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ВВЕДЕНИЕ 
Девяностые годы, наряду с социально-политическими и экономическими переворотами и кризисами, внедрением в постсоветский образ жизни многих элементов западной культуры, этики, морали, могут быть отмечены употреблением в обиходе понятий предпринимательство, бизнес, коммерция, менеджмент. В учреждениях и организациях появились должности менеджеров. Созданы самодеятельные школы менеджеров. Во многих вузах страны появились факультеты, группы, новые специальности, опирающиеся на менеджмент. 

Становление и развитие новой для отечественной науки дисциплины связано с рядом особенностей. 

Во-первых, появление новой дисциплины говорит о важности области человеческого знания, ориентированной на удовлетворение качественно новых требований к организацири и управлению в условиях рыночных отношений, конкурентной борьбы, поиска новых источников доходов, подходов к потребителю; необходимости выполнения новых, нетрадиционных, плановых, организационных, координационных, распределительных функций. 

Во-вторых, низкая культура менеджмента в нашем обществе заставляет обращаться за опытом в страны с развитыми рыночными отношениями. Но и в этих странах к понятию и феномену менеджмента отношение неоднозначное. Даже в США зачастую менеджмент отождествляют с «индустриальной социологией». Вероятно, с этим связан тот факт, что абсолютное большинство программ по дисциплине рассматривают менеджмент как управление. Возникает естественный вопрос: зачем нужна еще одна дисциплина об управлении, если их и так много: теория управления, социология управления, психология управления, управление персоналом, введение в управление, управленческие решения, теория и социология организаций, организация управления и т.п. 

В-третьих, в научной литературе по менеджменту практически отсутствуют главные признаки самостоятельной научной дисциплины: идентификация в структуре знаний, определение предмета, наличие собственного метода, особенных законов, категорий, стиля мышления. 

В-четвертых, большая часть западной литературы по менеджменту, декларируя ее как творческую научную дисциплину, по сути, ограничивается конкретными советами, рекомендациями по решению локальных, оригинальных ситуаций. 

В-пятых, в нашей стране и ранее и сейчас есть должности и работы, которые можно было бы подвести под понятие «менеджмент». 

В данном курсе теории менеджмента автор в тезисной форме пытается выявить специфический предмет научной дисциплины «менеджмент», определить уровень обобщения и область научного знания, выделить объект и субъект изучения, сформулировать основные задачи и проблематику науки, предложить свой метод изучения процессов и явлений организационно-экономического поведения определенной категории людей, помочь в освоении законов и категорий дисциплины, а также осветить ряд теоретических вопросов, которые в литературе по менеджменту либо только затронуты, либо рассматривались не в систематической форме. 

Курс теории менеджмента рассчитан на 100 часов, учитывает мировой опыт развития дисциплины, ориентированного на российского слушателя, начинающего осваивать рыночные отношения. 

Студентам он предоставляет дополнительный материал и богатый список рекомендуемой литературы по всем вопросам менеджмента для подготовки к практическим и лабораторным занятиям. 

Работа может оказаться полезной и для действующих менеджеров, предпринимателей, бизнесменов, коммерсантов при выработке нужного стиля поведения, организации труда, разработке стратегии и тактики действий, решении проблем коммуникации и мотивации, развитии корпоративной культуры. 

Учебное пособие носит отчасти составительский характер, кумулируя передовые идеи науки, а также отражает авторскую точку зрения и содержит значительный объем его собственных исследований. 
ГЛАВА 1. МЕТОДИЧЕСКИЕ РЕКОМЕНДАЦИИ ПО ИЗУЧЕНИЮ УЧЕБНОЙ ДИСЦИПЛИНЫ «МЕНЕДЖМЕНТ» 
1.1. Цели дисциплины 
Курс «Менеджмент» предназначен для студентов ФЭМ и Ф по специ- 

альности 080111 «Маркетинг» и относится к предметам цикла общепрофессиональных дисциплин. Федеральный компонент. 

Рабочая программа составлена в соответствии с требованиями «Государственного образовательного стандарта высшего профессионального образования» по специальности 080111. 

Целью изучения дисциплины является ознакомление студентов с основными понятиями, функциями и содержанием работы менеджера, а также методами исследования проблем дисциплины и историей развития ее предмета и практического освоения курса для применения знаний в деятельности по организации и управлению. 

В результате ознакомления и освоения теории и практики менеджмента студенты должны: 

- иметь представление о системе менеджмента: 

- знать структуру внутреннего и внешнего окружения менеджера в организации, правила его организационно-экономического поведения; 

- владеть научными подходами к изучению проблем менеджмента; 

- знать особенности разработки стратегии работы с поставщиками, потребителями, конкурентами; 

- уметь выработать стратегию работы с кадрами организации; 

- уметь осуществлять коммуникации, мотивацию к работе и формировать культуру в организации; 

Дисциплина «Менеджмент» тесно связана с другими дисциплинами цикла: «Стратегический менеджмент», «Сравнительный менеджмент», «Основы маркетинга и маркетингового управления» и т.д. 

Завершающей формой оценки знаний и навыков являются курсовая работа и экзамен. 
1.2. Содержание дисциплины по темам 
Тема 1. Социальный феномен менеджмента 
Предмет и область знания менеджмента. Метод менеджмента. Функции, задачи и проблемы менеджмента. Законы и категории менеджмента. Менеджмент: вид деятельности и система управления. Методические основы менеджмента. 
Тема 2. История развития менеджмента 
История развития менеджмента до XX века. Шесть управленческих революций. Начала институциализации менеджмента. Основные идеи школы научного управления. Тейлоризм и его критики. Научное управление в России. “Классический период” в развитии менеджмента. Принципы А.Файоля, Г. Эмерсона, Г.Чёрча, А.К. Гастева, Е.Ф.Розмарович, О.А.Ерман -ского, П.М.Керженцева, В.И.Ленина. Первый уровень знания менеджмента 30-60 годов: теории “революции менеджеров”, “социальной ответственности бизнеса”, “промышленной демократии”; патернализм в менеджменте, школы человеческих отношений. Второй уровень знания менеджмента в 40-60 годы: теории А. Маслоу, Ф.Херцберга, “Игрек”; вклад П.Друкера в развитие менеджмента, отечественная управленческая мысль в 40-60 годы. Основные идеи менеджмента с 70-х годов: тенденции менеджмента в 70-90-е годы; современная американская модель менеджмента, японская модель менеджмента, особенности западно-европейской модели, особенности скандинавской модели, китайская модель менеджмента, особенности развития менеджмента в современной России. 
Тема 3. Основные подходы к изучению проблем менеджмента 
Диалектико-материалистический подход. Историко-генетический подход. Бихевиористский подход. Ситуационный подход. Количественный подход. Деятельностный подход. Процессный подход. Структурно - функциональный подход. Постмоджернистский подход. Системный подход. 
Тема 4. Мир менеджмента 
Содержание работы менеджера. Внутреннее окружение менеджера в организации. Структура организации. Цели организации. Стратегия. Функции менеджера. Технология. Люди. Климат в организации. 
Тема 5. Внешнее окружение менеджера 
Определение внешней социальной среды. Экономическая ситуация в стране и регионе. Политическая обстановка в стране и регионе. Население. Потребители. Поставщики. Конкуренты. 
Тема 6. Организационная сфера менеджмента 
Понятие «Организационной сферы».менеджмента. Организация производства. Организация труда менеджера. Организация использования трудовых ресурсов. 
Тема 7. Экономическое поведение в менеджменте 
Суть экономического поведения менеджера. Формы экономического поведения менеджера: предпринимательство, бизнес, коммерция, конкуренция, спонсорство, благотворительность, посредничество, рекламное поведение, референтное поведение, руководство. Модели и стили экономического поведения менеджера. 
Тема 8. Сфера руководства в менеджменте 
Суть руководства и его роль в менеджменте. Функция руководства в менеджменте. Факторы, влияющие на работу менеджера-руководителя. Диапазон руководства. Принципы и методы руководства. Стиль работы и типы менеджеров-руководителей. Требования к деловым и личным качествам менеджеров - руководителей. Продукт труда менеджера - руководителя. Эволюция руководящей роли менеджера и связанные с этим перспективы. 
Тема 9. Мотивация в работе менеджеров 
Понятие мотивации и ее роль в работе менеджеров. Формы мотивации. Некоторые методы мотивации в менеджменте. Модели мотивации. 
Тема 10. Коммуникации в менеджменте 
Суть коммуникаций, их общая характеристика и роль в деятельности менеджера. Виды коммуникаций менеджера. Формы коммуникаций менеджера. Средства коммуникации. Препятствия коммуникации менеджеров. Конфликты в деятельности менеджеров. 
Тема 11. Социальный контроль в менеджменте 
Сущность, смысл социального контроля и его значение в деятельности менеджера. Основные виды социального контроля. Основные принципы использования санкций как механизма контроля. Наказания и поощрения. 
Тема 12. Культура менеджмента 
Понимание культуры менеджмента. Культура организации. Элементы культуры менеджмента. Культура труда менеджера. Культура отношений в организации. Факторы, влияющие на культуру менеджмента. Проблемы культуры менеджмента. 
Тема 13. Сферы приложения менеджмента 
Государственный и муниципальный менеджмент. Административный менеджмент. Стратегический менеджмент. Инновационный менеджмент. Командный менеджмент. Международный менеджмент. Менеджмент в малом и сервисном бизнесе. Менеджмент социальной работы. Менеджмент в органах внутренних дел. 
1.3. Тематика практических занятий 
Тема1. Основные методологические подходы 

к изучению проблем менеджмента 

Занятие 1. 

1. Диалектико материалистический подход. 

2. Историко – генетический подход. 

3. Бихевиористский подход. 

4. Ситуационный подход. 

Занятие 2. 

1. Количественные подходы. 

2. Деятельностный подход. 

3. Процессный подход. 

4. Постмодернистский подход. 

Занятие 3. 

1. Структурно-функциональный подход. 

2. Системный подход. 

Тема 2. Мир менеджмента. 

Занятие 1. 

1. Содержание работы менеджера. 

2. Базовые операции менеджера. 

3. Специфические задачи менеджера. 

4. Структура организации. 

5. Некоторые основные требования к организационной структуре. 

6. Условия и требования при проектировании новой организации. 

7. Основные составляющие внутреннего окружения менеджера. 

8. Цели организации. 

9. Стратегия предприятия. 
Занятие 2 
10. Функции менеджера. 

11. Типовые, формальные функции. 

12. Типовые неформальные функции. 

13. Технология как фактор окружения менеджера. 

14. Кадровое окружение менеджера 

15. Климат в организации. 
Тема 3. Внешнее окружение менеджмента 
Занятие 1 
1. Определение внешней социальной среды. 

2. Структура внешней социальной среды. 

3. Экономическая ситуация в стране и регионе. 

4. Политическая обстановка в стране и регионе. 

Занятие 2 
5. Население, окружающее организацию. 

6. Поставщики. 

7. Покупатели и потребители. 

8. Конкуренты. 
Тема 4. Организационная сфера менеджмента 

Занятие1. 

1. Понятие «Организационные сферы» менеджмента. 

2. Объективные и субъективные стороны организационной сферы. 

3. Организация производства. 

4. Основные характеристики современного производства. 

Занятие 2. 

1. Знания и умения менеджера на производстве. 
2 . Организация труда менеджера. 

3. Организация использования трудовых ресурсов. 
4. Правила организации распределения обязанностей и заданий. 
Тема 4. Сфера руководства в менеджменте 
Занятие 1. 

1. Суть руководства и его роль в менеджменте. 

2. Функции руководства в менеджменте. 

3. Факторы, влияющие на работу менеджера-руководителя. 

4. Диапазон руководства. 

Занятие 2. 

1. Принципы и методы руководства. 
2. Стиль работы и типы менеджеров-руководителей. 

3 Требования к деловым и личностным качествам менеджеров-руководителей. 

4. Продукт труда менеджера-руководителя. 

5. Эволюция руководящей роли менеджера и связанные с этим перспективы. 
Тема 5. Социальный контроль в менеджменте 
1. Понятие социального контроля. 

2. Значение социального контроля в менеджменте. 

3. Виды социального контроля. 

4. Структура социального контроля менеджера. 

5. Система контроля в менеджменте. 

6. Санкции как средство социального контроля. 
Тема 6. Культура менеджмента 
1. Понятие культуры менеджмента. 

2. Основные составляющие культуры менеджмента. 

3. Организационная культура. 

4. Культура поведения. 
1.4.Методические рекомендации по работе 

над курсовым проектом по менеджменту 
Данные методические рекомендации предназначены для того, чтобы помочь студентам, которые фактически впервые выполняют курсовые проекты по своей основной специальности. 

Курсовой проект по менеджменту является обобщающей самостоятельной работой студентов после теоретического освоения курса «Менеджмент» для закрепления, углубления и систематизации знаний по основным её разделам, а также для получения практических навыков в изучении реальных проблем менеджмента в организациях и на предприятиях. Полученный опыт выполнения реального проекта по менеджменту может быть с успехом использован при подготовке и написании дипломного проекта по менеджменту. 

Поскольку для подготовки курсового проекта по менеджменту не предусматривается производственная практика, сбор информации предполагается осуществлять в процессе полевых исследований, используя для этого своих родителей, родственников и знакомых, работающих на конкретных реальных предприятиях. Это, с одной стороны, усложняет процесс работы над курсовым проектом; с другой стороны, помогает студенту сразу интенсифицировать и проявить свои потенциальные способности в предпринимательской и менеджерской деятельности по творческому освоению дисциплины «Менеджмент организации». 

Дисциплина «Менеджмент» соединяет в себе многие знания. Менеджера с организацией связывают разработка цели и стратегии, разделение труда и формирование организационной и управленческой структуры предприятия, организационные функции, технология производства и люди, которых необходимо организовать, мотивировать на труд и управлять их деятельностью по решению задач организации. Кроме того менеджер действует с учётом внешних к организации обстоятельств, которые создаёт экономическая, политическая и социальная ситуация в мире, в стране, в регионе, взаимодействие с поставщиками и потребителями продукции, с возможными конкурентами на рынке подобной продукции и с населением. 

Все эти аспекты должны найти отражение в практической части курсового проекта, а потому должны быть поняты и освоены студентом в процессе работы над курсовым проектом. Фактически, курсовой проект по менеджменту станет основой, базой для последующей работы над дипломным проектом. 

Содержание курсового проекта, с одной стороны, ориентировано на последовательное изучение студентами всех аспектов менеджмента; с другой стороны, и работа над курсовым проектом и данное методическое указание помогут в дальнейшем освоении специальности менеджмент и прохождении практик (учебно – методической, производственной и преддипломной) на конкретных предприятиях, помогут как в сборе необходимой информации по практике и для написания дипломного проекта, так и в стажёрской практической деятельности 
1.4.1. Общие положения 
Курсовой проект по менеджменту предназначен для студентов по 
специализации менеджмент, является как бы итогом изучения курса общепрофессиональных дисциплин и для более углубленного освоения менеджмента. 

Фактически, это одна из первых курсовых работ на 2ом курсе профессионального обучения, а потому курсовой проект решает сразу несколько задач: 

- первый опыт взаимодействия с производством или услугами разного 

рода, где осуществляются менеджерские функции (менеджерская деятельность); 

- подготовка к экономической и практике менеджмента; 

- проверить на практике, полученные в вузе теоретические знания по 

менеджменту; 

- опыт сбора, анализа и использования информации о менеджерской 

деятельности; 

- начальная подготовка к защите выпускного бакалаврского диплом 

или диплома по специальности менеджер; 
1.4.2. Цель курсовой работы 
Проверить на практике полученные в вузе теоретические знания по 

менеджменту. 

Получить навыки практического менеджерского анализа, менеджерской деятельности по внедрению инноваций, изучению рынка и организации взаимодействия с поставщиками и потребителями.

Примерная тематика курсовых работ по менеджменту: 

- Внедрение новых услуг в ателье "Галя". 

- Менеджерская деятельность по совершенствованию работы ОАО "Орион". 

- Разработка стратегии создания конкурентоспособной технологии пылесосов. 

- Стоматологическая поликлиника как предмет менеджерского исследования. 

- Выработка путем совершенствования работы ресторана "Пассаж". 

- Менеджмент на Уфимском электроламповом заводе. 

- Менеджерская деятельность по продвижению башкирской мебели на рынок. 

- Менеджмент в работе управления социальной защиты населения. 

- Организация новых форм воспитания в средней школе. 

- Менеджмент в улучшении работы ЖЭУ № 46 
1.4.3. Содержание курсовой работы 
Введение 

Обосновывается актуальность выбранной темы и причина детального изучения данной конкретной организации. Показывается, насколько данная тема раскрыта в литературе или изучалась для практических нужд в самой организации.

Раздел 1 

Анализ организационной, хозяйственной и экономической деятельности организации.Теоретическое обоснование менеджмента в данной организации. Здесь студенты раскрывают менеджмент в области общественной жизни, к которой относится данная организация (административный, командный, производственный, банковский, страховой, в малом и среднем бизнесе, в социальной сфере, в сфере услуг и т.п.). Организационная структура предприятия и анализ ее работы.Анализ хозяйственной деятельности организации. 

Анализ финансово-экономической деятельности организации. Основные проблемы, мешающие работе организации, или выявление резервов улучшения работы. 
Раздел 2 
Внедрение новых услуг в стоматологической поликлинике № 9 (фактически это инновационный раздел). Для выбора объекта нововведения можно проводить более углубленный анализ , в целом, не большого предприятия, а отдельного подразделения. 

2.1. Технологическое обоснование проекта внедрения новых услуг. 

2.2. Экономическое обеспечение проекта внедрения новых услуг. Ее 
инновация приносит прибыль или повышает производительность труда, необходимо рассчитать себестоимость, стоимость, цену и актуальность. Если прибыли нет, то проводится расчет затрат на внедрение услуг. 

Раздел 3 

Менеджерское обеспечении проекта внедрения новых услуг в поликлинике № 9. 

3.1. Маркетинговый анализ рынка подобных услуг в городе или районе. 

3.2. Разработка стратегии работы с поставщиками. 

3.3. Разработка стратегии работы с потребителями. 

3.4. Рекламная деятельность по продвижению новых услуг на рынок. 

3.5. Разработка социально-экономической программы развития коллектива поликлиники. 

3.6. Организация работы с муниципальными организациями. 

В данном разделе не обязательно рассматривать все указанные аспекты. Можно акцентировать внимание на тех аспектах работы организации, которые наилучшим образом помогают обеспечить внедрение нововведений и получение от них наибольшего эффекта.

Заключение 

Нужно в тезисной форме провести сравнение и сделать выводы по работе новых видов услуг. Если есть прибыль и окупаемость, то их нужно показать и в заключении. Если их нет, то следует определить общественную полезность или социальное значение внедрения услуг.

Список использованной литературы 

Выполняется в полном соответствии со стандартом. В список литературы включаются те публикации, которые были использованы в работе и нашли в ней отражение. 
1.4.4.Вопросы к экзамену 

по дисциплине «Общий менеджмент» 
1 Предмет и область знания менеджмента. 

2 Метод менеджмента. 

3 Законы и категории менеджмента. 

4. Функции и задачи менеджера. 

5. Современные проблемы менеджмента. 

6. Менеджмент в управленческой мысли до XX века. 

7. Начало институциализации менеджмента в начале XX века. 

8. Система Тейлора. 

9. Идеи менеджмента Файоля. 

10. Два уровня знаний менеджмента. 

11. Идеи «революции менеджеров». 

12. Концепция «социальной ответственности бизнеса». 

13. Концепции «человеческих отношений». 

14. Основы современного менеджмента в трудах Маслоу, Мэйо, Драккера, Д.Макгрегора, Ф.Херцберга. 

15. Современные тенденции развития менеджмента. 

16. Основные подходы к изучению менеджмента. 

17. Содержание работы менеджера. 

18. Специфические задачи менеджера. 

19. Структура организации. 

20. Основные составляющие внутреннего окружения менеджера. 

21. Цели и стратегия организации. 

22. Технология как фактор окружения менеджера. 

23. Кадровое окружение менеджера. 

24. Климат в организации. 

25. Определение и структура внешней социальной среды. 

26. Экономические и политические факторы окружения менеджера. 

27. Поставщики. 

28. Покупатели и потребители. 

29. Конкуренты. 

30. Понятие «организационной сферы. Менеджмента, объективные и субъективные ее стороны. 

31. Организация производства. 

32. Основные характеристики современного производства. 

33. Организация труда менеджера. 

34. Организация использования трудовых ресурсов. 

35. Организация распределения обязанностей, заданий и полномочий. 

36. Суть и формы экономического поведения менеджера. 

37. Модели и стили экономического поведения. 

38. Суть руководства и его роль в менеджменте. 

39. Функции руководства в менеджменте. 

40. Факторы, влияющие на работу менеджера-руководителя. 

41. Принципы и методы руководства. 

42. Стиль работы и типы менеджеров-руководителей. 

43. Требования к деловым и личным качествам менеджеров-руководителей. 

44. Эволюция руководящей роли менеджера и связанные с этим перспективы. 

45. Культура отношений в организации. 

46. Культура коммерции. 

47. Административная культура. 

48. Культура предпринимательства. 

49. Профессиональная культура. 

50. Культура труда. 

51. Культура поведения. 

52. Организационная культура. 

53. Понятие культуры менеджмента и ее основные составляющие. 

54. Санкции в системе социального контроля. 

55. Структура социального контроля менеджера. 

56. Виды социального контроля в организациях. 

57. Значение социального контроля в менеджменте. 

58. Проблемы коммуникации менеджеров. 

59. Конфликты в деятельности менеджера. 

60. Средства коммуникаций. 

61. Лидерство в менеджменте. 

62. Виды коммуникаций менеджера. 

63. Суть коммуникаций в деятельности менеджера. 

64. Суть коммуникаций и их общая характеристика. 

65. Методы мотивации в менеджменте. 

66. Понятие мотивации и ее роль в работе менеджера. 

66. Этика менеджмента 
1.4.5.Вопросы для междисциплинарного экзамена 

по специальности «Менеджмент» 
Общий менеджмент 
1. Бихевиористский подход к изучению проблем менеджмента 

2. Ситуационный подход к изучению проблем менеджмента. 

3. Количественный подход к изучению проблем менеджмента. 

4. Системный подход к изучению проблем менеджмента. 

5. Содержание работы менеджера. 

6. Основные требования к формированию цели деятельности менеджера. 

7. Основные требования к стратегии деятельности менеджера. 

8. Основные требования к технологии на предприятии. 

9. Персонал предприятия как внутреннее окружение менеджера. 

10. Структура и особенности внешнего окружения менеджера. 

11. Стратегия взаимодействия с поставщиками. 

12. Стратегия взаимодействия с потребителями. 

13. Стратегия взаимодействия с конкурентами. 

14. Взаимодействие с населением как интегральным фактором окружения менеджера. 

15. Понятие и структура организационной сферы менеджмента. 

16. Суть руководства и его роль в менеджменте. 

17. Диапазон руководства менеджера. 

18. Факторы, влияющие на работу менеджера- руководителя. 

19. Эволюция руководящей роли менеджера и перспективы её развития. 

20. Модели мотивации в менеджменте. 

21. Некоторые методы и способы мотивации в менеджменте. 

22. Виды коммуникации менеджера. 

23. Формы коммуникации менеджера. 

24. Средства коммуникации менеджера. 

25. Конфликты в коммуникации менеджера. 

26. Понятие и виды социального контроля в менеджменте. 

27. Структура социального контроля в менеджменте. 

28. Система контроля в менеджменте. 

29. Основные составляющие культуры менеджмента. 

30. Организационная культура менеджера. 

31. Культура поведения менеджера. 

32. Этика менеджмента. 
Теория организации 
33. Сущность организации. 

34. Структура организаций. 

35. Модели организаций. 

36. Организация производства. 

37. Организация труда. 

38. Организация рабочего места. 

39. Типы организаций. 

40. Управление организациями. 

41. Организация использования трудовых ресурсов. 
Управленческие решения 
42. Сущность и природа принятия решений. 

43. Виды решений. 

44. Этапы принятия решений. 

45. Условия и факторы принятия решений. 

46. Методы принятия решений. 

47. Критерии качества принятия решений. 

48. Роль информации в принятии управленческого решения и требования к ней. 
Организационное поведение 
49. Суть и формы организационного поведения в менеджменте. 

50. Модели организационного поведения. 

51. Стили организационного поведения менеджера. 

52. Методы изучения организационного поведения . 

53. Организационное поведение бизнесмена. 

54. Организационное поведение маркетолога. 
Инновационный менеджмент 
55. Основные этапы инновационного процесса. 

56. Система управления процессом инновации. 

57. Виды инновационной политики. 

58. Инновационное поведение менеджера. 

59. Предпринимательство и инновации 
Стратегический менеджмент 
60. Предмет стратегического менеджмента. 

61. Стратегическое прогнозирование и программирование. 

62. Стратегическое планирование. 

63. Стратегия создания конкурентоспособной технологии. 

64. Стратегия инновационных преобразований в организациях. 

65. Стратегия маркетинговой деятельности предприятия. 

66. Стратегия кадровой политики и карьеры. 

67. Стратегия достижения качества продукции. 

68. Стратегия контроля качества труда. 

69. Стратегия развития инфраструктуры предприятия. 
1.4.7..Методические указания по дипломному 

проектированию специальности «Менеджмент» 
1.4.7.1. Цели дипломного проектирования 
Дипломное проектирование является завершающим этапом освоения образовательно-профессиональной программы подготовки специалистов по специальности 080507 "Менеджмент организации" с присвоением квалификации "менеджер". 

В ходе преддипломной практики, а также в процессе выполнения и защиты дипломного проекта будущий менеджер должен проявить готовность к таким видам деятельности, как управленческая, организационная, экономическая, планово-финансовая, маркетинговая, информационно-аналитическая, проектно-исследовательская, диагностическая, инновационная, методическая, консультационная, образовательная. 

Менеджер готов к самостоятельной профессиональной деятельности, если он: 

- способен поставить цель и сформулировать задачи, связанные с реализацией профессиональных функций, уметь использовать для их решения методологию, теоретические знания и методы изученных им наук; 

- способен находить нестандартные решения типовых задач или уметь решать нестандартные задачи; 

- способен к проектной деятельности в профессиональной сфере, знает принципы системного анализа, идентификации и типологизации объектов, умеет строить и использовать модели для описания и прогнозирования различных технических и социально-экономических явлений, осуществлять их качественный и количественный анализ; 

- умеет проводить аналитическую, исследовательскую и рационализаторскую работу по оценке социально-экономической обстановки и конкретных форм управления; 

- знает современные методы социально-экономической диагностики, получения обобщенных характеристик, агрегирования информации и ее обработки с помощью ЭВМ; 

- умеет профессионально вести управленческую, маркетинговую, коммерческую, рекламную и патентно-лицензионную работу в различных подразделениях предприятий (объединений), ассоциациях, совместных предприятиях; 

- умеет разрабатывать варианты управленческих решений и обосновывать выбор оптимального, исходя из критериев социально-экономической эффективности, экологической безопасности и общественной значимости; 

- умеет разрабатывать программы нововведений и составлять план мероприятий по реализации этих программ; 

- умеет применять методы научной организации труда и оргпроектирования, практически использовать навыки рационализации управленческого труда; 

- владеет навыками поиска, сбора, систематизации и использования информации, умеет использовать средства организационной и вычислительной техники; 

- владеет методами прогнозирования развития социально-экономических и организационных процессов в объектах управления и оценки их состояния по потенциальным возможностям экономического, социального и организационного развития; 

- готов методически и морально-психологически к изменению вида и характера деятельности, к работе над междисциплинарными проектами. 

Дипломный проект должен представлять собой комплексную работу, позволяющую студенту проявить, а Государственной аттестационной комиссии оценить уровень соответствия знаний, умений и навыков, полученных студентом во время обучения в университете, требованиям обязательного минимума, установленного Государственным образовательным стандартом высшего профессионального образования по специальности 080507 "Менеджмент организации", готовность выпускника к самостоятельной работе на предприятиях (в учреждениях, организациях) различных организационно-правовых форм и форм собственности в производственной и непроизводственной сферах деятельности. 

В процессе дипломного проектирования студент использует свои знания по фундаментальным, гуманитарным, общепрофессиональным и специальным дисциплинам, а также опыт, приобретенный в период экономической и практики менеджмента, курсового проектирования и самостоятельной работы. 

При постановке и решении задач дипломного проектирования студент должен: 

- творчески применять теоретические и методологические положения освоенных дисциплин, в частности менеджмента, маркетинга, финансов, бухгалтерского учета и др.; 

- грамотно использовать необходимые нормативно-методические материалы; 

- умело применять экономико-математические методы, методологию системного анализа, методы и приемы финансового анализа, прогнозирования, экспертные методы; 

- правильно, в соответствии с установленными требованиями выполнять необходимые расчеты, подготавливать плановую, учетно-отчетную и другую документацию; 

- соблюдать и эффективно применять действующее законодательство, относящееся к теме дипломного проекта; 

- знать основные публикации, нормативные документы по теме дипломного проекта, находить и применять наиболее эффективные проектные решения организационно - управленческого, финансово-экономичес- кого и иного характера. 

Дипломный проект является самостоятельной работой будущего менеджера, в которой он должен проявить умение самостоятельно выявлять проблемы, относящиеся к объекту дипломного проектирования, формулировать цели и задачи , находить и обосновывать эффективные варианты их решения. 

В общем виде цель дипломного проектирования заключается в том, чтобы на основе анализа существующего состояния объекта выявить в нем проблемы (узкие места), разработать проект желаемого объекта (желаемого его состояния) и комплекс мероприятий по практической реализации проекта. Другими словами, цель дипломного проектирования заключается в том, чтобы разработать такой проект объекта и такой комплекс мероприятий по его реализации, который позволил бы решить поставленную задачу (существенно улучшить состояние, функционирование предприятия или его подразделения или создать новое эффективное предприятие). 

В процессе дипломного проектирования и по его окончанию необходимо четко определить на какие вопросы, какие ответы даст дипломный проект; какова совокупность всех полученных результатов; какие из результатов являются новыми (авторскими), а какие заимствованными; что измениться; что будет получено при осуществлении проекта на практике; какие показатели деятельности предприятия (его подразделения, или направления деятельности) улучшатся; насколько убедительны, достоверны аргументы, доказывающие реальность и эффективность предлагаемого проекта и программы его практической реализации. 

При работе над дипломным проектом изучение литературы и специальных материалов (документов) должно носить целенаправленный характер. Обзор литературы и действующих нормативных документов должен быть достаточно полным. Необходимо критически, но уважительно подходить к идеям, предложениям, рекомендациям, содержащимся в публикациях по теме проекта, видеть в них рациональные, конструктивные моменты, которые могут быть использованы в дипломном проекте. 
1.4.7.3. Тематика дипломных проектов 
Примерная тематика дипломных проектов разрабатывается и утверждается кафедрой менеджмента. Тема проекта может быть предложена и самим студентом при наличии соответствующего обоснования возможности и целесообразности ее выполнения. 

Тема дипломного проекта должна соответствовать направлению профессиональной подготовки студента: 
Организация и управления на предприятиях 
1. Пути и средства повышения эффективности управления фирмой (банком, офисом, организацией и др.) 

2. Совершенствование информационного обеспечения управления фирмой. 

3. Совершенствование технологий управления фирмой. 

4. Организация управления фондовой (товарной) биржей. 

5. Анализ и проектирование структуры системы управления фирмой. 

6. Совершенствование системы контроля в фирме. 

7. Совершенствование технологий разработки управленческих решений в фирме. 

8. Анализ и проектирование распределения и трудоемкости функций в системе управления фирмой. 

9. Анализ и проектирование коммуникаций в организации. 

10. Компьютерные технологии в разработке управленческих решений. 

11. Оценка и анализ организационной культуры в фирме. 

12. Нормирование деятельности в организации управления. 

13. Решение конфликтных ситуаций (на примере фирмы, банка и др.). 

14. Пути повышения конкурентоспособности фирмы. 

15. Формирование корпоративной культуры. 
Финансы (управление финансами) 
1. Формирование структуры капитала фирмы и управление ликвидностью ее активов. 

2. Оптимизация налоговых выплат коммерческой фирмы. 

3. Управление финансовыми ресурсами коммерческого банка. 

4. Лизинг в системе управления капиталом предприятия (банка). 

5. Управление оборотным капиталом и ликвидностью. 

6. Анализ и совершенствование структуры капитала фирмы. 

7. Анализ распределения и использования прибыли. 

8. Анализ и регулирование запасов материальных и финансовых ресурсов. 

9. Формирование портфеля ценных бумаг предприятия (банка и др.). 
Маркетинг 
1. Маркетинг в банковской деятельности. 

2. Разработка системы рекламной деятельности фирмы. 

3. Организация маркетинговой службы. 

4. Исследование потребностей, спроса и предложения по видам товара и услуг. 

5. Структура и деятельность маркетинговой службы в фирме (банке и др.). 

6. Прогнозирование спроса на товары и услуги. 
Управление персоналом 
1. Анализ и проектирование системы управления персоналом в фирме (банке, офисе, организации и др.). 

2. Анализ и совершенствование системы мотивации деятельности в фирме. 

3. Разработка системы ротации персонала на предприятии. 

4. Анализ и повышение квалификации персонала фирмы. 

5. Управление социальными процессами в фирме. 

6. Решение конфликтных ситуаций. 

7. Анализ и развитие системы оплаты труда в фирме. 

8. Регулирование социально-психологических факторов эффективности деятельности фирмы. 

9. Анализ и проектирование системы аттестации персонала. 

10. Экономия рабочего времени персонала управления фирмы. 

11. Работа по формированию резерва на выдвижение на руководящие должности. 
Инновационная деятельность и инновационный менеджмент 
1. Развитие инновационного потенциала фирмы. 

2. Инновационная стратегия предприятия. 

3. Инновационная деятельность предприятия. 

4. Система прогнозирования и планирования инноваций на предприятии. 

5. Распределение ролей в инновационной деятельности. 

6. Инновации в управлении. 

7. Риск и гарантии в инновационной политике. 
Бизнес – планирование 
1. Разработка бизнес-плана на новый вид продукции (работы, услуги) для фирмы. 

2. Организация (создание) предприятия малого бизнеса. 

3. Проектирование диверсификации деятельности фирмы (банка и др.). 
Инвестиции 
1. Разработка и экономическое обоснование инвестиционных проектов. 

2. Эффективность инвестиционной деятельности. 
Стратегия 
1. Анализ кризисных тенденций в деятельности фирмы (банка и др.). 

2. Разработка стратегии развития фирмы (банка и др.). 
Качество 
1. Проектирование системы управления качеством продукции (работ, услуг). 

2. Совершенствование системы качества труда в организации. 

3. Порядок проведения всестороннего аудиторского контроля качества труда. 

4. Выявление резервов повышения качества продукции (работ, услуг). 

5. Культура управления качеством в организации. 
Анализ внешнеэкономической деятельности фирмы (банка и др.) 
1.Анализ внешнеэкономической деятельности фирмы. 

2.Работа менеджеров организации с поставщиками и потребителями. 

3. Ответственность организации за городскую инфраструктуру. 

4. Лоббирование особых условий и льгот для предприятия в структурах республиканской и муниципальной власти. 
ГЛАВА 2. СОЦИАЛЬНО – ЭКОНОМИЧЕСКИЙ ФЕНОМЕН МЕНЕДЖМЕНТА 
2.1. Предмет менеджмента. Область знания 

2.2 Метод менеджмента 

2.3. Законы и категории менеджмента 

2.4. Функции, задачи и проблемы менеджмента 
Новое для отечественной науки и культуры понятие менеджмент переводится с английского как управление, а с греческого - объездка лошадей. То есть функция, вид деятельности по взаимодействию с людьми в самых разных организациях в этом понятии сочетаются с особым видом организационного и экономического поведения известной группы людей, занимающих свою особую нишу в социальной структуре общества. Уже из этого очевидны неоднозначность и многоаспектность социального феномена менеджмента. 

Неоднозначность определяется во многом разным обозначением и подходами к феномену. Чисто американское «изобретение» (хотя термин менеджмент предложил француз А.Файоль) в самих Соединенных Штатах Америки иногда называется «индустриальной социологией». В культуре многих развитых капиталистических стран (в частности в Японии) понятие менеджмент отождествляется или близко соседствует с понятием бизнес или предпринимательство. В США считают школы бизнеса или школы менеджмента частью инфраструктуры управления. Система образования по бизнесу и менеджменту настолько тесно соединена, что количество программ в области бизнеса и управления, изучаемых в США, превышает 1 300, из них 600 - в школах бизнеса, самостоятельно действующих в рамках многопрофильных университетов. При этом выдаются дипломы магистра делового администрирования, магистра науки управления, магистра международного менеджмента, бакалавра бизнеса и т.п. В Японии существует всего лишь три школы бизнеса, главным образом, для подготовки тех, кто намеревается работать за границей. А для себя японцы планомерно готовят руководителей разных рангов на основе концепции «обучения посредством опыта». На японских фирмах учатся все. Старшие учат младших и по должности, и по возрасту. 

В Европе тоже есть школы бизнеса, и центры обучения менеджеров. Многие из них отличаются высоким уровнем подготовки, но выпускники котируются не столь высоко, как в США. Вместе с тем, в Европе менеджмент - как научная дисциплина часто заменяется социологией труда или промышленной социологией. 

Неоднозначность проявляется и в подходах к предмету менеджмента. Менеджмент использует в качестве методологии диалектический материализм, бихевиоризм и структурный функционализм. Но чаще всего в литературе по дисциплине отсутствует методологическая стройность, преобладает эклектика, набор ситуаций, примеров, порой очень интересных и поучительных. Декларируется менеджмент как творческое дело, в литературе же часто даны готовые решения, нетипичные рецепты, правила, недоказанные постулаты. 

Многоаспектность менеджмента выражается в множестве тенденций одновременно развивающихся и действующих на предприятиях и учреждениях: научно-инженерная организация труда, администрирование, построение формальных организационных структур и линейно-функциональных оргструктур, управление с учетом человеческих отношений, человеческого фактора, внедрение математических, системных и кибернетических методов, формирование организационной культуры, наконец, возврат к технократизму на новом уровне с учетом поведенческих, социальных аспектов в деятельности предприятий, с развитием демократических основ и открытости. 

Многоаспектно также содержание деятельности менеджера, его внутреннее и внешнее социальное окружение. 

Учитывая вышесказанное, сегодня менеджмент рассматривается в пяти основных аспектах. 

Во-первых, как социальный и экономический институт, влияющий на предпринимательскую деятельность, образ жизни и сферу политики. В этом плане менеджмент является элементом социальной структуры, исторической формой организации и регулирования общественной жизни. Он определенным образом упорядочивает отношения между людьми, их деятельность и поведение в обществе. Это определенная совокупность учреждений, организаций, соответствующих социальной структуре общества; совокупность социальных норм и культурных образцов, определяющих устойчивые формы социального поведения и действия; система поведения в соответствии с этими нормами. Появление этого социального института выдвинуло новые условия, новые цели и нормы общественной жизни. 

Во-вторых, - это совокупность лиц, занятых организацией управленческого труда в сфере частного и общественного бизнеса. Сегодня, благодаря целому ряду исследований, у нас и за рубежом выделены роли, которые выполняют эти лица (профессиональная, специалиста, организатора, руководителя, игрока, общественного деятеля, воспитателя, контролера и др.). Об этих ролях мы будем вести речь в последующих лекциях. Здесь лишь нужно отметить, что именно эти роли во многом определяют функции менеджера, его действия и поведение. 

В-третьих, менеджмент - это научная дисциплина, имеющая свой предмет исследования. И если по поводу первых двух проявлений феномена «менеджмент» практически немного разных мнений, то о предмете менеджмента дискуссии до сих пор не завершены. Мы уже говорили об «индустриальной социологии» в США, «социологии труда» и «промышленной социологии» в Европе и России, которые изучают практически те же проблемы, что и менеджмент. Сложность изучения менеджмента состоит в том, что его предмет совпадает во многом с предметами «социологии труда», «социологии организаций», «теорией управления», «социологии управления», «социологии экономики», изучающими управленческие структуры и отношения, систему и механизм межличностных отношений, стимулирование и мотивацию трудовой деятельности, организационно-экономическое поведение. Все эти дисциплины, как и менеджмент, ставят сегодня своей целью сформулировать и применить на практике всеобщие принципы управления, пригодные для любой человеческой организации: 

● определение целей и задач управления; 

● разработка конкретных мероприятий по их достижению; 

● разделение задач на отдельные виды операций; 

● распределение трудовых функций; 

● координация взаимодействия различных структур внутри организации; 

● совершенствование формальной иерархической структуры; 

● оптимизация процессов принятия решений и коммуникаций; 

● поиск адекватной мотивации деятельности, эффективных стилей 

руководства, социальной ответственности и др. 

В-четвертых, менеджмент - это организационно-экономическое поведение, осуществляющее взаимосвязь экономических, организационных и социальных процессов в производстве и с окружающей социальной средой. Роли, действия и поведение менеджеров пересекаются и сочетаются с другими формами экономического поведения - предпринимательством, бизнесом, коммерцией, конкуренцией, спонсорством, благотворительностью и т.п. 

В-пятых, менеджмент - это организаторское, руководящее и исполнительское искусство. Суть этого аспекта состоит в том, что в искусстве требуются не только знания, опыт и сознание, но и интуиция. Для исполнителей всегда встает проблема соединения того, что они чувствуют и хотят достичь в определенной ситуации, с их восприятием универсальных стандартов качества и вкуса. Современный российский, западно-европейский и японский менеджмент отличается от американского именно исполнительским искусством, в котором преобладает тенденция строгого сохранения форм в процессе достижения результата (в американском менталитете заложено стремление достичь цели любой ценой). Формы становятся искусством: если они нарушаются, результат не имеет той ценности. Существует соответствие между формой и функцией. В процессе деятельности менеджера об искусстве всегда помнят и им дорожат. По крайней мере, когда менеджмент становится искусством, чаще всего не приходится приносить средства в жертву цели. Понимание важности формы тесно связано с наслаждением, удовлетворением, эмоциональным восприятием и оценкой результата действий. Только высокий уровень исполнения, мастерства доставляет удовольствие. Иногда это удовольствие, получаемое от работы, называют «качеством служебной жизни». Это понятие отражает два очень важных сущностных момента в деятельности менеджера: поведенческую характеристику процесса деятельности и нематериальность оценки этой деятельности. Существуют еще четыре признака, проявляющихся как искусство в организационной деятельности менеджера (как назвал их Питер Вейлл в книге «Искусство менеджмента») [33,121—127]: 

1) специфичность как абсолютная уникальность и конкретность каждой ситуации, что предполагает оригинальность исполнения (хуже или лучше). Специфичность носит закономерный характер, поскольку уникальность любой ситуации универсальна и подчиняется общим научным законам. То есть специфичность превращает искусство менеджера в прикладную науку; 

2) разнообразие как разнородность всех человеческих объединений. И в этом объединении искусство менеджера служит целям соответствий, сочетаний, приспособлений, адаптации и гармонизации элементов объединения. Искусство менеджера способствует формированию- органического единства элементов, подчиняющихся разным законам и по-разному реаги­рующих на социальные факторы. Это диалектическое единство многообразия и сближает искусство менеджера с наукой; 

3) контекстуальность (иногда этот признак называют групповым эффектом) означает, что в любой организации, в которой существуют условия для солидарности, менеджер должен рассчитывать на эффектив -ные действия каждого участника производства, если умело «вычислить» и среагировать на контекст. Это значит, что менеджер должен учитывать возможности отдельных людей работать намного выше или ниже своих способностей в зависимости от степени и вида поддержки, получаемой от окружающей среды. И еще: работники в организациях связаны не только физически, но они мыслят, формируют свои мнения, суждения о том, что им нравится и что не нравится, вносят изменения на основе своих наблюдений; 

4)ожидание творчества. Искусство менеджера постоянно творит оценку, решение ситуации, создает новые методы, средства, отношения, связи, затем определяет бывшее новое устаревшим и обновляет его на качественном уровне. Без этого не может существовать ни одна прогрес- сирующая или более - менее функционирующая.организация. 
2.1.Предмет менеджмента. 

Область знания 
Чтобы определить собственный специфический предмет менеджмента, в нем необходимо выделить особенные признаки, отличающие его от ря-доположенных дисциплин, названных ранее. Такими особенными чертами являются: 

* организационный характер поведения и соединения его с экономическим; 

* сочетание управленческих функций с исполнительскими; 

* сочетание выполнения стандартных функций с абсолютно уникальными при конкретности каждого события; 

* выполнение многообразных дел, подчиняющихся разным законам и по-разному реагирующих на внешние факторы; 

Менеджеры - это категория людей, занятых менеджментом. Они сос- 

тавляют особый социальный слой общества, являются довольно влиятельной экономической и общественно-политической силой. 

Исходя из этих особенностей, можно сделать предварительный вывод о предмете менеджмента - это деятельность по организации и управлению людьми и производством в самых разнообразных предприятиях и учреждениях. Эта деятельность превратилась в профессию, в вид поведения на производстве. Область знания превратилась в самостоятельную научную дисциплинуJ 

Для окончательного выделения предмета менеджмента сравним его с близкими понятиями - управлением, предпринимательством и бизнесом. 

Отличие менеджмента от управления существуют и в трактовке, и в 

применении этих понятий, Американцы в управлении различают администрирование - обезличенную систему управления и менеджмент - профессиональное управление, осознающее, что оно представляет особую профессию (а не просто инженерную или экономическую), особый социальный_слой. При этом менеджер обязательно занимает постоянную должность, но у него не обязательно есть подчиненные. 

Менеджмент отличается от бизнеса. Бизнес - это тоже деятельность, форма экономического поведения, направленная_на получение прибыли путем создания и реализации определённой продукции или услуг. Управление бизнесом - это управление коммерческими, хозяйственными организациями. Менеджмент отличается от предпринимательства тем, что менеджмент больше тяготеет к бюрократическому стилю рутсоводства. Предпринимательство – более частный случай бизнеса, экономическое поведение, вид деятельности чаще связанный с личностью человека - предпринимателем, осуществляющим бизнес, затевающим новое предприятие, реализующим некоторые нововведения, вкладывая собственные средства в новое предприятие и принимая на себя личный риск. 

Исходя из предмета менеджмента, сущность этого социального фено- мена можно определить как экономико-организационное поведение по управлению процессами в организациях; Содержанием менеджмента является выполнение основных принципов управления, функций по должности, неформальных функций для более эффективной реализации, а также отдельных, уникальных заданий и поручений, важных для организации (связь с населением, реклама организации, маркетинг, подбор кадров и т.д.) Содержанием менеджметна часто становятся такие формы организационно- экономического поведения, как бизнес, предпринимательство, маркетинг, коммерция,спонсорство, благотворительность. 

Итак, менеджмент – это социальный институт, организационно-экономическое поведение, специфическая деятельность, своеобразное искусство и научная дисциплина. 

Определить область знания, в рамках которого рассматривается теория и практика менеджмента, достаточно сложно. Сложность связана в большей мере с многоаспектностью феномена. В пределах общей теории управления лежат теоретические основы организационно-управленческой деятельности менеджера; специальные социологические теории - социология экономики, социология организаций и социология труда рассматривают содержание деятельности менеджера как экономико-организационное поведение, социально-; психологическая область знания включает процессы отношений менеджера в трудовых группах внутри организации и с социальным окружением; область психологии управления обеспечивает менеджмент приемами влияния на окружающих; область этики дает примеры и правила общения людей в служебное время и т.д. То есть менеджмент - область знания на стыке многих дисциплин, выработавшая свои принципы, методы, законы и категории, имеющая сври специфические задачи и область проблем. 

Объектами менеджмента могут быть любые организации (предприятия, учреждения, подразделения армии, государственные органы, больницы и т.д.). Субъекты менеджмента - люди, выполняющие по должности функции и задачи менеджера. 
2.2. Метод менеджмента 
Учитывая междисциплинарный характер области знания и многоаспектность теории менеджмента, а также вполне определенный объект и субъект исследования, предлагаем сложную трехуровневую субординированную систему метода менеджмента. 

1.Уровень всеобщего – материалистическая 

диалектика как логика и теория познания 

(диалектические законы развития 

природы, общества и сознания, общего и 
особенного, восхождение от абстрактного 

к конкретному); междисциплинарные 
методы: анализ и синтез, индукция и 

дедукция, коррекция и т.д. 

II.Уровень особенного – общесоциологи 

ческая теория общества и его отношений 

– определяет место менеджмента в 

социальной структуре общества, струк- 

Рис.1. Метод менеджмента туре областей знания, структуре об - щественных отношений, менеджер – определенный тип личности и т.д. 

III. Уровень единичного – частно-социальные и прикладные исследования содержания и форм проявления менеджмента как искусства, как организационно-экономического поведения, а также развития самой теории менеджмента. 

Все три уровня метода тесно между собой связаны, охватывают все процессы в менеджменте. 

Приведем вполне реальный, часто встречающийся и наглядный пример: необходимо изучить поведение менеджера в условиях жесткой конкуренции. Для этого нужно четко определить социально-экономический и политический строй общества, общие и специфические социальные условия конкурентной борьбы; установить понятийный аппарат; выявить кон­кретные действия и способности менеджеров; скоррелировать их с социальной обстановкой; выбрать методы прикладных исследований; разработать инструмент, собрать и обработать информацию и т.д. Привлекаются все три уровня обобщения метода. 
2.3. Законы и категории менеджмента 
Все мало-мальски значимые книги по менеджменту представляют его самостоятельной наукой, но нигде не аргументируют это утверждение, не обозначают основных признаков науки. И если предмет, задачи, проблемы менеджмента еще в какой-то мере в них раскрываются, то метод, понятийный аппарат и закономерности остаются белым пятном. Восполнить этот пробел затрудняют все те же многоаспектность, методологическая неоднозначность и междисциплинарный характер науки. С одной стороны, это объясняет факт заимствования менеджментом законов и категорий из других дисциплин, с другой, - междисциплинарность определяет специфику законов и категорий менеджмента, которые заключаются в следующем: 

- в отличие от других общественных законов они характеризуют функционирование и развитие особого слоя людей в обществе; 

- реализуются только через деятельность особой группы людей, научное познание которой немыслимо без учета связи объективного и субъективного. 

- действие этих законов объективно, т.к. источниками и движущими силами действий людей являются их потребности и интересы. 

- по форме проявления законы менеджмента выступают как законы-

тенденции; 

- законы менеджмента обычно имеют короткий срок своего существования; 

Законов менеджмента много. Поэтому важнее не перечислять их, а классифицировать по одному из критериев. Рассмотрим для примера два критерия. 

По критерию специфики систем, отражаемых законами менеджмента, можно выделить три группы законов: 

- законы, действующие на уровне организаций (функционирования ра

бочих групп; распределения функций, ответственности, иерархии подчинен­

ности, полномочий и т.д.); 

- законы, действующие на уровне социальных институтов и социальной структуры общества (классовая, слоевая принадлежность, статус в обществе, форма проявления экономического поведения, культура и т.д.); 

- законы, действующие на уровне психологии личности. 

По критерию дисциплинарного происхождения законов можно выделить пять базовых научных дисциплин, которые являются основанием законов менеджмента: техника, экономика, социология, социальная психология и психология. 

Категории менеджмента в основном производные от экономических, 

социологических и психологических категорий. 

Практика чтения курса «Основы менеджмента» показывает, что если в самом начале курса вместе с предметом не определить значение основных категорий, то в дальнейшем на эту неопределенность постоянно наталкиваемся и приходится многое объяснять заново. Выделим основной понятийный аппарат дисциплины. 

Организация (от позднелатинского organizo - сообщаю стройный вид, устраиваю) обычно понимается как: 
1) упорядочение, налаживание, устройство, приведение в систему чего-либо 

материального или духовного, т.е. некоторое действие; 
2) строение, взаимосвязь, взаимное расположение, соотношение частей ка- 

кого-либо целого; 
3) некоторое объединение, учреждение, орган, созданное для реализации какой-либо цели. 

При изучении курса «Основы менеджмента» категория «организация» употребляется во всех трех значениях. Первые два характеризуют ее как определенный порядок, притом в функ­циональном и в структурном (или предметном) смысле. 

Социальное управление - воздействие на общественные явления и процессы с целью их упорядочения, сохранения качественной специфики, совершенствования и развития. Труд, материальное и духовное производство, распределение и потребление невозможны без определенной организации, порядка, разделения труда, установления места и функции человека в группе, планирование, мотивация, контроль, осуществляемых с помощью управления. Социальное управление охватывает все сферы общественной жизни. 

Руководство - это форма управления, проявляющаяся в организации взаимоотношений между звеньями «руководитель - подчиненный» и основывающаяся на воздействии как на группы работающих, так и на отдельных должностных лиц. Субъектом этого взаимодействия выступает руко-водитель-единолачальник, полностью отвечающий перед звеньями выше­стоящего уровня управления за деятельность вверенной ему системы. 

Администратор - руководитель, действующий на основе правовла-стных отношений владения, пользования и распоряжения применительно к объекту управления в целом. 

Предпринимательство - форма экономического повеления, связанная с развитием новой идеи, нового предприятия, повой продукции или нового вида услуг, предлагаемых обществу. Термин «предприниматель» (как субъект этого экономического поведения) был введен французским экономистом Ришаром Кантеллоном, жившим в начале XVIIIв. И с тех пор это слово имеет современный смысл. Сотни тысяч людей, которые каждый год начинают новый бизнес, относятся к слою предпринимателей. 

Бизнес - форма экономического поведения, «направленного на увеличение прибыли при условии, что он (бизнесмен - В.Г.) придерживается правил игры... (и) участвует в открытой конкурентной борьбе, не прибегая к мошенничеству и обману». Это определение представляет сегодня одну из ведущих точек зрения на бизнес и принадлежит лауреату Нобелевской премии Милто-ну Фридмену. Наверное, с ним можно согласиться. 

Коммерция - форма экономического поведения, связанная с торгово-промышленной деятельностью, предпринимательством в хозяйственной сфере. В некоторых источниках коммерция отождествляется с купеческой деятельностью, то есть она связывает субъектов главным образом через торговые отношения. 

Служебная функция - категория заимствована из социологии. Она означает обязанность, которую в организации необходимо выполнить для ее успешного функционирования и реализации цели. Служебные функции могут быть формальными и неформальными, существующими как дополнение. 

Мотивация - это процесс побуждения человека к совершению тех или иных действий и поступков; часто представляет собой сложный акт, требующий анализа и оценки альтернатив, выбора и принятия решения. На мотивацию влияют потребности и интересы, установки и идеалы, влечения и эмоции. Бихевиористы обычно понимают под мотивацией любые стимулы - внешние и внутренние, способные вызвать или активизировать поведение. 

Контроль - элемент управления, связанный с процессами сравнения фактически полученного результата с заданной целью. Образцами следования или ограничения являются технологические стандарты, системы ценностей, правовые и моральные нормы, административные предписания, решения, обычаи, привычки и т.п. 

Социальный статус - социальное положение (позиция) индивиды или группы в социальной системе, определяемое по ряду признаков, специфических для данной системы (экономических, профессиональных, этнических, культурных и т.д.). Люди с одинаковым социальным статусом составляют социальный тип личности. 

Стратегия - набор правил для принятия решения, которыми организация руководствуется в своей деятельности (качественно - ориентир, количественно - задание). Иногда стратегию называют организационной концепцией. 
2.4. Функции, задачи и проблемы менеджмента 
Главная функция менеджмента в обществе состоит в определении, формировании и решении постоянно возникающих проблем данной хозяйственной организации на соответствующем уровне управления, сборе, систематизации и анализе информации и воздействии для достижения намеченных данной организацией целей. Менеджмент выполняет и функцию предпринимателя (так считал французский экономист Ж.Б.Сэй), направляя мышление и ресурсы туда, где они дадут наибольшие результаты, наибольший вклад в общественное дело.. Менеджмент должен давать направление организации, которой он управляет. Он должен продумать миссию организации, установить ее цели и организовать ресурсы для получения результатов, которые организация должна дать обществу. Менеджмент выполняет также общественную функцию, осуществляя планирование, организацию, мотивацию, контроль, обширные связи с населением. Иными словами менеджеры промышленного предприятия осуществляют контроль над всеми операциями по производству, к примеру, одежды, автомобилей, продуктов питания и т.п. Менеджеры, занятые в сфере торговли, осуществляют руководство работниками этой сферы и всем процессом купли-продажи на рынке. Менеджеры, ведающие кадрами, обеспечивают предприятия и организации компетентной и производительной рабочей силой. 

При выполнении этих функций в обществе менеджмент повсюду сталкивается одними и теми же проблемами. Он должен сделать работу продуктивной, вести работника к продуктивности и личным достижениям, несет ответственность за влияние организации на социальную и природную среду. Но прежде всего он несет ответственность за достижение результатов, ради которых организация существует. Как специфическая область деятельности и знаний, менеджмент имеет свои собственные базовые проблемы, специфические подходы, трудности 
ГЛАВА 3. ИСТОРИЯ РАЗВИТИЯ МЕНЕДЖМЕНТА 
3.1. ИСТОРИЯ РАЗВИТИЯ МЕНЕДЖМЕНТА ДО ХХ ВЕКА* 
3.1.1.Суть исторического подхода к изучению менеджмента. 

3.1.2.О переодизации в истории менеджмента. 

3.1.3.Организационно-экономическое поведение в управлении древних цивилизаций. 

3.1.4.Средневековая управленческая мысль. 

3.1.5.Управленческая мысль капитализма XVIII - XIX веков. 
3.1.1.Суть исторического подхода 
к изучению менеджмента 
Каждая дисциплина (как система знания) имеет свою историю, своё начало, переживает процесс зарождения и становления, развития и расцвета. 

Принцип историзма, движения, развития является основным аспектом изучения систем. Он нисколько не умаляет значение компонентного, структурного, функционального и других аспектов изучения. И все же покой, равновесие относительны, преходящи, а движение, развитие системы знаний абсолютно, непреходяще. 

Материалистическое понимание истории показывает экономические предпосылки и специфику отношений социального управления на отдельных этапах развития человечества. Оно предполагает, прежде всего: 

· познание объективных законов исследуемого предмета. Здесь проблема усложняется тем, что управление в обществе есть результат деятельности и поведения людей и в предмет исследования полагалось бы включить их сознание, волю, настроения, амбиции, капризы и т.п., которыми обычно побуждается и сопровождается деятельность людей. Именно в этом состоит принципиальная особенность и трудность социального исторического познания. Но сама фиксация этой фундаментальной трудности с причинами ее вызвавшими есть результат развития общественной мысли; 

· многообразие историй людей, процессов, стран, народов, государств, потребностей в управлении. Конкретная история не только многообразна, но и индивидуализирована, уникальна. Абсолютной повторяемости нет. Закономерность же (без которой нет научного подхода) присутствует лишь там, где есть общее, повторяющееся. Проблема здесь еще в том, что общественные, исторические процессы и явления нельзя исследовать в чистом виде, в лаборатории, применяя экспериментальные средства и методы. Выход из этого – интегрировать состояние и движение знания. В этом и всеобщность исторического знания и специфичность его. Состояние определяет конкретные практические нужды людей. Скажем, стремление сохранить в памяти людей события и деяния, способные служить им в поучение, назидание, воспитание; практические нужды судопроизводства, хозяйственной жизни, обмена, обучения и воспитания подрастающего поколения; организации крупного строительства или ведения военных действий и т.д. порождает потребность в познании отдельных сторон и конкретных явлений общественной жизни; 

· отношение субъекта познания к общественной жизни. Сам субъект социально сформирован, имеет свой интерес и свои мировоззренческие, религиозные и нравственные установки. Субъективно-деятельное отношение человека диктует ему необходимость объективного подхода к познанию безразличного, к интересам людей и вытекающим из них идеологическим установкам. Практически-деятельное отношение к обществу состоит в получении таких знаний, которые можно было бы целенаправленно использовать в жизни. Т.е. исторический субъект, хочет того или не хочет, отмечает всеобщие закономерности и специфическое, неповторимое, особенное проявление этих закономерностей; 

· исторический подход характеризует систему знания в ее динамике, становлении и развитии во времени. Переходом системы знаний в новое качество завершается история данного знания и начинается история новой системы с иным содержанием и новыми характеристиками; 

· исторический подход помогает избежать абсолютизации, преувеличения, односторонности в социальном познании управленческих проблем, как с точки зрения всеобщего, так и слишком узкого специфического их толкования; 

· исторический подход позволяет выяснить не просто структуру знания в статике или динамике, не просто отличие данного знания от множества других, ему подобных или близких к нему, но связь, преемственность между знаниями или различными школами знаний. И тогда история менеджмента предстает как организованное, систематизированное самодвижение знания, поскольку в нем коренятся источники, движущие силы, мотивы движения и развития. Без этого любой исторический процесс является простой суммой состояний; 

· системно-исторический подход позволяет органически соединить генетическое и прогностическое истолкование знания. Роль генетики в том, чтобы отыскать в истории источники, предпосылки, основы появления знания, проследить, какие этапы эти знания проходили в своем становлении, какими они были и какими стали. История в ее системном контексте шире: ей мало объяснить прошлое знание, ступени его становления; ей надо раскрыть, куда идет, в каком направлении движется данное знание, каковы тенденции, перспективы его движения. Важен для этого еще прогноз, предвидение, предсказание, поскольку любое управление одной из своих задач имеет задачу предвидеть; 

· исторические закономерности – это закономерности движения общественных систем. Анализ их позволяет полнее и глубже раскрыть сами явления, определить их место в бесчисленных феноменах и связях истории; 
· исторический анализ требует всестороннего подхода. Для действительного определения ценности исторического знания надо рассмотреть все его стороны, связи и опосредовании. Реализовать это требование можно только при бесконечном развитии познания. В каждой же конечной точке процесса познания никогда нельзя раскрыть абсолютно все связи и отношения явления. Требование всесторонности предостережет нас от ошибок, от омертвления наших сегодняшних, относительных представлений о знании. Чем ближе к истине, тем сложнее характер знания, его неисчерпаемость; 

· в историческом анализе важное место занимает соотношение общественных отношений и общения. Диалектика их взаимосвязи весьма сложна. С одной стороны, характер общения зависит от общественных отношений, от социальной принадлежности вступающих в общение людей; с другой – в самих личных отношениях проявляются общественные отношения; с третьей – отношения общения могут влиять на общественные отношения, вступать с ними в противоречия и т.д. Другими словами, говоря об истории менеджмента, придется соотносить общественные идеи и идеи отдельных представителей, специалистов, ученых, школ менеджмента. 

Завершая методологический экскурс в историю менеджмента, назовем несколько общих принципов формирования исторического знания: 

1)исследование специфической природы организационно-экономического поведения по управлению отличает его от других форм социального поведения людей; 

2)определение специфической потребности проявления данного поведения, его функции, роли в управлении; 

3)установление места организационно-экономического поведения в управлении и характера его связей с другими формами управления; 

4)выяснение особенностей проявления организационно-экономического поведения и его развития. 

Итак, история менеджмента должна рассматриваться не просто исходя из движения объективного мира, не просто из его изменяемости во времени, но именно из его развития. Исторические знания должны отвечать требованиям: 
во-первых, с точки зрения их внутренней структуры, причем не как механическое множество отдельных событий и идей, связей, зависимостей, а как органическая совокупность этих структурных составляющих, как внутренне связанное и функционирующее целое, как система; 
во-вторых, с точки зрения процесса, т.е. следующих друг за другом во времени совокупности исторических связей и зависимостей его внутренних составляющих; 
в-третьих, с точки зрения выявления и фиксирования качественных изменений в его структуре в целом; 
в-четвертых, с точки зрения раскрытия закономерностей его развития, законов перехода от одного исторического состояния знания к другому историческому состоянию с новым знанием. 

Как показывает опыт, применение теории, раскрывающей сущность 
исторического процесса, не гарантирует правильного понимания реальности и тем более умения применять теорию, таит в себе опасность пойти по пути ошибочных тенденций: 

- часто обнаруживается стремление представить общую теорию в виде некой философско-социологической схемы, навязываемой действительной истории. Между тем теория дает лишь подход к научному познанию конкретной истории, метод, которым надо правильно пользоваться ; 

- есть реальная опасность внесения телеологии в понимании исторического прогресса – истолкование его как определяемого с самого начала заложенной в нем целью ; 

- следует учитывать, что в истории нет однолинейной причинно- 

следственной зависимости, а всегда имеет место диалектическое взаимодействие, что социальная детерминация носит исторический характер и закономерная зависимость различных управленческих процессов не реализуется автоматически, без влияния субъективного, человеческого начала исторического процесса. Действительно, исторические события, идеи мы чаще всего сравниваем с конкретными субъектами истории. 
3.1.2. О периодизации в истории менеджмента 
Обычно историческую периодизацию связывают: 

· с определенным этапом цивилизации (цивилизационный подход); 

· с определенным культурным периодом в жизни человечества или отдельных народов (культурологический подход); 

· с какой-либо общественно-экономической формацией или переходным периодом между ними (формационный подход). 

Первые два подхода не имеют четких объективных критериев 
периодизации, последний – имеет объективный критерий отношения к собственности на основные средства производства, но тоже не отражает в полной мере процессов менеджмента в различные этапы жизни людей. Неоднозначность и многоаспктность менеджмента невозможно уложить в жесткие формационные рамки, хотя в грубом приближении мы ими воспользуемся, особенно в досовременный период. 
ХХ век отличается широким разнообразием школ, идей, методов и 
подходов. 
В учебной литературе (в частности: В.Т.Жигалов "Основы менедж- 

мента и управленческой деятельности". Уч. пособие Ч.1., М., 1995, с. 19-25; Менеджмент в организации. Учебное пособие (под редакцией З.П.Румянцевой и Н.А.Соломатина). М.: Инфра – М., 1997. с. 19-38) периодизация истории менеджмента начинается с 1885 года и заимствована из книги М.Мескона, М.Альберта и Ф.Хедоури "Основы менеджмента". М.: Дело, 1992. с. 61-86. В основу этой периодизации положены подходы к изучению и развитию теории и практики менеджмента, основанные на выделении различных школ. Рассмотрим первоисточник периодизации с некоторыми собственными поправками. 
Временный период 1885 1920 1930 1940 1950 1960 Современный 

период 
Школы в управлении 
Подход научного управления 
Административный подход 
Подход с концепции челове- 
ческих отношений 
Бихевиористский (поведенче- 
ский) подход. 
Количественные методы 
Процессный подход 
Ситуационный подход 
Системный подход 
Линиями со стрелками обозначены годы наиболее активной разработки 8 школ и подходов. 

В принципе, несмотря на известную ограниченность, такое основание периодизации правомерно. Хронологически временные периоды отвечают появлению и наиболее эффективному применению направлений, подходов. В настоящее время известно, что большинство из этих подходов, заложив основания научного менеджмента, оказались правильными лишь отчасти, ограниченными в применении. Те из них, которые выдержали испытание временем, усложнением общественных процессов и требований к менеджменту (бихевиористский, количественный, ситуационный, процессный и системный подходы) далеко не полностью покрывают область применения менеджмента. Появился деятельностный подход, усовершенствован структурно-функциональный, системный и ситуационный. Из-за сложности применения и неподготовленности менеджеров практически не используются количественный и процессный методы. Вместе с тем современный менеджмент все еще очень часто применяет приемы и методы из арсенала Тейлора, Эмерсона. И самое главное: остаются за кадром организационные, поведенческие идеи в управлении в длительный период накопления управленческих знаний – рабовладельческий, феодальный и период начала капитализма. 

Учитывая ограниченность рассмотренной схемы предлагается собственная периодизация развития управленческой мысли. Предлагаемая схема периодизации не имеет строгой хронологической последовательности. В ее основу заложено постепенное усложнение управленческих процессов в обществе и совершенствование организационно-экономического поведения по управлению. Идеи менеджмента в ХХ веке разделены на 4 этапа: начало институциализации предмета менеджмента, классический период, период активной разработки менеджмента в 40-60 годы и современный этап в развитии менеджмента в 70-90 годы. Каждый из этапов имеет свои особенности, свои задачи, свои подходы и ценности. Т.е. главный критерий представленной периодизации – организационный, поведенческий, социальный и нравственный прогресс в связи с усложнением и обогащением управленческих процессов (см. Рис.2). 
Рис 2. Развёрнутая схема периодизации развития менеджерских идей 
3.1.3. . Организационно-экономическое поведение 

в управлении древних цивилизаций 

Уже в первобытных общинах существовали функции примитивной координации действий и организации совместных работ, судопроизводства и ведения хозяйства (скажем, по изготовлению орудий и охоты, строительству каналов и жилья, охране и нападению, проведению охоты и сборов плодов, определения степени виновности нарушения и выбора формы наказания и т.д.), выполняемые специально назначенными, подготовленными в определенной степени людьми. Несколько позже появился товарообмен, коммерческие сделки, организация поисков рынка сырья и торговли, новых богатых земель и т.п. 

Появление древних цивилизаций Азии, Африки и Европы, рабовладельчества, государственности сочеталось тесно с формированием и укрупнением бюрократических организаций, позволивших объединить десятки тысяч людей для решения грандиозных строительных и военных задач. Именно тогда при строительстве пирамид Египта, висячих садов Вавилона, грандиозных водоводов и каменных городов древности было изобретено мелочное, кооперативное разделение труда, командная иерархия, стандартизация, проектирование, планирование, организация труда. 

История развития менеджмента насчитывает уже несколько тысячелетий, если за начало отсчета принять зарождение письменности в древнем Шумере и древнеегипетских источников XXVIII века до н.э. Считается, что это революционное достижение в жизни человечества привело к образованию особого слоя "жрецов-бизнесменов" и чиновников, и официально одобренных правил поведения, связанных с торговыми или организационными операциями, составляющих как бы прослойку между фараонами (царями, правителями) и населением. Раскопки гробницы Тутанхамона под руководством Говарда Картера начатые в 1922 году как бы затмили открытия сделанные Леонардом Вулли на царском кладбище в Уре в период с 1926 по 1932 годы. Но для историков и археологов предметы, обнаруженные в Месопотамии имели гораздо большее значение: ведь это были остатки цивилизации, которая старше гробницы египетскаго фараона, цивилизации, которая дала миру письменность и позволила получить массу информации об организации шумерского общества. Вместе с золотыми, серебряными и мозаичными изделиями археологи открыли, что с помощью письменности до нас дошли сведения о социально справедливых отношениях в древних городах шумеров – Лагоше, Уре, Фаре, Ларсе, о сдерживание царями вездесущих и алчных сборщиков налогов, ростовщиков и мелких чиновников, надзирающих за земледельцами и рыбаками, арестовывали воров и убийц. Царь Урукагин из Лагоша своими указами и постановлениями заложили основы судебной системы. Строительство древних высотных зиккуратов говорит ещё об одной стороне цивилизации – о появлении менеджерских функций, должностей и статусов, связанных со строительством (например, святилище Нанны, лунного бога и покровителя Ура). 

Шумеры создали процветающее сельское хозяйство и городскую цивилизацию. В этом регионе отсутствуют некоторые основные материалы, необходимые для существования цивилизации, такие как твёрдая древесина, камень и руды металлов, но регион богат солнечным теплом водой и илом. 

За первой организационно-управленческой революцией, получившей условное название религиозно-коммерческой, последовали и другие. 

Вторая организационно-управленческая революция относится к 1760 г. до н.э. и связывается с деятельностью третьего царя первой династии Вавилона Хаммурапи (1792 – 1750 гг.до н.э.), издавшего свод законов организации жизни в патриархальном государстве из 282 статей для регулирования всего многообразия общественных отношений между различными социальными группами населения. Стела с кодексом законов, находящаяся в настоящее время в Лувре, имеет в высоту около 7 футов 6 дюймов. Письмена идут сверху донизу полосами, разделёнными по горизонтали. Для некоторого представления о кодексе покажем, что все законы можно сгруппировать следующим образом: 

отправление правосудия – 5 статей; 

преступления против собственности – 20 статей; 

землевладение – 50 статей; 

торговые и коммерческие сделки – 39 статей; 

семья как социальный институт – 68 статей (охватывают такие вопросы, как супружеская неверность, брак, внебрачное сожительство, уход из семьи, развод, кровосмесительная связь, усыновление, наследование ); 

наказание за нападение – 20 статей; 

профессиональные услуги – 16 статей (размеры платы за удовлетворительное исполнение служебных обязанностей и наказаний за плохое их исполнение); 

тягловые быки – 16 статей (плата за наём, несчастные случаи с быками, сданными в наём, опасные быки); 

сельское хозяйство и пастухи – 11 статей (размеры опрлаты труда работников и пастухов и случаи нечестности); 

неём животных, повозок и лодок (оплата труда работников и ремесленников) – 10 статей; 

владение рабами и продажа рабов – 5 статей. 

Известно по-крайней мере четыре предшественника законов Хаммурапи: законы: законы царства и царя Эшнунны (в основном содержащие ценовые тарифы на жизннеобходимые товары и продукты питания); законы правителей Ур-Намму 2113-2096 гг до н.э.; законы Липит-Иштара (1934-1924 гг до н.э.), написанные на шумерском языке и несколько законов одной ассирийской торговой компании из Анатолии (около 1900 г.до н.э.) на ассирийском диалекте аккадского языка, касающиеся коммерческих операций и администрирования. Главные достоинства законов Хаммурапи состоит в том, что они раскрывают и регулируют многие сферы жизни вавилонского общества. До законов древней Греции и Рима не было больше официальных норм подобного рода. Нельзя сказать, что их не было вообще (известно хеттское законодательство, законы Ману и др.), в которых самая обширная часть касалась главным образом женщин. И даже в них многие вопросы организации государственной жизни заимствованы из Кодекса Хаммурапи. Почти тысячедвухсотлетний период между второй и третьей организационно-управленческими революциями был достаточно богат на события, происходящие в регионе вокруг Средиземного моря. Назовём лишь некоторые, в той или иной мере накапливающие знания о менеджерских функциях, должностях, званиях, статусах, деятельности: 

· в XVI – XIV вв. до н.э. расцвет и упадок Кипрской, Критской и Микенской культуры, в которых статус чиновников можно было определить по их жилью; 

· XIII век отметился появлением заветов Моисея, исходом евреев из Египта и формированием первого в истории человечества, хотя и мифологического, общественного договора бога Яхве с древними евреями, который положил начало первой монотеистической религии – иудаизма и позже в одиннадцатом-девятом веках двух еврейских государств – Израиля и Иудеи; 

· Троянская война в XII в.до н.э. и политико-экономический кризис конца IX в. в Ионии, описанные Гомером, показали жизнь и организацию общественных отношений в Эгейском регионе (Троя, города и страны ссылки Одиссея, остров Итака, движение племён с севера и появление Афинского государства; 

· IX- VII вв. до н.э. для развития менеджмента интересен как период расцвета и заката Хеттской державы, царства Урарту, Ассирийской империи; 

· рождение города Афины (IX в.до н.э.) и Рима (около 753 г.до н.э.). 

Третья организационно-управленческая революция произошла во времена правления Навуходоносора II (605-562 г.г. до н.э.) и была направлена на соединение государственных методов правления с контролем за деятельностью в сфере производства и строительства. Сам царь прославился как известный полководец и строитель. Как полководец он создал великую империю от Египта до Индии. Чтобы оценить его как строителя, создавшего крупнейшее, сильнейшее и самое цивилизованное государство в современном еиу мире, достаточно только перечислить крупные строения, возведённые в Вавилоне в период правления Навуходоносора II: Вавилонская башня; висячие сады Семирамиды; улица выхода главного жреца вдоль городской стены; сама стена, окружающая Вавилон, высотой до 50 футов и 10 футов в ширину местами с линией двойного укрепления (когда в 534 г.до н.э. царь Кир завоевал Вавилон даже при наличии стенобитных и огнемётных машин даже не пытался штурмовать эту стену – ему предательски открыли ворота); отстроено 28 городов государства Вавилон, в которых все главные дворцы были построены из глиняного обожжёного кирпича (только в одном городе Вавилон таких дворцов было построено более 200); построен канал между Тигром и Евфратом, из которого орошались все рисовые чеки Междуречья; дамба, перекрывающая Евфрат. В Ветхом завете есть по-крайнеё мере не менее шести упоминаний о том периоде (два Послания и Плач Иеремии, захват Иудуи, разгром и разрушение Иерусалима, увод 22 тысяч пленных в Вавилон и другие свидетельства. О появлении новых должностей, статусов, функций, видов менеджерской деятельности мы можем судить из того, насколько сложными были строительные работы, организуемые и управляемые менеджерами высшего и среднего уровня. 

К четвертой управленческой революции можно отнести организацию общественной жизни, появление родовой знати, стремящейся к власти в Европейских цивилизациях Греции и Рима. С ними появились "посредники" между слоями населения, "устроители" полисного порядка, кредиторы, чиновники от полисной демократии, новые формы аристократии, новые подходы к правлению ("Править должны знающие"), нарастает потребность в управлении всеми сферами жизни, осуществляется переход от демократии к тирании. Это самый длительный период, продолжался примерно две с половиной тысячи лет. Последней в 1807 г. под ударами войск Наполеона пала Священная римская империя и с ней закончился период. Напомним некоторые события, которые оказали серьёзное влияние на развитие менеджмента: 

+ в этот период появились самые крупные религиозные конфессии за всю историю человечества: лишь к шестому веку до новой эры вместе с появлением Ветхого Завета сформировался окончательноиудаизм; в это же время идеи новой религии на севере настоящего Ирана распространял Зороастра; буддизм (уже во втором веке до новой эры буддизм стал каноническим); к концу третьего века нашей эры канонизировано христанство (с этого времени стал намечаться раскол в католическом движении); при третьем халифе Османе появился Сухуф – прототип Корана, в восьмом веке создана Сунна, а к середине одиннадцатого века возник шариат. До сего времени эти религиозные конфессии (добавим к ним великие китайские религии даосизм и конфуцианство) определяют характкр организации и управления общественными процессами в большинстве стран мира; 

+ Рим и Греция оставили миру богатейшее наследство социальных статусов, должностей, управленческих званий. Фактически из древнего Рима пришли в современные армии мира почти все звания и структура организации войсковых подразделений; 

+ из Греции и Рима пришла идея демократической организации общественных отношений; 

+ в Греции и Италии началась эпоха Ренессанса, а в конкрктно-историческом смысле – гуманизм эпохи Возрождения. 

Благодаря четырем революциям резко возросла производительность труда; избыток средств позволил не только построить храмы и оросительные каналы, но и содержать достаточно обширный класс людей, не занимающихся физическим трудом. Бюрократия, чиновники способствовали развитию городов. Черпая ресурсы из большого разнообразия человеческих способностей, она изобрела более эффективные средства организации экономических и политических функций. Великая организационно-экономическая сила древних бюрократов не в механически-бюрократической регламентации коллективных действий, но в богатейшем соединении интересов, способностей и квалификаций. Существовал достаточно широкий спектр бюрократов и уровней управления: фараоны, короли, жрецы, брахманы, губернаторы территорий, хранители житниц, надсмотрщики, погонщики, казначеи, магистраты, судьи, полисные "начальники", всадники и т.д. Все они в известной мере, в неразвитой форме исполняли обязанности и функции современных менеджеров. 

Для организационно-экономического поведения того периода было характерно: 

· малое количество крупных организаций; 

· относительно небольшое количество руководителей, практическое отсутствие менеджеров среднего звена; 

· менеджерская работа зачастую не выделялась и не отделялась от неуправленческой деятельности; 

· занятие руководящих постов в организации чаще всего по праву крови (рождения) или путем захвата силой; 

· малое количество людей, способных принимать важные для организации решения; 

· упор на приказ и интуицию. 
3.1.4. Средневековая управленческая мысль 
Полученный в рабовладельческий период управленческий опыт помог 

справиться с управлением более сложными организациями, сделать эти организации более сильными и более устойчивыми. Пример мощной устойчивой организации продемонстрировала Римская империя (просуществовала до 1453 года). Строгая организация армии – римских легионов, возглавляемых генералами и офицерами; четкая структура армии, спланированная, дисциплинированная; развитый институт губернаторов завоеванных территорий. Губернаторы на местах отвечали за производство, общественный и политический порядок, сбор налогов и дани, строительство дорог к Риму, организацию набора в армию и т.д. 

В средние века феодализма лишь в малых масштабах и мелких груп 

пах добровольно объединившихся людей с помощью божественного права и громоздкой военно-бюрократической организации были достигнуты строгий порядок, власть, дисциплина, субординация, чередование физических и интеллектуальных трудовых задач, тщательная их организация в точение дня. В этот период были выработаны относительно простые по структуре, но устойчивые по характеру организации. В частности иерархическая система христианской церкви, которая существует успешно до настоящего времени. Современные военные организации тоже во многих отношениях похожи на организации древнего Рима. 
Серия организационных и технологических инноваций освободила 

труд для более высоких целей, повысила продуктивность хозяйства. И уже в этот период были отмечены серьезные предпосылки того, что коллективно спланированная и упорядоченная повседневная работа более эффективна, чем сотрудничество эффективнее принуждения. В этот период заложены основы технологии и науки, создано заметное увеличение пищи, энергии и ряда других материальных благ. 

Одними из первых попытались оформить идеи организации об 

щества ранние социалисты-утописты Томас Мор (1479– 1555) и Томмазо Компанелла (1568 – 1639)в своих гениальных по своей сути романах "Утопия" и "Город солнца". 

"Золотая книга, столь же полезная, как забавная, о наилучшем 

устройстве и новом острове Утопии" написана и издана во Фландрии в 1516 году. Она подвергает жесточайшему осуждению порядки в Англии начала 16 века и выдвигает множество идей по управлению совершенствованием общества, якобы внедренных на острове Утопия. 

Обработка земли осуществляется в стране Утопия всеми гражда 

нами в порядке трудовой повинности, артелями по 40 человек в каждой, во главе которых стоят поставленные городом Мужчина и Женщина. Весь продукт своего производства сдают в город, за исключением необходимого им самим. Каждая семья занимается каким одним видом ремесла, каждый утопиец как бы прикреплен к какому-то виду труда, за выполнением которого следят определенные должностные лица. Рабочий день хорошо организован, продолжается всего 6 часов, а все люди живут в полном достатке. Т. Мор пытается организационным путем преодолеть и сложнейший вопрос о выполнении неприятных работ. Он предлагает равное, активное участие мужчин и женщин в общественном производстве, полностью перестраивая общественный быт и воспитание детей. 

Утопия имеет и оригинальную систему государственного устрой 

ства. Каждые 30 семейств избирают должностное лицо – филарха, 10 филархов – одного протофиларха. Филархи на общественном собрании избирают тайным голосованием князя государства, который, опираясь на сенат, составленный из должностных лиц, избираемых народом, и правит Утопией, занимаясь не только одним административными делами, но и составлением хозяйственного плана и учетом всех произведенных продуктов. 

В "Городе солнца", написанном в 1602 году (почти на сто лет позже) в 

тюрьме, монах-доминиканец Томмазо Кампанелла пошел дальше. Он использовал достижения научно-технического прогресса для решения управленческих проблем в фантастическом городе-крепости. 
Все защитники Города принимают участие в Большом совете жителей 

республики, который и намечает высшие должностные посты. Избрав их, простые граждане республики передоверяют своим избранникам все дела управления. Во главе Города Солнца стоит лицо, одновременно являющееся и наиболее ученым человеком в ее республике и ее первым священником. Гог правит, опираясь на трех своих высших советников, именуемых Любовью, Могуществом и Мудростью. Каждый из них ведает отдельной отраслью управления: Любовь – всем, что относится к продолжению рода граждан; Могущество – всем, что имеет отношение к войнам и охране государства; Мудрость ведает воспитанием и образованием. Гог и три его помощника вершат все дела и следят за исправным течением хозяйственной жизни. 

Под началом Мудрости находятся такие должностные лица как Грам 

матик, Логик, Физик, Медик, Этик, Экономист и т.д. Под началом Любви – Заведующий деторождением, Воспитатель, Заведующий одеждой, Агроном, Скотовод и т.п. Под началом Могущества – Стратег, Кузнечных дел мастер, Начальник арсенала и т.п. Сам Гог возглавляет Совет из 13 высших должностных лиц, который пополняется новыми членами путем кооптации. Т.е. Государство Кампанеллы – это теократия особого вида, похожая на структуру монашеского ордена. 

Производство и распределение в Городе Солнцаорганизовано при 

близительно так же, как и в Утопии. Сельскохозяйственным и ремесленным производством занимаются все под надзором должностных лиц в течение 4-ч часового рабочего дня. Есть в Городе и люди, которые путем нововведений пытаются сократить еще рабочий день, увеличив производительность труда. Особые должностные лица из пожилых граждан несут заботу о формировании новых семей, наборе пар для получения здорового и красивого потомства (в частности "ученых сочетают с женщинами живыми, бойкими и красивыми"). 

Кампанелла выдвигает радикальное требование общественного воспи 

тания детей после вскармливания младенцев, передавая их на попечение особых начальников и начальниц, которые и ведают их воспитанием и обучением. 
Можно по-разному относиться к утопическим идеям великих социа- 

листов (хотя многие из них актуальны и сегодня), но по крайней мере с одним выводом нельзя не согласиться: дальнейшее развитие организационно-экономического поведения связано с повышением веса, роли, авторитета науки и техники. 
3.1.5. Управленческая мысль 

капитализма XVIII– XIX веков 
Пятая организационно-управленческая революция датируется XVII-XVIII веками новой эры и связана с зарождением капитализма и началом индустриального прогресса европейской цивилизации. Экономический, продовольственный, энергетический кризис в Европе, дополненный политическим вызвал потребность в массовом производстве товаров, которое, в свою очередь, потребовало расширения рынков сырья, рынков сбыта и рынков рабочей –силы. Начало капитализации Европы непосредственно связано с величайшими научными открытиями, с великими кругосветными путешествиями, открывшими Европе Южную и Северную Америку, Индию, Китай, Японию, Индонезию, Австралию и доставившими огромную массу новых продуктов, тканей, драгоценностей, парфюмерии, специй и т.д. Капитализм породил нации. Открытие силы пара и электричества позволило сделать коллосальный толчок в росте энергетического потенциала, в перевозке грузов и мировой торговле. Вместе с фабриками и заводами стали стали резко расти города, число чиновников и менеджеров среднего и низшего уровня. 

Главным революционным преобразованием этого периода в области менеджмента было его отделение от собственности и зарождение профессионального менеджмента. 
Капиталистическая организация заимствовала у средневековой куль 

туры ее технические достижения и принципы организации массового производства. Но она дала регулярность, эффективность, планирование, мелочное разделение труда, авторитарность и бюрократизацию управления, потогонную систему, регламентацию деятельности, пожизненную прикованность к профессии. 

Производительность труда резко возросла. Появились новые возмож 

ности для проявления всесторонних способностей людей. Возникло множество идей по совершенствованию организационно-экономического поведения. 

Луи Блан (1811-1882) предлагал организацию производственных ас 

социаций в промышленности и сельском хозяйстве и даже в области литературного труда. Создание ассоциаций он видел с помощью правительственных кредитов. Государство только на первых порах управляет ассоциациями. Дальнейшего вмешательства властей в хозяйственные процессы не должно быть. 
Блан предполагал государство не "директором мастерских, а их зако 

нодателем". В его "ассоциативном обществе" сохраняется конкуренция между общественными мастерскими и капиталистами. Он надеялся, что преимущества ассоциаций заставят капиталистов добровольно присоединиться к ним. В его книге "Организация труда" проскальзывает идея "социальной ответственности богатых". И в этой связи считает конкуренцию основным злом буржуазного общества, а "свободу конкуренции и предпринимательства – свободой умереть, ставит ее в один ряд с борьбой между государствами. И создание производственных ассоциаций видит как выход от бедствий, приносимых конкуренцией. 

У Этьена Кабе (1788–1856) в "Путешествии в Икарию" промышлен 

ное производство сосредоточено в национальных мастерских. В сельском хозяйстве он сохраняет отдельные фермы. Но также как городские работники производят по плану, снабжаются за счет общества. В Икарии трудятся все: мужчины с 18 до 65 лет, женщины с 17 до 50 лет. Умственный труд, физическая или административная ответственность – все одинаково почетно и общественно полезно. 

Первые попытки организации производственного процесса на научных основах были отмечены в Англии уже в первые десятилетия XIX века. В те годы из наиболее настоятельных проблем развития индустриального производства была проблема контроля качества товарной продукции. Что касается методов производственного управления, но они находились еще в зачаточном состоянии, хотя истинность некоторых из них уже тогда казалась очевидной многим промышленникам. 

В первой половине XIX века экономисты стали осознавать ключевую роль фигуры управляющего в налаживании эффективной организации производства, стали задумываться и над качеством менеджерской деятельности, характеризующейся как организаторской для производственного процесса. 
В период становления фабричной системы производства функции 

менеджмента часто смешивались с задачами инженерных служб, а сами менеджеры концентрировали свое внимание главным образом на решении чисто технологических или экономических вопросов, вследствие чего организационные и социальные аспекты деятельности предприятий фактически выходили за пределы их компетенции. 
Первые менеджеры широко использовали методы армейской 

дисциплины и устрашения строгими наказаниями для обеспечения безусловного повиновения работников, когда на месте вольнонаемных рабочих были рабы или крепостные. Но с наступлением индустриальной революции множество работников оказались втянутыми в сферу производства на основе иных принципов дисциплины и организации. Природа фабричного труда требовала своевременного и точного выполнения работниками всех производственных операций, что казалось невозможным без определенного вовлечения их в сам процесс организации производства, в конце концов побудившая менеджмент постепенно изменить характер своих функций от тотального надзора за процессом труда к его организации на основе самостоятельной ответственности персонала. 
Прекрасный пример реализации идей нового типа организации и экономического поведения показал великий социалист-утопист Роберт Оуэн (1771–1858) созданием своем знаменитой фабрики в Нью-Ленарке в начале XIX века. 
В фабричном поселке Нью-Ленарк на севере Шотландии, где раньше проживали каторжники, безработные батраки, разорившиеся кустари Оуэн на базе большой бумагопрядильной фабрики осуществил техническую реорганизацию, рационализацию множества социальных мероприятий, сделал фабрику высокопроизводительным производством с высокой культурой труда и уровнем доходов. 
В относительно короткий срок Нью-Ленарк становится образцовым поселком, население его возросло до 2,5 тысяч человек, построены удобные жилища, улучшено снабжение продуктами, возведена школа, ясли, детский сад, больница, рабочий день сокращен до 10,5 часов (вместо 12-14 часов). Оуэн открыл в Нью-Ленарке "Новый институт формирования характера", где ребенок воспитывается с ясельного возраста до 17 лет. С раннего возраста производительный труд сочетался с занятиями в вечерней школе. В это время Оуэн выступает инициатором "гуманного фабричного законодательства" и целых пять лет ведет неустанную борьбу за новый фабричный закон. В 1819 году парламент принял закон в урезанном, изуродованном виде, лишь немного ограничивающий женский и детский труд. 
В 1824 году Оуэн выдвигает идею трудовых коммун как ячеек будущего общества. Он основывает в 1825 году в штате Индиана трудовую коммуну "Новая гармония", затратив на это 4 года и все свое состояние. Позже он обнаружил полную неудачу затеи. Но блестящий менеджерский и инженерный талант был растрачен не зря. Его идеи вызвали уже при его жизни громадный интерес. Многие достижения его деятельности привлекают практиков и теоретиков до сих пор. Всё его поведение и действия в период преобразований в Нью-Ленарке и при создании коммуны по содержанию, характеру, структуре, функциям, стилю поведения являются менеджерскими, в которых он выступает еще предпринимателем, бизнесменом, организатором и общественным деятелем. Идеи стали основанием для многих теоретических разработок. В частности, распределение по потребностям, но ограниченное и уравнительное. 
П.Ж. Прудон (1809–1865)недооценивал роль производства и 

переоценивал роль обращения, торговли, кредита. В 1848 году он выступил с проектом организации обменного банка, при посредстве которого можно давать даровой кредит нуждающимся. От его создания он ждал: "обесценение и уничтожение золотой и серебряной монеты. Безграничный сбыт. Уничтожение налогов. Уничтожение таможен. Выплата государственного долга и поземельных долговых обязательств. Преобразование собственности. Уничтожение государства и т.д." 
Француз Пенио ввел в оборот термин "предприимчивость", 

означающий предпринимательское экономическое поведение в отношении к делу и сами действия. 

Шестая организационно-управленческая революция имела место в конце XIX века. Её часто называют бюрократической, так как теоретической платформой преобразований в области управления была концепция бюрократии, позволившая сформулировать крупные иерархические структуры менеджмента, осуществить разделение труда, ввести нормы и стандарты, установить должностные обязанности и ответственность менеджеров. Хотя организации существуют давно, однако до ХХ века вряд ли кто-нибудь задумывался над тем, как управлять ими системно. 

Об одном из проявлений деятельности менеджера - "духе предприни 

мательства" интересны "уроки" Макса Вебера: 

· развитие экономического производства – одно из условий духа, а демократизация всей общественной жизни - необходимое условие; 

· капитализм и предпринимательство – не чисто европейские явления. Закономерным процессом, который стоит за ними и обеспечивает необходимый характер общественного процесса является рационализация всех сторон жизни людей. Т.е. протестантизм не единственный источник предпринимательской культуры. "Меркантильная склонность европейского духа проявляется в США, Японии и других странах; 

· скандинавские, южно-европейские и восточноевропейские страны предпочитают иные приоритеты – гармонию социальных связей, родство и соседство, качество жизни, непрерывность традиций и т.д.; 

· фактором, оказывающим решающее воздействие на становление и укрепление духа предпринимательства является наличие или отсутствие соответствующих тенденций в культурах народов, переходящих к рыночной экономике; 

· предпринимательство не ограничивается бизнесом, а распространяет свое поведение на сферы, в которых бизнес неприемлем, либо запрещен законодательно (армия, полиция, суд, общеобразовательные учреждения, таможня и т.п.). 

М.Вебер положил начало трактовке бюрократичности в виде универсальной и неотъемлемой черты социальной организации. Он фактически отождествил понятия организации и бюрократии. К числу признаков бюрократии он относил строгое разделение функций, жесткость правил и принципов управления и функционирования организации, квалифицированность и деперсонифицированность отношений внутри организации, профессионализм в деятельности работников на всех уровнях иерархии и т.д. В сущности, в такого рода перечислении речь идет лишь о признаках развитой организации, но не такой специфической её формы, как бюрократия. 
3.2. НАЧАЛА ИНСТИТУЦИАЛИЗАЦИИ 
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3.2.1."Отец научного управления" Ф.У. Тейлор. 

3.2.2.Основные идеи менеджмента Тейлора. 

3.2.3.Тейлоризм и его критики. 

3.2.4.Научное управление в России. 
3.2.1."Отец научного управления" Ф.У. Тейлор 
Опыт шести управленческих революций, появление в конце XIX – начале ХХ веков первых работ по научному обобщению накопленного опыта и формирования основ науки дало толчок началу институциализации менеджмента и систематизации взглядов на организационно-экономическое поведение в управлении. Это было ответом на потребности промышленного развития, которое все больше приобретало такие специфические черты, как массовое производство и массовый сбыт, ориентация на рынки большой емкости и крупномасштабную организацию в форме мощных корпораций и акционерных обществ. Предприятия – гиганты испытывали острую необходимость в рациональной организации производства и труда, в четкой и взаимосвязанной работе всех подразделений и служб, менеджеров и исполнителей в соответствии с научно обоснованными принципами, нормами и стандартами. 

Основателем, "отцом научного управления" считают Фридерика 

Уинслоу Тейлора (1856-1915 г.г.). Эта фраза была начертана на его могильном памятнике. Он был инженером-практиком и менеджером, решившим в своей повседневной работе проблемы рационализации производства и труда с целью повышения производительности и эффективности. Уверял, что его не интересуют политика и конфликты капитализма. В 1911 году вышла в свет его книга "Принципы научного управления", в которой автор считал, что рост производительности труда возможен лишь путем стандартизации методов, орудий, приемов труда, вводимых принудительно, поскольку рабочий ленив, невежественен и пассивен. 

В замене рутины наукой выразилась общая тенденция крупного про- 

мышленного производства, объективно требующего научного управления экономикой. 
Тейлора в его труде интересовали предприниматели. Он был убежден, 

что рабочие не дают полной отдачи и искал пути к повышению выработки рабочего. Трудно найти рабочего, указывал Тейлор, который не затратил бы значительного количества времени на измышление способов, как замедлить работу и все-таки сохранить вид, будто бы они работают нормально: "Около трех лет я делал все, что было в моей власти, чтобы увеличить продукцию мастерской, в то время как рабочие были полны решимости не допускать увеличения выработки" (Тейлор о тейлоризме. Л. – М. 1931. С.71). 

Повышение производительности труда, полагал Тейлор, принесет 

изобилие и хозяевам и рабочим. Для этого необходим "переворот в психологии" у тех и у других. Обеим сторонам стоит лишь отвратить свои взоры от распределения прибавочного продукта и направить внимание на увеличение его размеров. Идея мира и сотрудничества должна заменить старую идею войны обеих сторон, провозглашал Тейлор. Научное управление, считал он, решит все социальные вопросы, сделает ненужными профсоюзы, исключит стачки, забастовки. Он учил мастеров по возможности избегать конфликтов, считаться с жалобами рабочих, поменьше "щелкать кнутом". Прежде чем мечтать управлять рабочими, нужно сначала узнать их способ рассуждения, их манеру выражаться, их предрассудки, создавать должное настроение. 

В методах своих наблюдений Тейлор уже тогда отчасти придерживал 

ся того, что потом стало непременной чертой социологических и социально-психологических исследований. Для того, чтобы понять образ мыслей этих рабочих нужно стать им близким, уничтожить все различие нравов и незаметно заставить их поверять вам свои сомнения без всякой задней мысли. 

На заводах Бихлеемской сталелительной компании, где Тейлор был 

директором, он организовал внимательное наблюдение за каждым рабочим в течение всего рабочего дня, с момента поступления его на завод. О каждом рабочем велись точные записи. Тем, кто занимался этим наблюдением, было вменено в обязанность "ближе подойти к среднему рабочему, завязать с ним знакомство, узнать, что он думает, расспросить, какую работу он выполнял до сих пор, хронометрировать и изучать новичка в то время, когда он не знает, что его хронометрируют". Рекомендовалось и "создавать должное настроение" у рабочих. 
Разделение труда – общественное и техническое, специализация, на 

учный подход к организации производства сами по себе означают прогресс в развитии производительных сил общества. Капитализм оборачивает этот прогресс против человека, который становится жертвой разделения труда. Эту черту капитализма, развивающуюся стихийно, научная организация труда Тейлора превратила в идеал. Тейлор отрицал такие факторы производительности, как удовлетворенность от самого труда и радость творчества. Человек для него был той же машиной, только труднее управляемой и не столь надежной. Такое отношение к рабочему вполне соответствует месту рабочего в капиталистическом процессе производства. 

Положение рабочего в обществе и его отношение к своему труду вы 

зывают и определенное отношение к рабочим. Тейлор целиком усвоил буржуазный стереотип рабочего как существа, обиженного природой, недоразвитого морально, ленивого и неспособного к творческим усилиям. На языке современной американской социологии это общественное отношение к рабочим формулируется как прогрессирующее падение "статуса" рабочих профессий в сравнении с другими профессиями. 

Система Тейлора опиралась на экономическое принуждение. Тей 

лор знал единственный стимул – денежный, самый естественный в мире. 

Нерушимое правило Тейлора – обращаться только к отдельному ра 

бочему, изолировать его от других рабочих. "При научном управлении мы имеем дело с отдельными рабочими, а не с бригадами", - заявил он. Все эксперименты Тейлора производились над изолированными рабочими. Он отбрасывал всякие формы коллективного стимулирования. Это вполне в духе "мира индивидуальной инициативы", который фактически лишает рабочего права на инициативу. 
В учении Тейлора особенно наглядно проявилась общая тенденция 

капиталистического производства к превращению рабочего в придаток машины. Для каждого вида работы, даже для каждой операции с помощью хронометража и изучения движения научно и устанавливается рациональный способ выполнения. Вся работа разбита на мельчайшие операции, определенные во времени, так, чтобы по возможности их выполнил один человек. Для этих работ, по Тейлору, необходимо научно отбирать самых сильных и ловких рабочих. При этом от рабочего не требуется проявления собственных суждений. Ум, инициатива, творчество ему ни к чему, они даже вредны, потому что помогут привести к отклонению от инструкции, предусматривающей мельчайшие подробности. "Никто вас не просит, чтобы вы думали! – сердито заметил Тейлор рабочему-станочнику, который временами задавал ему вопросы. – На то здесь есть другие люди, которым за это платят!" В таких условиях рабочий и не может проявить свои способности, даже если бы он и захотел. 

В книге Тейлора "Научная организация труда" (М., 1924) сравнивается 

страя и новая "научная" система труда. Он сравнивает работу нагрузки на тележки чугуна, который идет в дальнейшую переработку. 

Старая система Новая система 
Число рабочих, занятых нагрузкой 500 140 
Один рабочий нагружает в среднем тонн (по 61 пуду) 16 59 
Средний заработок рабочего 2 р. 30 к. 3р.75к. 
Расход фабриканта на нагрузку одной тонны 14,4 к. 6,4 к. 
Простые расчеты показывают, что производительность труда возрастает почти на 10 %, затраты на погрузку снижаются более чем в 2,5 раза, а нагрузка на каждого рабочего возросла почти в 4 раза. 

Английский психолог Браун пишет, что мельчайшая регламентация труда у Тейлора должна была также застрахована от ошибок и саботажа со стороны рабочих. Опасаясь своих рабочих, Тейлор не осмеливался возложить на них какую-либо ответственность. Кроме того, по его собственным словам, он старался изъять профессиональные тайны, которые рабочие хранят для себя и своих приятелей. 
3.2.2. Основные идеи менеджмента Ф.У. Тейлора 
В основу своей теории Тейлор положил принцип заинтересованности: с помощью оплаты можно предельно интенсифицировать труд рабочего. Он считал, что коренные интересы рабочих и предпринимателей одинаковы. 

Тейлор сформулировал четыре принципа управления индивидуальным трудом рабочих: 

· научный подход к выполнению каждого элемента работы; 

· научный подход к подбору, обучению и тренировке рабочего; 

· кооперация с рабочим; 

· разделение ответственности за результаты между менеджерами и рабочими. 

Мотивы поведения Тейлор считал таким же важным фактором производства как способы труда, инструменты, но только основанными на более сложных закономерностях. 

Представляют и сегодня научный интерес такие идеи Тейлора: 

· разработка дисциплинарной системы в зависимости от содержания, характера и производительности труда; 

· выработка комплекса мер по повышению квалификации работников, распределению и служебному продвижению, по преодолению психологической инертности людей в отношении крупномасштабных нововведений; 

· стремление поставить научный подход на место традиции, подойти к трудовому процессу как к системе и дать научные основания организации и нормирования труда человека; 

· вместо традиционной, так называемой линейной системы управления предлагал так называемую функциональную систему, что по тем временам было прогрессивно. Управленческий труд, который при линейном руководстве ложился целиком на одного руководителя, становится при функциональном руководстве делом коллектива администраторов, отвечающих за различные стороны организации труда; 

· в статье "Очередные задачи Советской власти" (см. Ленин В.И. Полное собрание сочинений. Т. 36. с.140) Ленин В.И. отмечал,что, представляя " из себя последнее слово самой бесшабашной капиталистической эксплуатации … в то же самое время… в системе Тейлора заключается громадный прогресс науки, систематически анализирующий процесс производства и открывающей пути к громадному повышению производительности… труда". 

Социальная философия Тейлора послужила фундаментом американской теории менеджмента. Среди ее основополагающих принципов можно выделить: 

· цель производства – увеличение комфорта и благосостояния человечества; 

· миссия научного управления состоит в конструктивном вкладе в экономический и социальный прогресс общества; 

· ответственность лидеров бизнеса перед обществом за соблюдением интересов частного капитала будет расти; 

· разумный эгоизм, филантропия не должна иметь места ни в одной системе управления (оплата труда должна соответствовать вкладу в производство, вести к расширению производства); 

· необходимо повышать индивидуальную ответственность человека за собственное благополучие. 

И все же "философия" Тейлора оказалась самым слабым в его системе. Система продолжала совершенствоваться как система индустриальной рационализации, как примитивная система социальной демагогии она проявила себя сразу. Она не только не принесла смягчения социальных конфликтов, но, напротив, вызвала обострение их. Борьба против этой системы была самозащитой рабочих от деградации, физической и духовной. 

Кстати, как отмечают многие сторонники, последователи и противники, система Тейлора оказалась недостаточно эффективной и как "средство выжимания пота". 

При всей принципиальной ограниченности системы Тейлора и тейлоризма, главное, что было сделано: концепция научного управления институциализировала специальную область знания, специальную дисциплину. 
3.2.3. Тейлоризм и его критики 
Среди продолжателей и соратников идей Тейлора и тейлоризма 

(направления в менеджменте) оказались физиологи, психологи, психиатры, социологи и просто профессиональные администраторы. Говоря о тейлоризме, мы не ставили целью дать полный анализ этого учения. Это было сделано многократно и приемниками, последователями Тейлора, и идеологическими противниками – современниками, так и им самим [274,71]. 
Например, французский социолог Ж. Фридман в книге "Машины и 

гуманизм" так оценил вклад Тейлора: научная система рационализации труда и управления производством не сумела создать тот климат взаимного доверия между рабочими и капиталистическими предпринимателями, который проповедовал Тейлор и в котором он видел одно из условий рационализации. "Да и как мог он надеяться, что ему удастся когда-либо снискать то "сердечное и интимное" и притом "добровольное" сотрудничество рабочих, к которому он так неуклюже и напрасно стремился, если он заранее исключал всякое дружеское и человеческое понимание с их стороны?"[273] 

Ж. Фридман считает, что рабочие не хотят думать для предпринима 

телей. "К торможению физического усилия добавляется торможение усилий интеллектуальных и профессиональных. В результате, работник не отдает всей своей личности предприятиям, управляемым системой частного интереса". Иначе говоря, секрет в том, что эти предприятия для него чужие. "Но если бы вдруг, в какой-то степени совершилась интеграция (включение) рабочего в предприятие, если бы личночть перестала быть чем-то отчужденным и сопротивляющимся то в этом случае торможение было бы устранено и выявилось внезапное высвобождение сил, которые до этого оставались неиспользованными и скрытыми". Пока этого нет именно вследствие отчуждения рабочего от предприятия, порождаемого частной собственностью. 

"Нечего надеяться что американское хозяйство будет здоровым организмом, - писал А. Хирон в 1948 г., профессор Стэнфордского университета ( он же вице-президент и директор по трудовым отношениям фирмы "Краун Целлербах"), - если мы по прежнему сохраним деление на две совершенно отдельные группы – "исполнителей" и "мыслителей". Нечего надеяться на развитие чувства сознательной общности у 90 % личного состава, если мы будем упираться на том, что их дело выполнять работу, а не мыслить". 

Генри Гант (1861-1919) – ближайший помощник Тейлора, подчеркивал особое значение психологии в отношениях с рабочими, понимал значение группы. Это способствовало будущим изысканиям проблем групповой динамики и наук о поведении. 

Лилиан Гилбрет и Френк Гилбрет – изобрели прибор и назвали микрохронометром. Они использовали его в сочетании с кинокамерой для того, чтобы точно определить, какие движения выполняются при определенных операциях и сколько времени занимает каждое из них. С помощью микрохронометра они записывали интервалы продолжительностью до 1/2000 секунды. Эти стоп-кадры помогли выявить и описать 17 основных движений кисти рук. Они назвали эти движения терблигами (это название произошло от фамилии Гилбрет, если ее прочитать наоборот). Основываясь на полученной информации, они изменяли рабочие операции, чтобы устранить лишние, непродуктивные движения и, используя стандартные процедуры и оборудование, стремились повысить эффективность работы. Френк Гилбрет также как и Тейлор начинали свою карьеру простыми рабочими, что несомненно повлияло на их представление об управлении организацией. Лилиан Гилбрет опубликовала по результатам исследований книгу "Психология управления". 

Р. Вулф отбросил премиальную систему и заменил ее на своем предприятии повременной оплатой, а также ввел ряд неденежных стимулов, с привлечением рабочих к решению некоторых вопросов управления. 

Труды Мэри Фоллет проложили мост между научным управлением Тейлора и его собратьев – инженеров и новой социальной психологией 20-х годов, поставившей проблему улучшения отношения управляющих с людьми. 

Позднее тейлористы, поправляя своего учителя, стали признавать профсоюзы и даже добиваться привлечения профсоюзного актива к "научному управлению". При этом тейлористы адресовались к тем же просвещенным управляющим и инженерам. 
В адрес системы Тейлора поступала масса критики как от против- 

ников, так и сторонников. 

1.Многие буржуазные ученые-физиологи и психологи упрекали Тейлора в том, что он не считался с возможностями человеческого организма. Некоторые из них сомневались, имеет ли право считаться наукой система, разрушающая основную производительную силу общества - человека. 

2."Великого психологического поворота" в сознании предпринимателей, к которому призывал Тейлор – социолог, не произошло. Их природа не изменилась. Демагогия насчет тождества экономических интересов труда и капитала, насчет счастливых рабочих, которые будут полюбовно делить прибыли с хозяевами, разговоры об " истинной демократии" (Тейлор претендовал и на это) остались лишь словами. Выгоды от системы Тейлора при капитализме были узурпированы и монополизированы магнатами капитала. Для рабочих прогресс в научной системе организации труда оказался бедствием. 

3.Система Тейлора отнимает у рабочего человеческую особенность труда, его творчество. Духовная сторона производства – монополия босса. Установлено, что многие рабочие на крупных предприятиях не имеют понятия о том, что именно они делают, для чего служат те или иные части, изготовляемые на обслуживаемой ими технике. Социологи называют это "деспиритуализацией труда". Американский социолог Эрих Фром, критикуя эту сторону системы Тейлора писал: "По мере того, как плановик, хронометристы, ученые экономисты все больше лишают рабочих права свободно мыслить и действовать, труд становится все более однообразным и бездумным. Рабочему отказывают в самой жизни: всякая попытка анализа, творчества, всякое проявление любознательности, всякая независимая мысль тщательно изгоняются – и вот неизбежно рабочему остается либо бегство, либо борьба, его удел- безразличие или жажда разрушения, психическая деградация". 

4.Тейлора критикуют больше за "энергетический" подход к процессу производства. 

5.Преемники упрекают Тейлора в том, что он был "чересчур инженер и слишком мало психолог и социолог". Фактически он пренебрег физиологическими свойствами человеческого организма. 

6. Его обвиняют в том, что его ограниченный техницизм в конечном счете вел к недоиспользованию "всего человека". Иными словами, дополнительный аспект технологии – социальная организация в процессе производства остались вне поля деятельности Тейлора. 

7. Как показали многие наблюдения, далеко не всегда срабатывает формула достаточности денежного стимула, а рабочий ради "неосязаемых благ порой готов поступиться благами материальными". Об этом свидетельствовало и ограничение выработки в ущерб прямому денежному интересу (не говоря уже о жертвах, на которые рабочие идут во имя классовой солидарности). Профессор экономики Иейльского университета в 1958 году описывает подобные ситуации: "Можно понять замешательство предпринимателей, когда рабочий, имеющий возможность много заработать , при сдельщине отвечает на это приспособлением своей выработки к норме, установленной группой вместо того чтобы "заработать вдвое". Они недоумевают, когда рабочий предпочитает остаться у станка, вместо того, чтобы воспользоваться шансом и стать мастером. Они считают дураком рабочего, который продолжает бастовать и теряет заработки, которых он не сумеет, быть может возместить годами из той десятипроцентной прибавки, ради которой он бастует." Один из известных последних примеров произошел во Франции в 1995 году: ткачихи парижской ткацкой фабрики поделились своей зарплатой с работницами своей фабрики, которых хотели уволить из-за сокращения кадров и этим сохранили их рабочие места и уберегли от безработицы. 

8.Большинство американских индустриальных социологов считают, что "стимулы заработной платы не стимулируют всего человека. – сделал вывод в своей книге "Human Relations in Business". N.Y. 1957 ("Гуманное отношение в бизнесе") американский социолог К.Девис, – чтобы высвободить полный потенциал каждого работника, нужны другие экономические, социальные и психологические стимулы." Системы заработной платы нужно рассматривать как часть целого комплекса всевозможных мероприятий, направленных на повышение интенсивности труда. 

9.Вопреки мнению Тейлора насчет глупости рабочего, - пишет Дж. Нокс в своей книге: J. Knox. The Sociology of Industrial Relations. N.Y., 1935. p. 38, - многие современные предприниматели исходят из того, что рабочие достаточно интеллигентны, чтобы иметь идеи, ценные для компании. Такая концепция является базой для систем сбора рационализаторских предложений, которые с успехом осуществляются многими промышленными компаниями". Тейлор совершил ошибку, ограничивая рабочих лишь простым исполнением их функций, отталкивая их от активного участия в рационализации, не используя всего, что они могли бы дать. До сих пор предприниматели ограничивались тем, что использолвали лишь "поверхностное внимание" рабочего, и при этом пропадал весь остаток его искусства и сообразительности. 
Социологи подчеркивают опасность – техническую, психологическую и 
моральную – "доктрины отделения процесса мышления от исполнения работы". 

10.Ограниченный кругозором доконвейерного производства (первый конвейер появился в 1914 году на заводах Форда), Тейлор адресовался только к рабочему одиночке, к тому же работавшему в ручную. Он "полностью пренебрегал социальным аспектом труда; он забыл, что рабочий – часть коллектива" (см. J. McGuire. Business and Society. N.Y., 1963. p. 67. ) 

11. Автоматизация ( она стала все чаще внедряться в промышленность США, начиная с середины 50-х годов) в особенности противоречит функциональным принципам Тейлора. Здесь работа не может быть разложена на частичные операции. Она требует нового мышления со стороны рабочих, устраняет некоторые из различий между умственным и физическим трудом, требует квалификации и нервов. А тейлоризм ведет к вытеснению квалифицированного труда на производстве, к замене его трудом низкой квалификации. 

12. Многие предприниматели пришли к выводу, пишут У. Уайт т Ф. Миллер, что сдельщина только обостряет отношения администрации с рабочими. Между союзом и администрацией. "Временами конфликты оказывались настолько серьезными, что можно усомниться, окупается ли сдельная система с узко- экономической точки зрения". Одной из причин отказа предпринимателей от сдельщины было установление собственных групповых норм самими рабочими. Как показали опросы, подавляющее большинство рабочих предпочитает почасовую оплату сдельной. Некоторые крупные профсоюзы добиваются даже твердой годовой ставки. 

13. Практически кругозор Тейлора был ограничен цехом, точнее даже рабочим местом. Он игнорировал внешние социальные факторы поведения рабочих, в особеннсти лежащие за пределами предприятия. 

Отобразить всю критику идей и действий Тейлора сложно по многим соображениям. Да и такая задача не стоит. Важно было показать высокую противоречивость "научного управления". Может быть венцом этой критики стала жалоба самого Тейлора на склоне лет: "Жизнь страшна, когда не можешь взглянуть в лицо ни одному рабочему, чтобы не увидеть в нем ненависти, и когда чувствуешь, что каждый из них фактически твой враг". 
3.2.4. Научное управление в России 
В нашей стране идеи научного управления в условиях нового общественного строя и социалистической системы хозяйствования развивали А.А. Богданов, Н.А. Витке, А.К. Гастев, О.А. Ерманский, П.М. Керженцев, П.А. Попов, В.И. Ленин и многие другие ученые и практики, работавшие в различных организациях и институтах научной организации труда. 

А.К. Гастев (1882– 1938 или 1941) – основатель и руководитель Центрального института при ВЦСПС (ЦИТ). В основу всей научной и практической деятельности института была заложена определенная теоретическая концепция, принадлежавшая А.К. Гастеву и принципиально отличная от общепринятого подхода западных рационализаторов. 

Взяв за исходный пункт исследования и организаторского воздействия рабочее место, Гастев видел в нем не просто некий пункт чисто исполнительского характера, а своего рода первичную клетку производственного организма, в которой осуществляются все основные функции, присущие организму в целом, или, если угодно всему коллективному рабочему современного предприятия. Такими функциями Гастев считал расчет, установку, обработку, контроль (РУОК). 

Под расчетом понималось установление предварительного плана работы, определяющего ее объекты, производственную задачу, порядок, методы и средства выполнения (включая собственно расчет технологических режимов, например, глубины, скорости и подачи при резании металлов). Установкой называлась непосредственная подготовка всего необходимого для выполнения работы, включая приобретение нужных навыков, получение материалов и инструмента, наладку оборудования и т.п. Обработка – это приведение в действие всех элементов и выполнение подготовленной работы. Контроль – проверка достигнутого результата и, если нужно, его уточнение. 
Данная схема представляла не простой классифиционно- 

аналитический прием, а имела глубокий принципиальный смысл, потому, что она описывала положение и роль рабочего на рабочем месте как директора своего станка, осуществляющего не только чисто исполнительские действия (обработку), но также функции управления производством (расчет или планирование, установку и контроль). Эта схема резко и глубоко провела водораздел между системой Тейлора и системой научной организации труда, предлагаемой Гастевым. По оценке последнего, Тейлор сознательно стремился целиком отделить расчет, установку и контроль то узкоисполнительской деятельности рабочего, оставив ему только последнюю, а всю умственную часть труда сосредоточить у администрации. Методы ЦИТ, напротив, были направлены на то, чтобы научить каждого рабочего высокопроизводительному труду во всей полноте функций как ответственного и сознательного директора своего рабочего места. Это достигалось не столько путем учебно-воспитательного воздействия, сколько посредством систематической тренировки, благодаря которой создаются прочные навыки рациональных приемов работы, а также путем проектирования соответствующих устройств, приспособлений и создания внешних условий труда, способствующих усвоению и поддержанию производственного ритма трудовых движений. 

Характеризуя принципиальные положения, которые легли в основу 

научной и практико-рационализаторской работы по проблемам управления в 20-е годы ипервую половину 30-х годов, необходимо констатировать, что хотя эти положения отражают определенные хозяйственно-политические задачи социалистического строительства и базируются на соображениях общегосударственного масштаба, тем не менее выдвинутая схема основных функций управления во многом и существенном близка к формуле А.К. Гастева, выражающей составные элементы всякой производственной работы. Идеи Гастева изложены в его работе "Как надо работать" М., 1921 и трудах по рационализации организаторского и культурного труда. 

В 20-е годы были выработаны принципиальные положения, на кото 

рых базировалась широкая работа, проводившаяся органами ЦКК РКИ по систематической рационализации аппарата управления. В книге члена президиума ЦКК Е.Ф. Розмарович "НОТ, РКИ и Партия" М.,1923, сделана попытка обобщить эту работу и сформулировать ее научные предпосылки. Здесь мы встречаемся с некоторой общей схемой функций, характеризующей существенное содержание управления как объекта рационализации. Основными функциями управления Е.Ф. Розмарович считает учет, планирование и организацию. 
Термин учет применяется в этой формуле, в самом широком значении и охватывает прежде всего бухгалтерский учет и особенно оперативный учет, который непосредственно переплетается с разными видами организаторской оперативной работы и обслуживает управление ею. Учет рассматривается как важнейший, основополагающий элемент всякого управления. Розмарович ссылается при этом на учение В.И.Ленина о роли всенародного учета и контроля за мерой труда и мерой потребления, о задачах налаживания учета для строительства общества. В таком расширенном и углубленном понимании учет становится не только одной из неотъемлемых функций управления, но и одной из важнейших сторон его. 
Также же широко и принципиально трактуется и второе слагаемое управления – планирование (составление планов производственно-хозяйственной деятельности на предстоящий период, вообще всякое предварительное решение, определяющее дальнейшие задачи, порядок, формы и методы работы, включая, например, конструирование изделий и технологического оснащения, проектирование технологических процессов и приемов выполнения отдельных операций и т.д.) Выдвигая планирование как особую, важнейшую функцию управления, Е.Ф. Розмарович имеет в виду не констатацию значения этой функции, а необходимость ее четкого организационного оформления, конструирования и некоторого обособления. Принципиальное значение этой функции возрастало в связи с тем, что она вырабатывалась в те годы, когда система планирования государственного народного хозяйства делала лишь первые шаги, без которых невозможно было его поднять. 
Третья функция управления, организация – в трудах Е.Ф. Розмарович трактовалась столь же своеобразно. В общем смысле организация означает приведение в действие всех тех решений, которые вырабатывались путем планирования, включая их обеспечение всем необходимым. Основное содержание организационной функции состояло в подборе соответствующих работников, в их расстановке и разделении труда между ними, в их обучении и инструментаже, в текущем распорядительстве их работой, в обеспечении требующихся орудий производства и материалов для ее выполнения, в установлении надлежащей оплаты их труда, в создании новой трудовой дисциплины. Таким образом, организационная функция управления представлялась в виде своеобразного сочетания или органического единства четырех элементов: собственно организационной регламентации процессов коллективного труда, их материально-технического обеспечения, административного руководства исполнителями, их обучения и воспитания в духе принципов общественного труда. 
Функция расчета по Гастеву принципиально совпадает с функцией планирования у Розмарович, функция установки весьма сходна с функцией организации; функция контроля по существу однозначна функции учета. Очевидно "микромодель" организации труда на рабочем месте, как и "макромодель" управления любым предпрятием, хозяйственным органом, административным учреждением, обнаруживают существенную общность и строятся по одинаковому принципу. 

Общая теоритическая концепция, выдвинутая Е.Ф. Розмарович, 
носила условное название "производственной трактовки процессов управления", сущность которой заключалась в признании принципиальной, структурной общности организации процессов материального производства, с одной стороны, и организации работы управленческого аппарата, - с другой. В основе "производственной трактовки" лежит мысль о том, что всякий непосредственно-общественный, коллективный труд организуется на базе одинаковых принципов, независимого от того, является ли он трудом производственным или управленческим. 
Е.Ф. Розмарович придавала определенный политический смысл этой 

идее, неоднократно подчеркивая ее связь с задачами коренной перестройки государственного аппарата, которая должна привести к такому упрощению всех операций управления, чтобы они были доступны любому человеку с определенными способностями. И в этом можно видеть глубокое предвидение развития многочисленных направлений менеджмента – производственного, административного, стратегического, политического, командного, банковского и т.п. 

Среди мероприятий по совершенствованию управления, 

проводившихся в Институте техники управления под руководством Е.Ф. Розмарович, большое место занимали рационализация техники управления и широкое внедрение различных средств так называемой организационной техники, начиная с применения разных картотек, копиручета, упорядочения бланкового хозяйства и вплоть до создания "счетных фабрик" с установкой перфорационно-аналитического оборудования и разного рода счетных машин. 

А.А. Богданов (1873–1928) пытался создать особую отрасль знания - тектологию, или всеобщую организационную науку и в ней раскрыть общие организационные черты самых разнообразных явлений живой и неживой природы, психологии и общественной жизни. Но он не показал структуры организационного механизма и его движения, а ограничился схематизирующим описанием рассматриваемых процессов, не имеющим конструктивного значения. Мне кажется, что эти, отвлеченные от непосредственной связи с актуальными, жизненными проблемами управления, идеи (техтологии) и теоретические концепции ЦИТа, Института техники управления, можно в полной мере считать предвосхищением идей кибернетики. 

Теоретические работы по вопросам организации и управления 
производством в начале 30-х годов приобрели несколько иное направление, обусловленное потребностями дальнейшего развития и формирования соответствующей науки и особенно постановки ее преподавания в высшей школе. Однако, отступая от прежних широких позиций, которые были характерны для разработки организации и управления в 20-х годах, теперь науку об организации производства авторы стали трактовать как чисто отраслевую со строго выраженным характером. 

Отраслевой уклон несомненно отражал запросы и требования высшей 

школы по отраслевой специализации, но он привел к серьезному снижению теоретического уровня науки об организации и управлении, который в 20-е годы несомненно превосходил теоретические и практические разработки западных специалистов по научной организации и управления. 
Отраслевой уклон препятствовал широким обобщениям и выходу 

исследовательской мысли за пределы отдельных предприятий, что было достигнуто в 20-х годах. Исключение составили только проблемы диспетчеризации оперативного управления производством, получившие благодаря трудам Н.Г. Левинсона принципиальную общепромышленную постановку, подкрепленную в практическом отношении единой системой технических средств связи, сигнализации, дистанционного учета и наглядного контроля, которые явились как бы материально-техническим костяком соответствующих организационных форм централизованного непрерывного руководства производством. 

Теоретические основы научной организации труда заложил В.И.Ленин (1870–19240 учением о важнейших факторах и объективной закономерности роста производительности труда, о новой общественной дисциплине труда, способах ее развития и укрепления, о материальной заинтересованности и методах распределения по труду, о социалистическом соревновании. Кроме названных А.К. Гастева и Е.Ф. Розмарович в 20-е годы широкую известность приобрели работы П.М. Керженцева, П.А. Попова, С.Г. Струмилина, О.А. Ерманского. 

О.А.Ерманский выступал с резкой критикой системы Тейлора, дока 

зывая ее принципиальную неприемлемую для советской практики организации труда. Его идея имела ярко выраженный механический характер, исключающий внимательной критическое изучение и приспособление к новым условиям хозяйствования (как требовал Ленин). 

Изучением проблем социалистической организации труда с физиоло- 

гической и психологической точек зрения занимался в 20-х годах И.Шпильрейн, который успешно осуществил ряд исследований профессиональной пригодности и разрабатывая психологические аспекты организации труда. 
Ценный вклад в научную разработку проблем физиологии труда при- 

надлежит также К.К. Кекчееву, который руководил лабороторией в ЦИТ и много сделал в области изучения процессов труда и приобретения профессиональных навыков рабочими. 

В Институте техники управления НК РКИ СССР исследования физио- 

логических основ рациональной организации труда работников управленческого аппарата проводил А.П. Бружес, который также принимал активное участие в проектировании и испытании приспособлений, оборудования, мебели и других устройств, создающих удобство, снижающих утомляемость и облегчающих труд (предвосхищение оформления современных офисов). Нужно отметить и плодотворную работу М.Р. Журавлева, изучавшего основы научной организации рабочих мест и систематически оформившего эти знания в тесной связи с более широкой проблемой культуры производства. 

Несколько иное освещение тех же вопросов мы находим в работах 
Н.П. Гуляева, изучавшего устройство рабочих мест с физиологических позиций (т.е. как комплекс условий и средств, облегчающих и ускоряющих трудовые движения) в условиях крупносерийного и массового производства, ориентирования на всемерную механизацию разного рода вспомогательных работ, связанных с текущим обслуживанием рабочих мест в процесс труда. 

Самостоятельный и чрезвычайно обширные и важные исследования 
начали проводиться в рамках научной организации труда по комплексу проблем, связанных с техническим формированием, т.е. установлением объективно обоснованной меры затрат рабочего времени на единицу продукции или на выполнение единицы полезной производственной работы. 

Все эти изыскания 20-х годов в России позволили перейти к новому этапу в развитии организации и управления производственными и общественными процессами. 
3.3. «КЛАССИЧЕСКИЙ» ПЕРИОД В РАЗВИТИИ МЕНЕДЖМЕНТА 
3.3.1.Суть идей классической школы менеджмента. 
3.3.2.Основоположник административной школы управления Анри Файоль. 
3.3.3.Идеи Г. Эмерсона в развитии менеджмента. 

3.3.4.Вклад Г. Черча в развитие менеджмента. 

3.3.5.Идеи "классического" менеджмента в России. 
3.3.1.Суть идей классической школы менеджмента 
Прежде всего несколько слов о кавычках слова классический в названии данной темы. Классическим этот период мы назвали лишь условно, поскольку по времени он пересекается с периодом институциализации менеджмента. И не случайно американцы считают отцом менеджмента основоположника административной школы управления Анри Файоля. Это он ввел термин "менеджмент" в оборот, обозначив таким образом новую науку, новый вид экономического поведения. 

С другой стороны, административный период, в полной мере (как это было в бывшем Советском Союзе, Китае и других странах социализма) или в урезанной, ограниченной форме, когда административные методы управления являются важной, активной составной частью управленческого процесса. 

Выделение классического как отдельного этапа можно обосновать несколькими признаками: 

– во-первых, административные школы появились в противовес ид- 

ям Тейлора о "штабном" управлении организациями; 

– во-вторых, административное управление ориентировано прежде 
всего на построение "формальных" организационных структур и систем; 

– в-третьих, с административных методов началось постоянное совершенствование управления организацией в целом (а не только производством по Тейлору) , выработкой различных подходов и принципов; 

– в-четвертых, с административного управления началось формали- 

зованное описание работы управляющих в организациях, с выделением характерных для них видов деятельности или функций; 

– в-пятых, наиболее яркие представители классического периода 
впервые выдвинули принципы успешного управления организацией. 

В общем, классический период – это последующий крупный шаг в развитии западной управленческой мысли, тесно связанный с предыдущим, состоящий в распространении "принципов управления". 

Все представители административной школы (и это можно считать шестым признаком выделения классического этапа) имели богатый непосредственный опыт работы в качестве руководителей высшего звена управления. Так, Анри Файоль – был директором французской компании по добыче угля. Его единомышленник из Англии Линдалл Урвик был консультантом по вопросам управления; Джеймс Д. Муни, который писал публикации совместно с А.К. Рейли, работал под руководством Альфреда П. Слоуна в компании "Дженерал моторс". Высокий статус в управлении занимали Г. Эмерсон, Г. Чёрч, в Англии О. Шелдон. 

Одной из главных задач было достижение эффективной работы организации. Их мало заботили социальные аспекты управления. Их идеи исходили не из экспериментов или научных исследований, а из личных наблюдений. Эти идеи и были ориентированы на широкую перспективу, на попытку определить общие характеристики и закономерности развития организаций. Целью представителей классической школы было создание универсальных принципов управления, которые должны привести организацию к успеху. 

Эти принципы в основе своей касались двух главных вопросов: 

· разработки рациональной системы управления организацией. Определяя основные функции работы организации, тем самым выделяют лучший способ разделения организации на подразделения или рабочие группы, такие как финансы, производство и маркетинг. С этим они связывали определение основных функций управления; 

· построение структуры организации и управления работниками. 
3.3.2.Основоположник административной школы управления Анри Файоль 
В своей книге "Учение об управлении" (1916) А.. Файоль писал уже не только о промышленном управлении, но и об управлении государственными учреждениями. Он сформулировал свои взгляды на управление как умение предвидеть, организовывать, распоряжаться, согласовывать и контролировать. Руководство организации, по Файолю, должно уметь провести правильное разделение труда, обладать высоким авторитетом, чувством ответственности и дисциплиной, установить единство распорядительства, подчинять частный интерес общему, вознаграждать за труд, обеспечить централизацию и иерархию руководства, проводить твердый порядок, быть благожелательным и справедливым, всемерно добиваться устойчивости и единения персонала, всячески поощрять его инициативу. 

А. Файоль предложил формализованное описание работы управляющих в организациях, выделив характерные для них виды деятельности или функции: планирование, организовывание, руководство, координацию и контроль. Им были сформулированы принципы менеджмента, которыми предлагалось руководствоваться при решении управленческих задач и выполненииций менеджмента (см. таблицу 4). Таблица 4 
Принцип 

Содержание принципа 
1 . Разделение труда 

Специализация работ, необходимая для эффективного использования рабочей силы (за счет сокращения числа целей, на которые направлены внимание и усилия работающего). 
2. Полномочия и ответственность 

Каждому работающему должны быть делегированы полномочия, достаточные для того, чтобы нести ответственность за выполнение работы. 
3. Дисциплина 
Рабочие должны подчиняться условиям соглашения | между ними и руководством предприятия; менеджеры должны применять справедливые санкции к нарушителям дисциплины. 
4. Единоначачие 

Работник получает распоряжение и отчитывается только перед одним непосредственным начальником. 
5. Единство действий 

Все действия, имеющие одинаковую цель, должны объединяться в группы и осуществляться по единому плану. 
6. Подчиненность личных интересов 

Интересы организации имеют преимущество перед интересами индивидов. 
7. Вознаграждение персонала 

Получение работниками справедливого вознаграждения за свой труд. 
8. Централизация 
Естественный порядок в организации, имеющей управляющий центр. Лучшие результаты достигаются при верной пропорции между централизацией и децентрализацией. Полномочия (власть) должны делегироваться пропорционально ответственности. 
9. Скалярная цепь 

Неразрывная цепь команд, посредством которых переда­ются все распоряжения и осуществляются коммуникации между всеми уровнями иерархии («цепь начальников»). 
10. Порядок 

Рабочее место для каждого работника и каждый работник на своем рабочем месте. 
1 1 . Справедливость 

Установленные правила и соглашения должны проводиться в жизнь справедливо на всех уровнях скалярной цепи. 
12. Стабильность персонала 

Установка работающих на лояльность по отношению к организации и долгосрочную работу, так как высокая текучесть снижает эффективность. 
13. Инициатива 

Поощрение работающих к выработке независимых суждений в границах делегированных им полномочий и выполняемых работ. 
14. Корпоративный 

дух 

Гармония интересов персонала и организации, обеспечивающая единство усилий («в единении - сила»). 
Специализация работ, необходимая для эффективного использования рабочей силы (за счет сокращения числа целей, на которые направляются внимание и усилия работающего). 
Каждому работающему должны быть делегированы полномочия, достаточные для того, чтобы нести ответственность за выполнение работы. 
Рабочие должны подчиняться условиям соглашения между ними и руководством предприятия, менеджеры должны применять справедливые санкции к нарушителям дисциплины. 
Работник получает распоряжение и отчитывается только перед одним непосредственным начальником. 
Все действия, имеющие одинаковую цель, должны объединяться в группы и осуществляться по единому плану. 
Интересы организации имеют преимущество перед интересами индивидуумов. 
Получение работниками справедливого вознаграждения за свой труд. 
Естественный порядок в организации, имеющей управляющий центр. 
Лучшие результаты достигаются при верной пропорции между централизацией и децентрализацией. 
Полномочия (власть) должны делегироваться пропорционально ответственности. 
Неразрывная цепь командно которой передаются все распоряжения и осуществляются коммуникации между всеми уровнями иерархии ("цепь начальников"). 
Рабочее место для каждого работника и каждый работник на своем рабочем месте. 
Установленные правила и соглашения должны проводиться в жизнь справедливо на всех уровнях скалярной цепи. 
Установка работающих на лояльность по отношению к организации и долгосрочную работу, так как высокая текучесть снижает эффективность. 
Поощрение работающих к выработке независимых суждений в границах делегированных им полномочий и выполняемых работ. 
Гармония интересов персонала и организации обеспечивает единство усилий ("в уединении – сила"). 

Несмотря на все изменения, которые произошли с 20-х годов, многие из принципов Файоля практически полезны до сих пор. 

Главный вклад А. Файоля в теорию управления состоит в том, что он рассматривал управление как универсальный процесс, состоящий из нескольких взаимосвязанных функций, таких как планирование и организация. 

Еще одним его вкладом в "классический менеджмент" является разработка совместно с Л. Урвиком модели "Организация – машина" (См.: А. Файоль. Общее и промышленное управление. Л., М.: Цит, 1923; Urwick L. The Elements of Administration. New York, 1943). Это рассмотрение организации как безличного механизма, построенного на единстве командования, выделение функциональных звеньев ("департаментализация") и рычагов регулирования (планирование, координация, контроль и прочее). Организация в этом смысле есть прежде всего инструмент решения задач, человек в ней выступает не в конкретных управлениях, а лишь как абстрактный "человек вообще". Такая, почти техническая система предполагает и полную управляемость, контролируемость правил построения. 

Некоторые идеи "классиков" выросли из учений Тейлора. Например, из требований Тейлора появилось предложение о функциональном разделении сложного труда мастера, сочетающего сложные и редкие способности, между несколькими специализированными мастерами в цехе. Впоследствии из этого выросла функциональная специализация отделов в управлении предприятием, в том числе – выделение функции надзора и руководства людьми в отделы "трудовых" и "человеческих отношений". Интересно, что ни при жизни Файоля, ни после до настоящего времени в его адрес практически отсутствует критика . Это был первый самостоятельный результат "науки администрирования". В ее теперь уже классическом варианте он имел по сегодняшним меркам множество серьезных недостатков: управление без научной методологии; практически не затрагивались социальные аспекты управления; ориентация на формальные критерии организации и управления. Тем не менее, идеи Файоля и при его жизни, и сегодня находят последователей. 
3.3.3.Идеи Г. Эмерсона в развитии менеджмента 
Г. Эмерсон – крупный американский специалист по управлению производством. Он тоже выступил против штабной системы организации, когда управленческий труд целиком ложился на одного руководителя. Г. Эмерсон быд сторонником "функционального" руководства, которое становится делом коллектива администраторов, отвечающих за различные стороны организации труда. У него есть интересные мысли о рационализации процесса управления. 

Эмерсон выдвинул 12 общих принципов, способствующих, по его 

мнению, успешному руководству производством: 

1).отчетливо поставленная цель или идеал; 

2).здравый смысл; 

3).компетентная консультация; 

4).дисциплина; 

5).справедливое отношение к персоналу; 

6).быстрый, точный, надежный и полный учет; 

7).диспетчирование; 

8).обоснованные нормы и расписания; 

9).нормализация условий; 

10).нормирование операций; 

11).стандартные инструкции; 

12).вознаграждение за производительность [318]. 

Несмотря на то, что эти соображения даны вне социального анализа положения рабочих и собственников того американского общества 30-х годов, т.е. в традиционно абстрактном стиле западной социологии, его классификация принципов управления представляет до сего времени значительный интерес как обобщение опыта руководства хозяйством. Сегодня можно по-разному толковать содержание этих принципов, но нельзя не признать, что такие из них как: нормализация условий; справедливое отношение к персоналу; вознаграждение за производительность; дисциплина, - несут в себе достаточный социальный заряд". Я не знаю как можно планировать и организовывать "здравый смысл" как принцип или "компетентные консультации", то все остальные принципы вполне реальны и могут быть сегодня успешно операционализированы, спрогнозированы и запланированы. 

Например, "диспетчирование" производства предполагает на наш взгляд целый ряд этапов, на которых все действия диспетчера, управляющего процессом производства вполне определенны, предсказуемы и могут быть усовершенствованы в плановом порядке. От простого контроля за движением изделий в производстве, диспетчирование может быть развернуто при современной технике до уровня подробного наблюдения за всем процессом управления организацией. 

Систему мер и средств организации производства по Эмерсону можно представить следующей схемой (см. схему 3). 
Схема 3 
3.3.4.Вклад Г. Черча 
в развитие менеджмента 
К попыткам западных специалистов создать теорию управления общественным производством следует отнести и работы Г. Черча [305]. 

Г. Черч называл анализ и синтез главными теоретическими орудиями управления. "Целесообразность и эффективность направляемой нами деятельности,- писал он, - будет прямо пропорциональна тонкости и точности нашего анализа, правильности и безошибочности нашего синтеза". Он утверждал, что широко распространенный синтетический подход к общественному производству, который определялся им как "комбинирование человеческих способностей, т.е. способностей людей производить различную работу над материалом", должен быть дополнен оружием анализа, который есть не что иное, как ответ на вопрос: "Как с наибольшей выгодой воспользоваться определенными средствами?" 

Говоря о классическом этапе в развитии менеджмента, в литературе о Г. Черче упоминают редко, ограничиваясь чаще всего А. Файолем. Вместе с тем, именно Г.Эмерсон и Г. Черч создали переходный мостик от чисто административного управления к широкой реализации социальных аспектов в деятельности и поведении управленцев, превращении их в менеджеров. 

С этого времени начинается институциализация и общественное признание менеджмента, появляются профессиональные консультанты и специальные службы, издаются периодические журналы и научные монографии, открываются курсы в колледжах, проводятся семинары и затрачиваются средства на научные исследования. Менеджмент становится сферой большой политики. С этого периода в западной науке "менеджмент" выделяют два уровня знания. 
3.3.5. "Классический" 
менеджмент в России 
В первые годы Советской власти В.И. Ленин многое сделал, чтобы наука управления получила все права гражданства. Вот некоторые его идеи, которые он не только обосновывал, но и стремился воплотить практически: 

· управление – "дело умения, дело сноровки"; 

· нельзя "управлять без компетентности, управлять без полного знания, без знания науки управления"; 

· одним из важнейших путей развития науки управления является широкая постановка социальных исследований; 

· постановка всенародного учета и контроля, т.е. изучение действительных фактов экономического положения страны; 

· критическая проработка теорий организации труда и управления, существовавших в те годы в странах Запада. Ленин неоднократно возвращался к анализу системы Тейлора, показав, что в ней содержится ряд моментов, которые могут быть поставлены на службу развитию производства в молодой республике – повышение производительности труда и качества, сокращение рабочего дня при максимальном облегчении человеческого труда; 

· проблемы организации и управления социальными процессами в производстве и работе государственного аппарата Ленин разрабатывал и опубликовал во многих статьях и выступлениях: "Очередные задачи Советской власти", "Как нам реорганизовать Рабкрин", "Лучше меньше, да лучше", "Странички из дневника", "О нашей революции", "Письмо к съезду", "О придании законодательных функций Госплану". Здесь наряду с политическими, правовыми, экономическими проблемами науки об управлении социальными процессами Ленин сформулировал узловые вопросы управления обществом, имеющие обобщающий философский смысл; 

· идея о единстве и целостном характере управления социальными процессами предвосхитила современные взгляды на системный характер всего объективного мира, в том числе и общественного процесса; 

· анализ места и роли субъекта, субъективного фактора в научном управлении производством и обществом; 

· показывая значение отдельной личности руководителя, Ленин особенно подчеркнул необходимость всемерного повышения культурного и научного уровня людей, занятых в сферах управления социальной жизнью; 

· много внимания уделил познавательной деятельности субъекта управления, методологии получения и отбора необходимой информации об управляемом объекте. 

Одна из важнейших разработок этого периода – обоснование 
принципов управления, учитывающих такие особенности социалистической системы хозяйствования, как централизация и прямое управление производственно-хозяйственной деятельностью предприятий со стороны государственных органов. С учетом этих принципов разрабатывались подходы к формированию структур и процессов управления на предприятиях и в государственных органах, а также элементы системы методов. 

Обобщив идеи В.И. Ленина, А.К. Гастева,А.А. Богданова, Е.Ф. Розмирович и других, предлагаем таблицу принципов управления социалистическим производством, отражающую в большой мере "классический" период в развитии менеджмента (см. таблицу 2). 

В известном смысле, эти принципы охватывают всю проблематику организации производства и управления. Они связаны с коллективной деятельностью людей, с критерием рациональной организации и управления. 
Таблица 5 
Принципы


Содержание принципа 

1. Демократический централизм. 
Централизованное руководство народным хо- зяйством и предоставление хозяйственной самостоятельности коллективам предприятий. 
2. Единоначалие и коллегиальность. 

Жесткая дисциплина в процессе труда, беспрекословное подчинение воле руководителя, коллегиальность, основанная на широком участии трудящихся в управлении. 
3 . Единство политического и хозяйст­венного управления. 

Политические задачи определяются с учетом состояния экономики, уровня ее развития, экономических законов. Подчинение хозяйствования выполнению планов. 
4. Отраслевой и территориальный 

подход. 
Производство, создающее экономические условия жизни людей, управляется преимущественно отраслевыми органами, а инфраструктура, определяющая социальные условия жизни населения, -преимущественно территориальными органами. 
5. Плановое ведение хозяйства. 

Установление на длительный период направлений, темпов и пропорций развития производства от предприятия до народного хозяйства в целом. 
6. Материальное и моральное стимулирование. 

Распределение материальных благ и удовлетворение потребностей людей по количеству и качеству затраченного ими труда с помощью материальных и моральных стимулов. 
7. Научность. 

Построение всей системы управления производством на достижениях науки управления. 
8. Ответственность. 

Каждый работник предприятия должен точно знать свои права и обязанности, а также то, за что лично несет ответственность. 
9. Подбор и расстановка кадров. 

Каждый работник должен быть подобран так и поставлен на такой участок, где он может выполнять порученную работу наиболее эффективно. 
1 0. Экономичность и эффективность. 

Эффективное сочетание людских и материальных ресурсов, наибольшая экономия сил и наиболее производительное применение труда. 
11. Преемственность хозяйственных решений. 

Основу составляет единство экономических явлений и процессов как последовательности количественных изменений, осуществляемых во времени и пространстве. 
Централизованное руководство народным хозяйством и предоставление хозяйственной самостоятельности коллективам предприятий. 
Единоначалие предполагает жесткую дисциплину во время труда, беспрекословное подчинение воле руководителя; коллегиальность основана на широком участии трудящихся в управлении. 
Политические задачи определяются с учетом состояния экономики, уровня ее развития, экономических законов, хозяйствование направляется на выполнение планов. 
Производство, создающее экономические условия жизни людей, управляется преимущественно отраслевыми органами, а инфраструктура, определяющая социальные условия жизни населения, преимущественно территориальными органами. 
Установление на длительный период напралений, темпов и пропорций развития производства от предприятия до народного хозяйства в целом. 
Распределение материальных благ и удовлетворение потребностей людей по количеству и качеству затраченного ими труда с помощью материальных и моральных стимулов. 
Построение всей системы управления производством на достижениях науки управления. 
Каждый работник предприятия должен точно знать свои обязанности и права, а также за что лично несет ответственность. 
Каждый работник должен быть подобран так и поставлен на такой участок, где он может выполнять порученную работу наиболее эффективно. 
Эффективное сочетание людских и материальных ресурсов, наибольшая экономия сил и наиболее производительное применение труда. 
Основу составляет единство экономических явлений и процессов как последовательности количественных и качественных изменений, осуществляемых во времени и пространстве. 
3.4. ПЕРВЫЙ УРОВЕНЬ ЗНАНИЯ 
МЕНЕДЖМЕНТА 30-60-х ГОДОВ 
3.4.1.Теория революции менеджеров. 

3.4.2..Концепция "социальной ответственности бизнеса". 

3.4.3.Идеи "промышленной демократии". 

3.4.4.Патернализм в менеджменте. 

3.4.5.Школы "человеческих отношений" в менеджменте. 

3.4.5-1. Хоторнский эксперимент. 

3.4.5-2.Социологическая концепция Элтона Мэйо. 

3.4.5-3.Направление Ф. Ретлисбергера. 
Первый уровень знания менеджмента представлен теориями социального управления: "революции менеджеров", "социальной ответственности бизнеса", "промышленной демократии", "человеческих отношений", основными концепциями развития общества и т.п. 
В методологическом плане эти теории являются не чем иным, как частью более общих политико-экономических и социально-философских концепций, объясняющих механизм функционирования капитализма. Особенности теорий первого уровня связаны с новыми условиями развития западного общества – экономико-политическое соревнование двух систем в мире, периодические социально-экономические кризисы, усиление борьбы трудящихся за свои права и т.д. 

В этих новых условиях западная наука и практика извлекла для себя некоторые исторические уроки. Ее политико-экономическая тактика стала отличаться большим разнообразием приемов. Появление менеджмента (равно как индустриальная социология, социология труда, психология труда) внесла целую систему психологических, моральных и идеологических мер, образующих то, что называют "социальной технологией". Наиболее грубые внешние проявления власти предпринимателей смягчаются, особенно на крупных предприятиях. Усилиями менеджеров предприниматели пытаются предвидеть и удовлетворить отдельные требования рабочих и служащих, использовать в своих интересах некоторые формы массовой работы. 

Эту мысль как нельзя более точно выразил классик современного менеджмента Питер Дракер (в день присуждения ему "Тейлоровской премии"): "… все произносимые сегодня "науки управления", операционные исследования, анализ систем и, безусловно, человеческие отношения – все это части тейлоровского наследия. Это в особенности относится к "человеческим отношениям". Критикуя тейлоризм и отбрасывая некоторые его черты, первый уровень менеджмента преследует ту же цель, что и тейлоризм. Он дополняет учение Тейлора гораздо более изощренными средствами и методами. Поскольку в жизни современного западного предприятия фокусируются различные и многообразные общественные процессы, то и система принципов руководства, объединяемых "первым уровнем знания", тоже выступает как понятие многостороннее, соединяет в себе элементы организации производства и управления, классовой политики и идеологической пропаганды экономического поведения бизнесменов на уровне предприятия. Его социальное назначение состоит в попытке решить в рамках отдельного предприятия ряд противоречий западного общества или ослабить их наиболее вопиющие проявления. Во всех своих аспектах эта практика апеллирует к сознанию работников – к его идеологии и психологии, к реакциям на характер конкретной социальной атмосферы. 
3.4.1.Теории "революции менеджеров" 
Это одна из основополагающих социально-философских концепций американской социологии и менеджмента. Теория "революции менеджеров" исходит из утверждения о том, что определяющую роль в историческом развитии играет смена общественных элит. Новый класс наемных работников – управляющих – все более вытесняет старую элиту – собственников и играет решающую роль в развитии современного общества. На место главной руководящей силы общества выдвигается фигура "просвещенного менеджера", который должен оттеснить собственника не только в управлении производством, но и у власти. При этом идеология "революции менеджеров" учитывает разделение капитала-собственности и капитала-функции, а также социальные различия между их носителями-акционерами и управляющими. 

Идея "революции менеджеров" и термин принадлежат Бернхэму, но во многом исходит от Гегеля и К. Маркса (их идей о сущности и роли корпораций в капиталистическом обществе). Главный идеолог этого направления утверждает, то в качестве "нового правящего слоя" менеджеры получат в распоряжение государственный аппарат и контроль над средствами производства. Тем самым под тезис о "революции менеджеров" подводится в перспективе база в виде раздвинутого до национальных масштабов государственного капиталистического сектора в экономике. 
Второй этап – в конце XIX – начале XX века в эпоху семейного капитализма связывают с теориями Э, Бернштейна и К. Шмидта: класс капиталистов постепенно вытесняется административной стратой, интересы которого противоположны интересам собственников. 

На третьем этапе, в 1953 году П. Сорокин заявил о трансформации капиталистического класса в менеджерский. Т. Парсонс в 1956 году говорил о переходе контроля над производством, принадлежавшим когда-то семьям собственников корпораций, к управленческому и техническому персоналу. В 1958 году Д. Белл ввел термин "молчаливая революция", подчеркнув, что собственность и формальный контроль разделены окончательно, а потому традиционная теория классов потеряла ценность. 

Крупнейший идеолог и историк американского менеджеризма профессор Джон Ми утверждает в своей книге (См.: J. Mee. Management thought in dynamic economy. New York, 1963. p. 47): "нынешний управляющий, отделенный от собственности даже в перспективе, наделен глубокой социальной ответственностью, он опекает вклады, заботится о рабочих, находит свое духовное удовлетворение в усилиях по созданию лучшей и изобильной жизни для человеческих существ." 

Другие идеологи менеджмента – Р. Мэрис и О. В. Вильямсон ар 

гументируют внутреннее бескорыстие его представителей определенным "риском" потерять денежное вознаграждение, который они несут якобы ради пользы предприятия и держателей, ради обязанностей перед "общественностью". Периодические издания Американской ассоциации передового управления 60-х годов усиленно подчеркивают, что в противоположность ориентации собственника на "прибыльность" управляющий подчиняет свою деятельность "ответственному служению обществу". 

Эта неокапиталистическая концепция носит более реалистический 
характер и более удобна для апологии системы, ибо позволяет связывать идеалы трудящихся с деятельностью более понятной и осязаемой для них фигуры менеджера, нежели анонимный и отдаленный от предприятия собственник. Она облегчает возможность объяснить многие проблемы общества недостаточным развитием философии и практики "просвещенного", "зрелого" менеджмента, использующего во всех вопросах производственного управления профессиональные знания. 
Не случайно европейские специалисты считают, что "узким ме 

стом" для Европы является "проблема менеджмента", а не технологии, в то время как в США важнейшим фактором высокой производительности является наличие "развитой философии управления". Сторонники "революции менеджеров" видят в менеджеризации американского общества залог сохранения и развития демократических традиций, противопоставляя их политическим симпатиям слоя собственников, с которыми связываются непонятные, "правые" тенденции типа маккартизма. Питер Дракер открыто объявляет эту теорию гарантией снижения престижа "международного коммунизма". 

Идеи "революции менеджеров" находят различное преломление. В 
некоторых из них традиционное для данной теории противопоставление управляющего собственнику используется для доказательства тезиса об исчезновении капиталистов и превращении общества в социальную систему различных профессиональных групп, состоящую якобы только из лиц наемного труда, в которой руководящая роль принадлежит менеджерам. В других - и их большинство – основной идеологический акцент делается на логическом увязывании тезиса о "социальной ответственности бизнеса" с социальными функциями менеджеров, которые предстают, таким образом, как конкретные носители "ответственности" промышленного сектора. Особое внимание при этом в обязанностях менеджмента уделено росту функций надзора, стимулирования и координации человеческой деятельности на производстве, происходящему по мере отделения управления от собственности и отделения профессионально-технических функций от административных внутри управления. Ориентацию сегодняшнего и завтрашнего менеджера, как свидетельствует Джон Ми, определяют проблемы "рынка квалификаций и способностей наемных лиц", "приспособление человеческих усилий к технологическому прогрессу и сбережению труда" и "влияние различных групп власти (профсоюзы, политические партии, религиозные, просветительные и другие организации) на отношение рабочих к производительности и прогрессу", т.е. проблемы, связанные с модернизацией функций "надзора" на производстве. 

Упор на противопоставление интересов менеджмента как компетент- 

ных руководителей производства интересам собственников, преследующий в данной теории идеологические цели, привлек внимание буржуазных социологов к конкретному исследованию типа классовых отношений на предприятиях. 
Так Дарендорф подчеркивает важность изменений в составе гос 

подствующего класса для предупреждения социальных конфликтов на производстве. Поскольку менеджмент в силу определенного промежуточного положения между собственниками и рабочими нуждается в согласии рабочих как в необходимой "второй основе" власти (помимо власти, передоверенной собственником) и не может, в отличии от "полноправного" собственника осуществлять свою власть в открытом противоречии с подчиненными, - такое согласие имеет для него общеклассовое, но и специфическое для данного слоя значение. 
При известной ограниченности и односторонности этих выводов 

результаты исследований, касающихся объективных изменений в положении менеджеров в обществе и на производстве, используются и организациями трудящихся и бизнесменами. Именно менеджеры находят сегодня новые формы взаимодействия с профсоюзами. В их руках сосредоточены результаты социальных исследований, рекомендации психологов, контроль над коммуникациями, "позициями" и "ролями", т.е. те средства, которые делают социальное взаимодействие на производстве, по формулировке Р. Миллса "менее материальным и более психологическим". Именно этот слой воспринимает первым и проводит в жизнь новую "философию производственного управления". 

В 70-е годы "менеджмент-бум" оканчивается, к концепциям "рево 

люции менеджеров" растет недоверие. Новое поколение западных социологов сегодня проверяет эмпирическую достоверность и теоретическую обоснованность концепции. (Это сделали М. Цейтлин, М. Аллен, Д. Джеймс, М. Сореф и другие). 
3.4.2.Концепции социальной 
ответственности бизнеса 
Идея "социальной ответственности" была вызвана необходимостью 
в более реалистическом учете тех глубоких процессов, которые формируют капиталистическое общество. Это касается прежде всего возросшей взаимозависимости всех секторов, отраслей и предприятий внутри высокообобществлённого капиталистического производства и острой потребности в максимальной координации всех частей общественного организма. Смена прежней этики индивидуализма, свободного и безоглядного предпринимательства идеей "ответственности бизнеса" перед обществом становилась всё более настоятельной по мере развития государственной и корпоративной форм капиталистической собственности, по мере расширения связей бизнеса с государственным аппаратом, а также расширения экономических и социальных связей с местными органами власти, акционерами, общественностью и т.п. С другой стороны, укрепление позиций классовых организаций трудящихся в политической структуре буржуазного общества определила идеологические мотивы и цели такого поворота. (Непосредственным результатом этого было развитие в практике бизнеса внутри предприятия так называемых "паблик релейшиз" за его пределами, создающих общественное лицо фирмы). В этом смысле концепция "ответственности бизнеса" была недвусмысленной попыткой отвлечь трудящихся от борьбы против растущего засилья монополий и производственной бюрократии, средством ослабления той резкой критики, которая возникла после войны в рядах рабочего движения и либеральной общественности. 

Развитие концепции "социальной ответственности бизнеса"имела 
несколько этапов. 

На первом этапе в начале XIX века появились идеи капиталистической благотворительности. Эндрю Карнеги вложил на социальные программы 350 млн. долларов и построил 2000 публичных библиотек. Джон Д. Рокфеллер пожертвовал 550 млн. долларов и основал фонд Рокфеллера. В России С. Мамонтов создал частную оперу. То же самое сделал С.Н. Зимин. Гиршман В.О. И М.П. Рябушинский организовали собрания картин. Солдатенков построил больницу. Морозов А.В. собрал богатейшую коллекцию русского фарфора. Третьяков построил и открыл художественную галерею. В начале века были открыты музеи живописи Щукиным и Морозовым. Примеры благотворительности можно перечислять долго. Все это примеры противоречивого экономического поведения определенной социальной группы людей, сумевших заработать на принадлежавших им предприятиях большие средства и по каким-либо мотивам пожертвовавших их на деяния, не приносящие большой экономической выгоды. Чаще на эти пожертвования создавались ценности доступные лишь узкому кругу людей. 

На втором этапе появились защитники решения социальных проблем не только с государственных, но и с менеджерских позиций. "Нравится или не нравится это бизнесу, - пишет Кейт Дэвис, - но он должен принимать перемены, происходящие в социальной, политической, экономической жизни и отвечать на них. Таким ответом является взятие на себя социальной ответственности". Необходимость пересмотреть этику, оправдывающую деловой шпионаж, коррупцию, спекуляции, махинации в политике цен, отказ от соблюдения коллективных договоров, обман общественности, осознается уже, по признанию промышленного социолога в США У. Гринвуда, и в рядах самого бизнеса. Уже в 1958 г., в ответ на выдвинутый национальным профцентром АФТ – КПП "Практический кодекс этики" Национальная ассоциация промышленников попытались создать свой морально-этический кодекс, формулирующий критерии оценки деятельности монополистических фирм. Как и многие проекты социологов, эти принципы еще далеки от широкого и безоговорочного признания в деловых кругах. Однако настоятельный характер самой проблемы контроля над общественным мнением, возникающим вокруг деятельности фирм и корпораций, заставляет идеологов бизнеса уже не ограничиваться только ее констатацией, а заниматься конкретной разработкой "Новой деловой философии». 

На третьем этапе (50-е годы) заговорили о возрастании социальной роли общества из-за сотрудничества бизнеса с правительством во время II мировой войны и затем в период холодной войны. В это время после работы Хоуардта Р. "Социальная ответственность бизнесмена" пытались концепцию социальной ответственности распространить и на бизнес. Т.е. бизнес может приносить социальные и экономические выгоды обществу. 
Разработка кодекса бизнесмена, идею которого отстаивал и Т. Пар 

сонс, идет по пути дальнейшей расшифровки тезиса и "трансформации" капитализма. Эта сторона концепции особенно заметна в новейших социологических трудах. Она имеет непосредственно идеологические цели. Так "социальная ответственность", по утверждению одного из теоретиков промышленного управления Ф. Мура, отличает современный, "национальный", капитализм от "промышленного" и "финансового". "Национальный капитализм" выступает якобы от лица всех групп общества и, оставляя еще собственность в частных руках, в то же время уже способен с помощью государственного контроля "лечить социальные недуги, порожденные промышленным и финансовым капитализмом". В кодексе "ответственности бизнеса", утверждают промышленные социологи, должны быть согласованы понимание принципов демократии различными группами, а также их философские, религиозные и этические ценности, с тем, чтобы высшим и общим критерием оценок стали "национальные интересы". 

Интеграционный смысл концепции достаточно ясен. Ценности "гуманизма", "демократии", "прогресса", "цивилизации" и т.д. преподносятся ею трудящимся как главная цель "преобразующей" миссии современного бизнеса. Из тезиса о "социальной ответственности" бизнесменов делаются дальнейшие идеологические выводы. Теперь уже самую прибыль бизнесменов в условиях государственно-монополистического регулирования начинают изображать как категорию общественного достояния, контролируемую и справедливо распределяемую между "собственниками", "производителями" и "потребителями". Это преподносится как серьезное основание для "философского переосмысления проблемы прибыли, ее природы и назначения в буржуазном обществе". "Если раньше прибыль рассматривалась обществом как средство максимальной концентрации ресурсов и вознаграждения за риск, то теперь все чаще поднимается вопрос о разделе ее. 

Анализ современного делового общества перестает быть предме 

том академического интереса, а становится делом, касающимся и фирмы, и менеджеров, и отдельной личности", - пишет американский социолог У. Гринвуд. "Нам нужны, - продолжает он, - своего рода пасторы на предприятиях для вынесения этических суждений и оценки обиходной ситуации, для разрешения конфликтов морального характера". 
Применительно к отношениям с персоналом предприятия, тезис о 
"социальной ответственности" предпринимателя раскрывается как обязанность его "руководствоваться многообразными потребностями рабочих в качестве производителей, покупателей, акционеров и граждан, "заботиться" об их статусе, доходе, досуге, руководить их культурным ростом. В его обязанности включается сохранение рабочей силы, предупреждение ее неэффективного использования и возникающего на этой основе недовольства, развитие творческих задатков рабочего, обогащение содержания его труда, уважение его человеческого достоинства, приближение услуг к рабочему месту и другие заботы "человеческого характера". 
На этом же этапе тезис "социальной ответственности" бизнеса стал 

дополняться тезисом о развитии ответных обязательств рабочих перед своим предприятием и обществом в целом, о "разделении" с бизнесом ответственности за бесперебойность, эффективность и прибыльность производства. Это требование настойчиво проводится в 60-е годы в трудах П. Дракера, Д. Миллера, У. Форма, Г. Гринвуда, С. Геллермана и других специалистов по промышленной социологии и менеджменту. Тезис о "взаимной ответственности" всех социальных групп общества вытесняет прежнюю аргументацию патерналистического характера, с ее упором на филантропию со стороны предпринимателя. На практике это ведет к призывам покончить с "потаканием" рабочим, уравновесить внимание бизнеса к "потребностям рабочих" трудовыми усилиями последних. Лишь в этом случае, как утверждает С. Геллерман, интересы работников не будут противоречить интересам "прибылей". 

Политическая цель, стоящая за логикой сторонников "социальной 

ответственности бизнеса", заключается в том, чтобы нейтрализовать влияние организованности трудящихся, решить или снять со стороны профсоюзов проблему власти. Привлекательный лозунг соединения власти с ответственностью тех, кто ею распоряжается, который иногда истолковывается даже как "разделение" власти с профсоюзами на проверку призван укрепить "лидирующее" положение бизнеса в обществе. 

Одним из центральных направлений развития теории "социальной 
ответственности" в конце этого периода стала пропаганда роли "просвещенного менеджера" в практической реализации "социальной ответственности" бизнесменов перед трудящимися, более точная расстановка идеологических акцентов в интересах пропаганды, и гибкий учет структуры ценностей современных работников. 
Четвертый этап в 60-е – 70-е годы связан с тем, что в общественном мнении появилась оппозиция миру бизнеса (интерес к гражданским правам, против войны во Вьетнаме, за равноправие женщин, против загрязнения окружающей среды отходами промышленности и угрозы человечеству, избавление от голода стран третьего мира, движение потребителей и т.д.) 

Социальные ожидания в отношении бизнеса менялись. Но юридическая и социальная ответственность менялись по-разному. 
Юридическая ответственность – следование конкретным законам и нормам государственного регулирования, определяющим, что может, а чего не должна делать организация. 

Социальная ответственность отличается тем, что предполагает добровольную деятельность организации по решению социальных проблем, лежащих вне сферы, охватываемой законами и нормами. 

На четвертом этапе произошло разделение на активных 
сторонников и противников концепции социальной ответственности бизнеса, которые выдвигали свои аргументы "за" и "против". 

Сторонники: 
1)благоприятные для бизнеса долгосрочные перспективы; 2)изменение отношения к бизнесу; 3)наличие ресурсов для оказания помощи в решении социальных проблем; 4)ответственное поведение, моральные обязательства, поддержка общественных ценностей и норм и т.д. 

Противники: 
1) нарушение принципа максимализации из-за отвлечения части ресурсов на социальные нужды; 2) издержки на социальные нужды переносятся на потребителей; 3) бизнес остается вне поля контроля со стороны населения; 4) неподготовленность бизнесменов решать социальные проблемы и пустая потеря средств. 
3.4.3.Идеи "промышленной демократии" 
Если коротко охарактеризовать суть идеи "промышленной демократии", то это различные концепции "участия" рабочих в жизни организации. Аспектов "участия" рассматривалось несколько. 

1.Рабочие сами управляют собой. Экспериментов подобного рода в западном мире проведено немного. Один из первых проведен на заводе электронно-измерительных приборов фирмы "Нонлиниер системс" в Калифорнии. Президент этой фирмы увлекался социологией. К началу опыта (в 1960 году) здесь было занято 225 человек, главным образом женщины, работавшие на конвейере. На заводе были впервые осуществлены новейшие принципы управления, предположенные А. Маслоу, Р. Ликертом, Ф. Херцбергом и другими. Выбросили табельные часы. Отказались от сдельщины. (Одновременно была установлена "система оценок", позволившая значительно повышать оплату при большом повышении выработки). Конвейер упразднили и всех работниц разбили на 16 самостоятельных сборочных бригад по 7-8 человек во главе с техником-консультантом. Отныне каждая такая бригада стала изготовлять законченную продукцию (вплоть до упаковки), сама распределяла между собой обязанности и устанавливала темпы работы. Как подчеркнул представитель фирмы, важно было, чтобы каждая работница видела перед собой готовую продукцию в целом. Созданные малые группы удовлетворяли потребность в социальном общении – поделиться новостями, поболтать, а также помогать друг другу. Группа стала отвечать и за качество, должность инспектора отменила. За ходом опыта следили социологи. 

Результаты опыта: после двух лет выработка выросла на 30 %. Резко снизились рекламации покупателей, сократились прогулы, исчезли хищения. Прежние простые работницы теперь сами составляют инструкции по сборке. Многие из них посещают курсы повышения квалификации. Группы не только перестали ограничивать выработку, но и делятся опытом. Они сами себе полиция. Требуют от начальства, чтобы оно уволило лентяев, которые упорно не подчиняются групповым требованиям (нормам). 

Несколько ранее состоялись опыта на швейной фабрике в 
Вирджинии, где было занято 600 человек, также главным образом женщин. К числу наиболее известных принадлежат опыты на заводах "Харвуд мэнюфекчуринг корпорэйшн", начатые в 1939 году и продолжавшиеся более 25 лет. Первоначально этими опытами руководил К. Левин - основатель так называемой школы "групповой динамики", который привлек к своему эксперименту большую группу психологов и социологов из Мичиганского университета. Опыты сначала велись с малыми группами, а с годами охватили тысячи работников. В этом случае "участие" выглядело следующим образом: рабочих, не выполнявших норму, собирали и разрешали им высказывать жалобы по поводу машин, материалов и других факторов, влияющих на выработку. Когда они сами устанавливали повышенное задание, они неизменно выполняли его. Если задание навязано председателем, то повышения выработки не наступало. 
Самый крупный опыт был проведен в конце 60-х годов на двух 

заводах по производству радарного оборудования фирмы "Тексас инструментс" в Эттльборо, который охватил более 1500 рабочих и мастеров и продолжался два года. Здесь обсуждались технологические проблемы, принимались всевозможные идеи. Рабочие взяли на себя частичный контроль над качеством, стали учить начинающих мастеров. Улучшились производственные показатели, изменилась психология, рабочие почувствовали себя людьми. 

В опытах привлечения рабочих к "участию в решениях" можно 
обнаружить несколько общих черт: 

· привлечение рабочих к "участию в решениях" ведет к повышению эффективности производства; 

· инициатором и распорядителем такого рода демократии выступает администрация; 

· хотя "участие" не сопровождается организацией рабочих, последним противостоит администрация; 

· администрация допускает те высказывания рабочих, которые ведут к снижению издержек производства. Никакого существенного влияния на дела фирмы решения рабочих, принимаемые с соизволения предпринимателя, оказать не могут. Всяк сверчок – знай свой вершок! 

2.Награждение акциями, выплата зарплаты или премии акциями и т.д. 

3.Участие в прибылях, с целью привить рабочему хозяйский интерес. Суть этого аспекта состоит в том, что предприниматели решают выплачивать рабочим в добавление к заработной плате какую-ту долю чистой прибыли (пропорционально основной зарплате, в зависимости от квалификации, от стажа работы или других соображений, премии, дивиденды). При таком положении рабочий не улавливает связи между собственным трудом и размерами премии, но становится заинтересован в благополучии фирмы, от которой ждет выигрыша, как в лотерее. В сущности, это система коллективного стимулирования. Капитал использует комбинированный характер труда для взаимного подстегивания рабочих. Это также и форма патерналистских подачек определенным группам рабочих. При этом отмечено, что участие в прибылях: 
· заставляет рабочего мыслить издержками производства и лучше работать; 

· рабочие выключают ненужный свет, заботливо ухаживают за своими машинами, сберегают материалы, которые в ином случае пошли бы в отходы; 

· меньше стачек; 

· рабочие не состоят в профсоюзе; 

· большинство американских профсоюзов к участию рабочих в прибылях относятся враждебно; 

· профсоюзы сопротивляются и против программ расширения функций и ответственности рабочих, осуществляемых под маркой "обогащения труда". 

Социологи сравнивают и оценивают различные концепции участия: 

доказали, что: 

– советоваться с рабочими выгодно. Управляющие временами поражались их изобретательности и способностям; 

– обычно таланты используются рабочими как средство самозащиты, не в пользу предпринимателей, а против них; 

– "большинство рабочих лишено всякой возможности проявить свои способности, за исключением изобретательности по части ограничения выработки"; 

– интеллектуальные способности рабочих находят себе выход главным образом в саботаже, в сопротивлении мастерам, в профсоюзной активности, а также вне производства; 

– "промышленность, лишая рабочих всякого творческого участия гораздо больше теряет, чем приобретает", - писал орган предпринимателей " Адвансед менеджмент " в 1955 году; 

– "резерв производительности, лежащий в отношении рабочего к труду, не меньше, чем тот, который скрывается в принципе массовой продукции", – писал П. Дракер; 

– капиталисты несут большие потери оттого, что рабочие не испытывают "менеджерского" отношения к производству, считают его не своим, а враждебным; 

– ведущий американский журнал монополий "Форчун" ("Fortun ) в начале 50-х годов раскрыл противоречивую суть внушения рабочим чувства участия: с одной стороны, это необходимо ради сохранения капиталистической системы в целом (политические соображения); с другой, - не менее важное чувство – чувство участия в делах корпорации, сознание, что ты являешься ее партнером. "Но проблема и в том, - пишет журнал "Fortune" (1951, №2. р. 154) чтобы не дать рабочим слишком много прав". Во имя этого бизнесменам предлагается кое-чем поступиться (право оценивать своих мастеров, выдвигать своих кандидатов в мастера, участвовать в присвоении тарифных разрядов, в разработке правил внутреннего распорядка, графиков отпусков, обсуждать способы борьбы с браком, меры по снижению издержек производства, способы расширения премий, бытовые условия труда и т.д.). Эти вопросы не безразличны рабочим, от них зависит во многом морально-психологический климат в организации. Но это все-таки несправедливости частного порядка; 

– в западной литературе по социологии и менеджменту появилось и много сомневающихся: "промышленная демократия" – миф или реальность? "Если их (рабочих – Г.В) заставлять тратить время и энергию на обсуждение пустяков, - пишут Д. Кац и Р. Кан - в то время как важные вопросы остаются под запретом, это может их только привести в ярость" ( См. D. Kath, R. Kahn. The Social Psychology of Organization. –N.Y. 1966. –Р. 470). Участие в прибылях, награждение акциями в дополнение к заработной плате всегда делается с опасением, как бы новые акционеры не отнеслись к своей роли совладельца серьезно. Система участия в прибылях сбивает рабочих с толку. Привыкнув получать вознаграждение в определенном отношении к затратам труда, они обнаруживают, что эта зависимость исчезла. Статистические журналы США в 1965 году опубликовали данные, по которым: среди инженеров и техников держатели акций составляют 37 %, среди конторских и торговых служащих их 22 %, а среди рабочих только 2,7 % (во многих корпорациях рабочие имели по 1-2 акции). Но такие данные в официальной статистике редки. 

"Участие в заседаниях, устраиваемых администрацией, - как заявил С. Баркин, председатель Союза текстильных рабочих Америки - не имеет ничего общего с демократией. Тут нет ни свободного обсуждения, ни решений" ( См.: "Research in Industrial Relations" –N.Y., 1957. –Р. 116). 

И еще один момент – участие в рационализации производства. 

Ежегодно американские фирмы выплачивают работникам несколько миллионов долларов премий за внесение предложений. Социологи определили, что участие в рационализации повышает моральное состояние работающих, дает возможность индивидуального выявления, ощущение своего вклада в успехи бизнеса, противодействует подчинению личности группе, разряжает жалобы, дает людям возможность предлагать свое решение проблем. 

Вместе с тем, социологи признают: 

· золотое зерно в изобретениях или рационализации рабочих используется в ничтожной степени; 

· средний мастер сопротивляется предложениям рабочих, ибо видит в них критику своих способностей и квалификации; 

· рационализаторы боятся мести со стороны мастера; 

· по тем же мотивам против предложений возражают инженеры; 

· остается еще сильной в обществе США точка зрения, что предприниматели скептически относятся к творческим способностям рабочих; 

· рабочие сопротивляются всякому предложению, которое ведет к повышению выпуска продукции, и тем самым лишает их товарищей работы, поскольку "участие" в основном сводится к социальной демагогии, к подкрашиванию власти предпринимателей демократической фразеологией. 
3.4.5.Школа "человеческих отношений" 
В послевоенные годы в западном мире повсеместное и довольно 
быстрое распространение получил феномен "человеческих отношений" в промышленности (Human relations in industry). И обнаружил поразительную стойкость. Он оказался пригодным и для условий военного производства, и в условиях современного научно-технического прогресса. 
Содержание этого явления исторически менялось, пополнялось, 
приобретая в различные периоды тот или иной акцент. Но неизменным оставался факт всё более широкого признания его в деловых кругах промышленности, в государственных учреждениях, среди идеологов государственно-монополистического развития. 
Социальное назначение системы "человеческих отношений" состо 

ит в попытке решить в рамках отдельного предприятия ряд противоречий современного западного общества или ослабить их наиболее вопиющие проявления, чтобы максимально использовать в интересах предпринимателей все творческие силы работающего человека – физические, интеллектуальные, эмоциональные. Во всех своих аспектах эта практика апеллирует к сознанию рабочего – к его идеологии и психологии, к реакциям на характер конкретной социальной атмосферы, в которой осуществляется деятельность работников. 
Характерно, что "система человеческих отношений", возникающая 
в 30-е годы в США как направление прикладной психологии в области стимулирования труда, уже в последующие десятилетия широко применялась в гораздо более далеко идущих целях, нежели простое увеличение производительности труда и была использована как инструмент идеологического "сплочения общества" и "классового мира". 
К началу 50-х годов "система человеческих отношений" прочно 
укоренилась в Западной Европе и в Японии, сопутствуя и здесь развитию государственно-монополистических процессов. И повсеместно характерным моментом ее внедрения была активная роль государственных учреждений. В США эту роль выполнял Комитет военного производства, в странах Европы – национальные бюро производительности труда, созданные в соответствии и "планом Маршалла", в Японии – центр повышения производительности и т.д. 
Современная промышленная психология ведет свое официальное 
начало от идей Гуго Мюнстенберга, изложенных в его работе "Психология и промышленная эффективность". Она была издана в 1912 году на основе его лекционного курса в Гарварде и представляла собой первую попытку ввести психологические принципы в теорию управления, представил их в виде правил психологического тестирования для ряда профессий. Он первым сформулировал принципы "инструментализма", т.е. беспартийности и беспристрастности психолога к политическим и этическим аспектам своего труда. Критерий эффективности и рентабельности психологического исследования, выдвинутый Мюнстенбергом лег в основу той, которая признавала место психолога там, где укажет менеджмент. 

Мюнстенберга интересовали не политические последствия соци- 

ального конфликта на предприятии, а производственные. Критерий "производительности", определявший отныне признание промышленной психологии, был унаследован затем тейлоризмом, школой "человеческих отношений" и другими современными направлениями промышленной социологии. 

Мюнстенберг был одни из первых пропагандистов роли психологии 
в производственном управлении, подчеркивавшим специфическую функцию психолога, - работать там, где "существует неудовлетворенность рабочих при отсутствии недостатков". Вслед за ним и все последующие поколения психологов, доказывая жизнеспособность и рентабельность своей науки, использовали как основной аргумент критику "экономизма Тейлора". 
Внимательный анализ социальных и идеологических аспектов ра- 

бот Тейлора позволяет увидеть в них первые наметки общепсихологического подхода к стимулированию рабочих. Реальная же судьба учения Тейлора разошлась на том этапе с его морально-психологическими советами. Узкоспециализированное производство того периода не нуждалось в большом эмоциональном вовлечении рабочих в процесс труда, чем позволяли средства материального стимулирования. Идея же социальной гармонии на базе научной организации труда использовалась бизнесом в целях демагогии, прокладывая путь фордизму и другим формам жесткой рационализации наемного труда. 
Возникновению "школы человеческих отношений" предшествовали 
в психологической науке с одной стороны, возрожденные идеи психологического стимулирования, а с другой – опыт психотехнических тестов рабочих при найме, в соответствии с дальнейшим развитием тейлоровского труда. Направление психотехники господствовало в промышленной психологии вплоть до 40-х – 50-х годов, однако не дало ничего принципиально нового в подходе к психологическим факторам производства. "Гуманизация" условий труда в течение этого периода понималась в лучшем случае как совершенствование техники безопасности и удлинение пауз на отдых в процессе труда. 
Переход к психологическому стимулированию, который в США 
приходится на 20-е – 30-е годы, осуществляется трудно и противоречиво. В производственной практике он нащупывался вслепую, часто в отрыве от психологической теории, главным образом в форме социального экспериментирования отдельных фирм, преимущественно в области патернализма. Патерналистическая политика использовала в демагогических целях то реальное стремление рабочего к уважению его личности и социальным гарантиям, которое находило выход в борьбе крупнейших профсоюзов. Патернализм, с его упором на личные контакты хозяина с рабочим, на внимание к их личным и семейным обстоятельствам, был воплощением идей предшественников этой школы, подчеркивавших, начиная с Р. Оуэна, роль человека как важного фактора производства. 

До знаменитых опытов Элтона Мэйо развитие теории психологиче- 

ского стимулирования осуществлялось негативным путем – в форме критики минусов тейлоризма и главным образом его исходного принципа о строгой личности и рациональности поведения экономически стимулируемого производственных работников. 

Развитие системы "человеческих отношений" на западных предпри- 

ятиях шло бок о бок с модернизацией производства, введением новых приемов организации труда по американским образцам. Оно сопровождалось установлением связей и сотрудничества с американскими государственными учреждениями, с деловыми кругами и исследовательскими центрами США. Усовершенствование доктрины "человеческих отношений" остается в центре социальной политики правящих кругов развитых западных стран. Эволюция этого сложного социального явления и внушительные размеры его распространения выдвинули серьезные проблемы перед организациями трудящихся. 

Концепция "человеческих отношений" имеет сложную структуру. 
Она соединяет в себе принципы, разрабатываемые такими различными дисциплинами, как социология, психология, экономическая и политическая науки, наука об управлении и организации, философия, этика, социальная антропология. 

В экономической сфере появление и совершенствование системы "человеческих отношений" были связаны с поиском новых средств повышения производительности труда. Этот поиск приобрел особую актуальность в настоящих условиях. Роль их как системы морально-психологического стимулирования работников в узкоспециализированном труде сохраняется в настоящее время как в механизированном производстве, так и в частичном труде, сопровождающем начальные этапы автоматизации. При этом в еще большей степени возрастает их новая функция: стимулировать инициативное и сознательное отношение работников к труду, к дорогостоящей и сложной технике. 

"Человеческие отношения" как новый стимулятор производительности труда все более приспосабливаются к обеспечению коллективных трудовых усилий и коллективной ответственности работников в условиях высоко технически оснащенного и высокообобществлённого производства. Воспитание духа "единой команды", спайки и солидарности трудовых коллективов становится одной из центральных задач по "человеческих отношениям". В основе этого лежит своего рода признание или общественного характера труда и попытка решить основное противоречие общества, не выходя за его рамки, преодолеть на уровне предприятия. Система "человеческих отношений" призвана искусственно вдохнуть в производство все более властно диктуемый производительными силами дух коллективизма в труде. 

В целях более полного вовлечения работников в производствен- 

ный процесс особое внимание начинает уделяться их психологическим ощущениям в бюрократированной производственной громаде и поиску возможностей смягчить чувство обезличенности, безвластности над рачмененным производственным процессом. 
Предполагаемая "коллективная ответственность" работников, таким 

образом, включает в себя добровольную солидарность с интересами производства, быструю приспособляемость к новым условиям и новым требованиям, принятие всех последствий рационализации предприятия, таких, как чрезмерная интенсификация труда, повышение нервной утомляемости, изменение принципов квалификации работников и оплаты труда, аналитической оценки рабочих мест, дробления заработной платы на постоянную и невременные части и другие новшества послевоенной западной НОТ, а также структурная и технологическая безработица. 

Система "человеческих отношений" внедрялась как средство ос- 

лабления профсоюзного контроля над осуществлением этих мер, которое оставалось исключительной прерогативой менеджмента. 

В социально-политической области система "человеческих отношений" дополнила, а в ряде случаев и заменила те либеральные приемы политики предпринимателей, которые издавна сосуществуют с прямым воздействием на движения трудящихся. 
В идеологической области развитие практики и особенно теории "человеческих отношений" отвечало потребности предпринимателей в новой, более тонкой современной аргументации идеологического примирения с работниками. 

Формировавшаяся теория "человеческих отношений" отталкиваясь 
в этом вопросе прежде всего от изменений в самой общественной психологии современных работников, принимая во внимание возросшую самооценку их как личностей, иное, чем прежде, восприятие им своего положения на производстве и в обществе. 

В разработке основ современной теории "человеческих отношений" 

особенно в ее идеологическом аспекте, учитывалась и вторая объективная тенденция в развитии сознания работника – к его некоторому замедлению, отставанию в осмыслении новой реальности и своего положения в ней, вызванная более сложными, чем прежде, отношениями между работниками и предпринимателями. 
3.4.5-1. Хоторнский эксперимент 
Хоторн – унылый заводской район на западной окраине Чикаго, 
вошел во все учебники по промышленной социологии, началам социальной психологии, менеджменту благодаря опытам продолжающимся 12 лет (с 1927 по 1939 годы) на заводах телефонного оборудования фирмы "Вестерн электрик". На заводе в то время работало 30 тысяч рабочих. Это было царство старомодного патернализма: премии акциями, хозяйские лавки, развлечения за хозяйский счет и никаких профсоюзов. Двадцать лет на заводах фирмы не знали стачек, их почти не трогала и волна мощного кризиса начала века. 

Но вот в начале 20-х годов на заводах возросли межцеховые потери, 
нарушения трудовой дисциплины, текучесть кадров, напряжение между сотрудниками "ворчание и недовольство" администрации, сознательное ограничение выработки рабочими. 

Специалисты фирмы обратились в лабораторию НОТ Гарвардского 
университета. В течение двух лет внедрялись тейлоровские методики, изведены горы бумаги, материалы обрабатывались на первых деревянных вычислительных машинах, но эффект оказался нулевым. 

И тогда специалисты обратились к профессору психологии Элтону 
Мэйо в Гарвардскую высшую школу деловой администрации (факультет Гарвардского университета). Мэйо усложнил предыдущий эксперимент – стал менять не только освещение, но и размеры перерывов для отдыха, время работы, методы оплаты. Но производительность не росла. 
Он выделил из общего цеха подопытную группу из шести молодых 
девушек, усадил их за общим длинным столом в отдельном помещении под специальном наблюдением. Все девушки были в равных условиях, пять из них собирали реле(каждая по 30 мелких деталей), шестая занималась подготовкой процесса сборки и оформляла готовые реле. С девушками был заключен договор о подчинении исследователям: 

· внедряли и убирали дополнительную оснастку; 

· отходить и разговаривать на рабочем месте; 

· изменяли условия труда; 

· изменяли режим труда; 

· изменяли оплату труда; 

· изменяли качество, стоимость и время обедов; 

· необходимость "исповедоваться" о проведении прошлого вечера и воскресных дней; 

· медицинский отбор и серию тестов; 

· работать под постоянным наблюдением, иметь право наблюдателю вмешиваться в процесс труда и т.д. 

После двух с половиной лет таких опытов производительность 
труда каждой работницы возросла, в среднем на 40 % по сравнению с исходным уровнем, и продолжала расти. Ученые установили, что известные колебания производительности связаны с психологическими причинами. Внезапно отменили все льготы: сокращенное время труда, добавочные перерывы, даровые завтраки и т.п. Выработка по-прежнему оставалась высокой (3000 реле против первоначальных 2400). Регулярные врачебные осмотры не обнаруживали никаких признаков повышенного утомления, а прогулы сократились на 80 %. Было замечено также, что каждая работница имеет свою технику сборки и меняет ее, избегая однообразия. Шесть работниц (из 100 в цехе) стали оплачиваться отдельно по своей выработке. Так ценой длительных и упорных трудов и громадных затрат, в специально созданной лабораторной обстановке искусные администраторы и ученые нашли элементы трудового коллективного подъема и соревнования. Доверительные отношения с работницами показали, какую роль особого психологического климата играет влияние к их личной ситуации. Работницы указывали, что озабоченность домашними обстоятельствами мешает работе, в то время как обстановка слаженного труда на предприятии дает возможность эмоциональной разрядки и удовлетворения. 

На следующей стадии эксперимента в 1931 году, не столь длитель- 

ной, но поучительной, в контрольной комнате с 14-ю рабочими (9 электромонтажников, 3 паяльщика и 2 контролеров), при сдельно-групповой оплате, которая зависела от общей выработки. Но эти рабочие работали без наблюдателей в комнате. Скоро выяснилось, что эти рабочие тоже образовали сплоченную группу, но уже готовую сопротивляться действиям администрации. Если на предыдущей стадии эксперимента у девушек производительность продолжала неуклонно повышаться, то "мужская группа" сознательно ограничила выработку на одном уровне "вопреки очевидным собственным денежным интересам" (см.Рис. 4). 
Рис.4 
Никакими способами администрации не удалось заставить их по- 

вышать выработку. Группа оказалось сложнейшей социальной организацией. Она создавала свои нормы и оценки, применяла свои санкции против ослушников (насмешки, сарказм). Ее неформальными вожаками стали совсем не те лица, которым администрация доверила руководство. Каждого рабочего, который пробовал повысить принятую группой норму, быстро одергивали. 

Социологи заметили, что самым обычным явлением была помощь 
во время работы отстающим. Монтажникам нравилось помогать друг другу. Каждый принимал в этом участие. Сопротивляясь администрации, рабочие проявляли большую выдержку и изобретательность. Они весьма проницательно разгадывали маневры управляющих. 

Но. хотя сотрудничества рабочих и администрации предприятия добиться не удалось, опыт подтвердил силу первичной трудовой группы и тот факт, что, а производительность труда (и прибыль предпринимателей) зависит от группы работников, от ее позиции и отношений в группе. Как подорвать эту солидарность, сломить сопротивление группы и заставить работников трудиться так, как выгодно предпринимателю? «Возможно, - писала в 1961 году одна из американских социологов , - что расщепление атома – детская игра в сравнении с проблемой раскола и манипулирования крепко спаянной рабочей группы.»(См.:"The Advancement of Science", 1961, May, –Р. 101.). 

Хоторнский эксперимент впервые продемонстрировал значение со- 

циально-психологических факторов в производстве, роль эмоциональной, или неформальной "человеческой" стороны производственной среды. Он выдвинул на первый план деятельность малых коллективов внутри формальной производственной структуры, тех самых непосредственных общностей, которые стихийно возникают всюду из личных склонностей людей. Последующее после Хоторнского эксперимента развитии теории "человеческих отношений" пошло по пути поиска мер, способствующих совпадению целей неформальных групп и целей администрации. 

Хоторнский эксперимент дал много интересного в области техники, 
процедуры и методики конкретного социального исследования (в частности, в ходе исследования было проинтервьюировано более 20 тыс. рабочих компании "Вестерн электрик"), технику учета функциональной зависимости производительности от различных социальных факторов и их сочетаний, составления матриц и т.д. Исследование вполне методически состоятельно для данного уровня и масштаба исследования. 
3.4.5-2.Социологическая концепция 

Элтона Мэйо 
На основе данных хоторнского эксперимента Мэйо выдвигает це- 

лую философию. Его учение изложено в небольших книжках: "Человеческие проблемы индустриальной цивилизации" (1933), "Социальные проблемы индустриальной цивилизации" (1945), "Политические проблемы индустриальной цивилизации" (1947 г.) 

Общество, говорил Мэйо, страдает от эгоизма, от конкуренции, от схваток враждебных групп и политических столкновений. Труд обесчеловечен и перестал доставлять радость. Люди отчуждены. "Число несчастных растет. Предоставленный самому себе, лишенный прямых и реальных социальных обязанностей, человек становится добычей навязчивых мыслей.". Вместе с экономическим прогрессом для большинства людей теряется личный смысл жизни. С развитием промышленности растет число неудовлетворенных своей работой. Такое общество, писал Мэйо, оказалось полностью не подготовленным к событиям, последовавшим в роковом 1929 году. Отсутствие сотрудничества неизбежно ведет к взрыву и катастрофе. Цивилизация "обречена, если она не "интегрирует" человека, не возродит в нем чувство "социальной функции" и "принадлежности". (См.: E. Mayo. The Social Problems of an Industrial Civilization. London, 1949). 

Мэйо тоскует о традиционных отношениях, существовавших в счастливые времена задолго до промышленного переворота XVIII в. в первобытных и средневековых общинах, где людей объединяли узы семьи, родства, общины, где была стабильность и царило "стихийное сотрудничество", чего нет между рабочими и управляющими. 

Он не обвинял общественный строй. Во всем виновато чудовищное 

развитие техники, которая обогнала "социальное умение" (в технику Мэйо включает и все естественные науки). Под "социальным умением" он понимает "способность добиваться сотрудничества между людьми". "Социальное умение" отстает, потому что отстают социальные науки, этим наукам мало и плохо учат, особенно ведущих руководителей промышленности . 

Особенно враждебно относится Мэйо к политической экономии. 
Она абсурдна, поскольку исходит из эгоизма как главного стимула человеческого поведения. Между тем мотив прибыли как основа промышленной организации, по мнению Мэйо, полностью провалился. 

Однако Мэйо стоит на почве существующего порядка и хочет лишь 
его улучшения. Он доказывает, что "сотрудничество в индустриализованном обществе никоим образом нельзя пустить на самотек". 
Мэйо не надеется ни на правительство, ни вообще на политические 
средства. Это сделают разумные и культурные управляющие, верхушка, избранная группа, элита. Он верит, что они могут это сделать, если их просветить, если они будут следовать советам ученых наставников – индустриальных социологов и психологов. Вот кто восстановит дух гармонии в раздираемом конфликтами обществе, начиная с цеха предприятия. Мэйо не ставит вопрос для кого необходимо сотрудничество. Искусство обхождения с людьми должно стать критерием отбора администраторов, особенно на низших ступенях управления, начиная с мастера. Соответственно нужно изменить и подготовку управляющих, администраторов в высших учебных заведениях. 
Таким образом, установление социального мира зависит от умения 
и ловкости менеджеров. В конечном счете, это приведет к прибыли. 

Мэйо ищет источники конфликтов на производстве и в обществе в 
психических комплексах. Как и его коллеги по Гарварду он полагает, что рабочие вообще склонны к духу противоречия, "к патологической одержимости", особенно там, где нет порядка, где труд монотонен, надзор не на высоте или где у рабочего плохо складываются личные отношения на работе и вне ее. Для Мэйо западная экономическая система – самая рациональная и все, что против нее – иррационально. Отсюда вывод: рациональность – привилегия элиты, а поведение рабочих "иррационально", оно подчинено слепым инстинктам, импульсам, рефлексам, истерии и т.п. Всякий недовольный или "эмоционально не приспособленный" нуждается в приспособлении, лечении. 

Школа Мэйо на много лет определила направление социологических исследований в американской промышленности. Последователи Мэйо, как правило, сосредоточились на прикладной стороне его учения. 

В развитии школы "человеческих отношений" выделяют на Западе 
двух ученых после Мэйо – Мери Паркер Фоллетт (которая была первой, кто определил менеджмент как "обеспечение выполнения работы с помощью других лиц") и Ф. Ретлисбергера, открывшего новое направление. 
3.4.5-3.Направление Ф. Ретлисбергера 
Обобщение итогов Хоторна дало начало основным направлениям, 
из которых выросла современная теория "человеческих отношений". Наиболее ранним и непосредственно вытекающим из содержания хоторнского эксперимента было развитие направления, представленного Ф.Ретлисбергером. Оно сконцентрировалось на конкретизации принципов производственного управления с учетом открытых в эксперименте "неформальных" элементов структуры предприятия, на проблемах психологического стимулирования труда и дало первый перевод этих принципов на язык практических рекомендации менеджменту. 

Это направление развивалось на базе идей, изложенных Ретлисбергером и его коллегами на страницах "Гарвард бизнес ревью", в книге "Менеджмент и рабочий", а также в сборнике статей Ретлисбергера, написанных в 1936-1941 годах, - "Менеджмент и мораль" (См.: F.J.Roethlisberger. Management and Morale. Cambridge. 1942 и другие.) Уже в 30-40-х годах были сформулированы основные принципы так называемого человеческого управления. Они складывались не только под влиянием теоретической мысли в области промышленной социологии и психологии, но и под непосредственным воздействием демократического движения в США в 30-е годы, дискуссий о правах человека и правах собственности в экономической литературе и периодике, антифашистской борьбы в годы второй мировой войны, а также роста и укрепления легально признанных массовых профсоюзов. Призывая к демократизации производственного управления, Ретлисбергер требовал от менеджмента отбросить прежнюю философию управления, от пренебрежения реакцией рабочих на приказы администрации и от признания только финансовых критериев оценки их поведения. 
Анализируя работы Ф. Ретлисбергера можно выделить основные 
принципы, предлагаемые им в качестве направления концепции "человеческих отношений": 

· краеугольный тезис этого направления – представление о предприятии как о "социальной", а не только технико-организационной системе, успех которой зависит от согласованных функций ее "формальной" и "неформальной" структур; 

· формальная организация есть "лишь чертеж функциональных связей". Успех же ее определяют люди, работающие в ней, и слаженность их взаимодействий; 

· предприятие помимо экономической эффективности должно обладать эффективностью "человеческой", т.е. давать людям моральное удовлетворение от работы путем внимания к той эмоциональной и социальной окраске, которую приобретает в глазах рабочих каждая черта формальной производственной организации - система оплаты, иерархия постов, процедура разбора жалоб, методы рационализации производства и т.п. – и к сложившимся нормальным человеческим коллективам, их традициям, привычкам, установкам; 

· разработка элементов более рационального подхода к пониманию сложных пружин общественного поведения людей. Бихевиоризм отказался от прямого воздействия S?R ("стимул" ? "реакция"). Он уточнил формулу опосредственным звеном А ( "S?А?R "), которое представляет собой "позиции" , "установки" рабочего (по английски – attitudes). Тем самым положено начало выявлению и изучению факторов, влияющих на характер установок поведения рабочего на производстве. Среди них важное место отводилось психологическому влиянию неформальной группы. Попутно была указана и несостоятельность прежних априорных предсказаний поведения рабочего на основе индивидуальных тестов, до помещения его в конкретную социальную среду; 

· поведение нельзя выводить только из логических, экономических посылок, без внимания к силе групповых традиций и привычек, и поэтому выработка не может быть понята как прямая функция природных способностей или физических условий труда. Она управляется существующими групповыми установками; 

· среди ценностей психологического исследования в Хоторне, Ретлисбергер выделял учет социальной структуры предприятия, социальных процессов в производственных группах; 

· поставлен вопрос о социальных рамках и возможностях решения проблемы "человеческой эффективности" в данном типе общества. Последующие представители школы "человеческих отношений", как правило обходили эту проблему молчанием; 

· в концепции Ретлисбергера на первом плане фигура "просвещенного менеджера", который должен "облегчать" приспособление рабочего к производственной обстановке; 

· заложил основы одного из самостоятельных направлений школы "человеческих отношений" - учения о коммуникациях, исследующего пути такого совершенствования. Ретлисбергер советовал изучать и снимать "блокировку" информации в системе коммуникаций, указывая на семантические (неясная терминология), психологические (враждебность, предубежденность) или организационные причины ее появления. Своевременная и конкретная информация о настроениях рабочих, позволит "умному" менеджеру так строить повседневные отношения с персоналом, чтобы можно было предубеждать конфликты, многие из которых проистекали из близорукости и инертности руководителей. Все формы понимания, внимания, вникания: манера обращения, дипломатия, вежливость, приветливость, участие, справедливость, терпение и т.д. – в повседневном руководстве, при распределении работы, продвижении, урегулировании жалоб, заключении коллективных соглашений должна наполнится "глубоким социальным смыслом"; 

· центральное место в разработке приемов получения информации занимают принципы интервьюирования рабочих; 

· один из важнейших тезисов – восприятие и поведение рабочего управляются не столько рациональными моментами, логикой, сколько эмоциональными факторами, и что склонный проецировать свое настроение на окружающий мир рабочий "редко говорит, что плохо ему, а утверждает, что плох мир" , был самым практическим образом учтен в правилах интервьюирования; 

· берет верх утверждение о возможности преобразовать философию менеджеров и о способности "просвещенного" менеджмента существенно повлиять на решение социальных проблем западного общества; 

· важный вывод, давший развитие еще одному направлению в конкретно-социальных исследованиях – вывод о необходимости учета так называемого "культурного" фактора социальной среды, т.е. традиций, привычек, норм и т.д., которые обладают большей стойкостью и изменяются медленнее, чем материально-технические и социальные стороны общественной жизни. Тем самым Ретлисбергер вплотную подходит к проблеме "социализации" рабочего, формирования его общественного лица. 

Практические рекомендации сформулированные им при разработке принципов в 1945 году сводились к следующему. 

1.Хорошее знание формальной и социальной структур организации. 

2.Разработка общего для структуры языка общения. 

3.Такое развитие коммуникаций, при котором улавливались бы и взаимно учитывались мнения сторон, т.е. ежедневно реализовывалось бы одно из условий "демократического" управления. 

4.Разработка мер по предотвращению сопротивления, возникающего в результате "непонимания", которые позволят соединить в практике стимулирования потенциальные возможности, связанные с техническим прогрессом, и задачу "социального развития" человека. 

5.Учет зависимости положения рабочего и его стремления к упрочению своего статуса в данной социальной организации, к получению определенных гарантий, что требует смены формы отношений с персоналом и разделения с ним "какой-то доли ответственности за дела предприятия ". 

6.Учет эмоциональной стороны человеческой натуры, не совпадающей со строгой логичностью поведения, и разработка приемов неофициального обращения с рабочими. Мастерство руководства состоит в том, чтобы "решать человеческие, экономические и организационные проблемы промышленного управления в комплексе". 

Многие из идей Ретлисбергера стали впоследствии основой 
самостоятельного направления "человеческих отношений"; вошли важным компонентом в теорию организации и управления, теорию коммуникаций, теорию стимулирования, теорию руководства и т.д. 
3.5. ВТОРОЙ УРОВЕНЬ ЗНАНИЯ 

МЕНЕДЖМЕНТА В 40-60-е ГОДЫ 
3.5.1.Психосоциология в менеджменте. 
3.5.2.Теория А. Маслоу. 

3.5.3.Концепция Ф. Херцберга. 
3.5.4.Теория Игрек. 

3.5.5.Концепция "постиндустриального" и конвергентного общества и их 

модификации. 

3.5.6.Вклад Питера Дракера в развитие менеджмента. 

3.5.7.Отечественная управленческая мысль в 40-е – 60-е годы. 
Второй уровень знания менеджмента – прикладные теории 
организации и управления – более конкретен. Он обеспечивает научно-методическую базу для выработки практических рекомендаций по рационализации труда и совершенствованию управления (например, групповых или бригадных форм труда), анализа и обоснования решений, применения новейших приемов социально-психологического воздействия на поведение рабочих и служащих. На наш взгляд, ко второму уровню можно отнести психосоциальные концепции, теории воздействия на поведение людей и идеи общественного преобразования в России и за рубежом. 

Характерная черта менеджмента второго уровня знаний – 
плюрализм методологических установок. Разработка концептуального аппарата ведется без строгой ориентации на общую теорию. Хорошо поставленная система эмпирических исследований и инновационных экспериментов дает определенные методические преимущества, которые, однако, нейтрализуются отсутствием единой теории поиска в целом. Неудивительно поэтому, что в менеджменте наряду с концепциями, отражающими современный уровень знания, существуют и идеи начала века. 
3.5.1.Психосоциология в менеджменте 
Термин "психосоциология предприятия" возник из теории Э. Мэйо, совмещающей в себе социологические и психологические аспекты. Их соединение предназначено к предсказанию и предупреждению социальных конфликтов, к "достижению психического согласия рабочего на программу администрации предприятия", к уменьшению недовольства, к "адаптации". К изгнанию "нежелательных реакций", к преодолению отчуждения. 

Их соединяет общая методология – эмпиризм, субъективный 
идеализм, психологизм. Они не вникают в социальную сущность изучаемых явлений, исходят из того, что не пороки системы, а "личная неприсобленность" (притом вызванная какими-то причинами на заре жизни) или "агрессивные инстинкты" толкают рабочего в профсоюз, на участие в стачке и т.п. Социальные отношения и связи изучаются как продукт симпатий индивидов, их настроений, взглядов и прочих "психических сил". 

Социологию и психологию промышленности объединяет применение одинаковых экспериментов, наблюдений, опросов, выведение количественных показателей, удобных для статистической обработки и анализа. Эта общность и включает психосоциологию в современную науку управления. 

В середине 60-х годов "психосоциологию" чаще стали называть социальной психологией, определили ей ее специфический предмет и место в системе знаний. Социальная психология, изучающая контакты и взаимодействия между людьми, выработала многочисленные категории и методы анализа межчеловеческих связей, в том числе характерных для коллектива промышленного предприятия. Контакты между людьми внутри предприятия обусловлены как производственной необходимостью, так и другими моментами, которые непосредственно не вытекают из трудовой ситуации. 

В контексте менеджмента эти контакты следует оценивать с помощью трех основных моментов: 

1.способов влияния; 

2.способов взаимовлияния и взаимодействий в процессе общения; 

3. способов отражения влияний и взаимовлияний в процессе общения. 

Наиболее плодотворным может быть анализ межличных взаимодействий в более узкой совокупности явлений. Особенностями зарубежной психосоциологии периода 50-х – 60-х годов являются: 

во-первых, тенденция свести методологию лишь к описанию процедуры, частной методики и техники исследования, а иногда и вовсе отождествить методологию с этой процедурой и техникой; 

во-вторых, эмпирический редукционизм, проявляющийся в сведении социально-психологических исследований к описанию социальных явлений и сопровождающийся явной недооценкой концептуальной модели в исследовании качественного анализа и методологического аппарата, применяемого к науке; 

· цель ее состоит в том, чтобы во имя сохранения и упрочения общественного строя сделать человека предметом манипуляций, превратить его в марионетку в руках тех специалистов – социальных психологов, которые прямо или косвенно выполняют волю монополий. В то же время нужно сказать, что западная психосоциология не сводится только к своей идеологической функции. Она содержит и такие черты, которые, если их очистить от субъетивизма могут служить научному познанию и практике. 

Идейные истоки современной психосоциологии групп восходят к 
концу XIX–началу XX века, к отдельным наметкам теоретического подхода в работах Г. Тарда, Л. Визе, Г. Зиммеля, Д. Тенниска, Л. Вебера, Ч. Кули. На 40-е годы, включая и послевоенный период, приходится в США "взрыв эмпиризма", тот первый этап исследований, широко финансируемых правительством, военными учреждениями и многими крупными фирмами, который привел к накоплению огромного экспериментального материала о жизни "малых коллективов". С 50-х годов начинается период его интенсивного общения и закладываются основы общей теории "малых групп". В эти годы групповая психология получает распространение в странах Европы и Азии. 
Но общей чертой бурно развивающихся в этой области исследований остаются эклектичность, отсутствие единой теоретической концепции, разнобой направлений. Многие из идей, претендующих на теоретичность, в действительности можно оценить лишь как отдельные методологические подходы к изучению функций "малых групп" в обществе, которые ведутся различными социальными науками со своим специфическим инструментарием и далеки еще от цельного теоретического синтеза. Среди них: 

· теория систем (Ньюком и другие), кладущая в основу баланс, равновесие всех внутригрупповых систем: коммуникации, ориентации, социальных ролей; 

· "психоаналитическая теория" (группа как средство психологической защиты индивида); 

· "электрико-статистическая" теория, имеющая скорее методическую ценность; 

· наиболее влиятельное направление – групповая динамика, созданное эмигрантом от нацизма в 30-е годы в США немецким демократом, психологом Куртом Левиным, изучает внутренние процессы групповой жизни. Современная школа групповой динамики следует левинской теории "социального поля", специфически американского соединения бихевиоризма и фрейдизма. Левинское "поле" - сфера психических представлений каждого индивида – есть категория субъективная, т.к. представляет собой совокупность гештальтов, связь которых со (средой) носит солиптический характер. Согласно этой теории, взаимодействие индивидуальных полей или типов сознания, со "средой" может иногда создавать "напряжения", мучительные для личности нарушения баланса. Взаимодействие "полей" друг с другом создает "притяжения" и "отталкивания" людей. Возникают "социальные дистанции", "барьеры", "мосты" и т.д. 
Групповая динамика дала менеджменту еще один подход, который состоял в поисках средств, снимающие в социальном групповом поле "напряжения" отдельных рабочих и заменили бы их реальными или иллюзорным удовлетворением. Опыты Левина в Айовском университете "помогли объяснить роль мастера, эффект смешанных менеджерско-профсоюзных комитетов при соответствующем интересе, санкциях и участии управляющих"; 

· социометрия – направление, созданное в США в 1934 году австрийским эмигрантом психиатром Дж. Морено и продолженное Ландбергом, Чанином и другими психологами. Оно разбивает количественный подход к внутригрупповым процессам, но в центр внимания ставит характер межличностных отношений в малой группе, т.е. отношение между каждым ее членом и каждый из остальных. Методология этого направления несет заметные черты фрейдистского влияния, инстиктивизма и, кроме того, включает элементы парапсихологии, признавая существование сверхчувственных взаимодействий между каждыми двумя членами группы. Регулятором межличностных связей у Морено выступает так называемый "социогравитационный фактор" или "телепатия". Притяжения и "отталкивания", природа которых связывается с психологическими инстинктами и даже телепатий, создают характер личных предпочтений и антипатий в группе. Вся группа предстает, таким образом, как сумма социогравитационных "длад". Здесь исчезает всякая связь с действительной социальной средой, а социальные взаимодействия людей оттесняются на задний план. 
Социометрией были разработаны измерительные процедуры, методика наблюдений и тестирований в группе, а также способы математической обработки данных с помощью социометрических матриц "действия", социограмм межличностных "притяжений" и "отталкиваний" социальных действий и т.д. Можно с полным основанием сказать, что психосоциологию открыл бизнес. Еще в начале 50-х годов ей занималось в США едва полусотня психологов. С 1954 по 1965 г.г. их число в Американской психологической ассоциации учетверилось. Социальную психологию стали изучать во всех экономических высших учебных заведениях, а также на курсах и семинарах для управляющих и мастеров. Открытие существования "души рабочего" обещало новые резервы для снижения издержек производства, предвещала возможность управлять эмоциями, чувствами, поведением человека в такой же степени, как и материальными элементами производства. 
До конца 60-х годов психологи обращались главным образом к индивидуальному работнику, упуская из виду влияние окружения семьи, товарищей по труду, "улицы", словом, социальных факторов. Обращение к группе и социальному окружению индустриальную психологию превратило в социальную психологию. Постепенно в ней сформировались методологический, теоретический, эмпирический и прикладной разделы. Вместе с тем, вся социально-психологическая теория постепенно приобретает характер методологии, поскольку выполняет эвристический функции общего метода подхода к изучению общественной психологии и метола ее объяснения. А прикладной раздел становится синтезом методологии и теории. 
3.5.2.Теория А. Маслоу 
Теоретичиский фундамент современного менеджмента заложен 
трудами Маслоу, Мэйо, Дракера, Я. МакГрегори, Д. Херцберга и других. Они послужили и исходной точкой для практических разрабо- 

ток в области "гуманизации" и "обогащения труда" автономных групп и 
новых флрм организации труда. 

Абрахам Маслоу (1908-1970) – американский психолог, (представи- 

тель гуманистической психологии) известен, как создатель иерархической теории потребностей, разделив их (см.схему 5): 

· базисные (физиологические, безопасности, позитивной самооценке и другие); 

· производные (в справедливости, благополучии, порядке и единстве социальной жизни) . 
Схема 5. 
Базисные потребности постоянны, производные изменяются. Маслоу считал, что потребности нижних уровней требуют удовлетворения и, следовательно, влияют на поведение человека прежде, чем на мотивации начнут сказываться потребности более высокий уровень. 

Эта теория была выдвинута по результатам клинических и производственных наблюдений в начале 40-х годов. Теория была сразу принята всеми американскими психологами. Маслоу писал: "Потребности удовлетворенные, перестают быть активными стимуляторами"(См. A. Maslow. Motivation and Personality. –N.Y. 1954. –Р. 82-83.). 

Напротив, если социальные нужды работника не удовлетворены, то 
наступает фрустрация (разочарование, расстройство, означает состояние неприятного эмоционального напряжения, вызванного временной или постоянной невозможностью удовлетворения какой-либо потребности), которая проявляется в агрессивных чувствах и гневе. Работник, например, может переключить свою энергию на активную работу в профсоюзе, политическую деятельность и т.д. 

Свою теорию Маслоу сопровождает оговорками. Схему не надо 
понимать буквально. Администратор должен знать, что социальные потребности более высокого порядка, могут выступать уже и на первых ступенях иерархии, до того как низшие потребности будут удовлетворены на сто процентов. Даже голодные люди восстают против социальных и политических ограничений. У некоторых людей уровень стремлений может быть надолго подавлен или снижен. Идея постепенного возникновения все новых потребностей по мере удовлетворения наиболее насущных и жизненных не нова. Много лет раньше Маслоу К. Маркс указывал, что люди в первую очередь должны есть, пить, иметь жилище, одеваться и для этого они должны трудиться, прежде чем заниматься политикой, религией, философией, бороться за власть и т.д. 
Маслоу отвергает "миф о довольном рабочем", распространяемый 
его же коллегами. В человеке труда управляется чувство собственного достоинства, сознание своей силы и роли в обществе. Возникновение повышенных требований ставит менеджеров во все более трудное положение. Он признает, что для громадного большинства людей главными "стимуляторами" все еще остаются голод и страх. До "вторичных потребностей" пока поднялось весьма незначительное меньшинство. Без "физиологических стимулов" не было бы и наемного труда; не ради общения, самоутверждения и тем более самовлияния работник продает свою рабочую силу. 
Самым слабым звеном в теории Маслоу является его идея, что 
"удовлетворенные потребности перестают быть стимуляторами". Сомнительно также, что исчезает "стимул безопасности" у человека, имеющего работу. 

Существуют в любом обществе и тем более в условиях рынка проблемы в реализации человеком потребности в самовыявлении. Мы и сегодня в нашем обществе постоянно видим, что люди поступают не работать в свое удовольствие, в соответствии со своими интересами, а зарабатывать. 
Теория Маслоу отражает реальную действительность.Ограниченная 

по сути теоретическая конструкция, объясняющая поведение индивида, была подвергнута острой критике, но до сих пор служит основой для многих современных моделей мотивации труда и все еще широко применяется в промышленности как средство улучшения стиля руководства. 

В одном из исследований 1965 года на базе идей Маслоу об 
иерархии потребностей был проведен сопоставительный анализ пяти различных групп руководителей. Эти группы были сформулированы по географическому принципу: 

1)руководители английских и американских фирм; 

2)японские руководители; 

3)руководители фирм северных и центрально-европейских стран (Германия, Дания, Швеция и Норвегия); 

4)руководители фирм южных и западных европейских стран (Испания, Франция, Бельгия, Италия); 

5)руководители фирм развивающихся стран (Аргентина, Чили, Индия). 
Одним из результатов этого исследования состоял в том, что 
руководители из развивающихся стран придавали большее значение всем потребностям иерархии Маслоу и степени их удовлетворения, чем руководители каких-либо стран. Руководители из развивающихся и юго-западных европейских стран более всего стремятся удовлетворить социальные потребности. Это говорит о важности использования таких вознаграждений, как повышение статуса, социальное уважение, признание заслуг. 

Авторы книги "Основы менеджмента" Мескон М.Х. и другие, 
оценивая вклад Маслоу, отметили недостатки его теории : 

·четкой, пятиступенчатой иерархической структуры потребностей не существует; 

·не получила полного подтверждения концепция наиважнейших потребностей; 

·удовлетворение какой-либо одной потребности не приводит к автоматическому задействованию потребностей следующего уровня в качестве фактора мотивации деятельности человека; 

·теории Маслоу не удалось учесть индивидуального отличия людей. 
3.5.3.Концепция Ф. Херцберга 
Во второй половине 50-х годов свою концепцию стимулирования 
выдвинул специалист по психическим заболеваниям в промышленности Фредерик Херцберг. Его "мотивационно-гигиеническая" теория, или теория "обогащения работы" часто противопоставляется теории "человеческих отношений", основана на потребностях. Херцберг классифицировал побуждения к труду по характеру их действия. Он разбил все потребности на две группы. 

"Первая потребность - факторы гигиены", или все внешние условия среды – зарплата, отношения с товарищами, поведения мастера, физические условия труда, обеспеченность работы и т.д. Эти факторы, говорит Херцберг, чаще всего вызывают недовольство. Если тут дело обстоит плохо, то растут прогулы, текучесть рабочей силы, травматизм, ограничение выработки, стачки. Улучшение внешних факторов первое время действует как стимул. Но затем люди свыкаются с лучшим и принимают его как должное. Все это внешнее стимулирование Херцберг сводит к его к однообразной формуле ПЕПЗ (или "пни его под зад"), - в физическом или психологическом смысле. Как ни важны внешние факторы, но все они не стимуляторы, в лучшем случае они лишь обеспечивают нормальный ход работы. Настоящий стимулятор для человека – это сама работа, сознание своих достижений, признание их окружающими, стремление к продвижению, чувство ответственности и собственного роста, самореализация в труде. В отличие от "факторов гигиены" такие моральные стимулы действуют длительно и более надежно. 

Выход Херцберг видит не в изменении "институций", а в обращении к психологам, которые должны "подсказать промышленности нужные меры". А пока эти меры не приняты, труд не дает никакой радости подавляющему большинству людей. Сами работы, как правило, атомизированы, скучны, трафаретны. Чрезмерное разделение труда порождает текучесть, прогулы, ошибки на работе, нарушения техники безопасности, стачки, ограничение выработки, требования повышения зарплаты – и эти "человеческие издержки" могут перекрыть выгоды от дробной специализации. 

Херцберг призывает управляющих во имя счастья человека, а также в их собственных интересах "обогатить работу", сделать ее радостной, и этим вскрыть неслыханные резервы, таящиеся в человеке. Трудовые процессы должны быть перестроены. Пусть сами работники в какой-то степени управляют ходом своей работы. Херцберг советует обогащать объем операций, выполняемых одним человеком, т.е. делать их разнообразнее, подбирать работы по способностям и склонностям, смягчать характер надзора, устранять некоторые виды контроля, давать рабочим задания, требующие искусства, признавать их успехи и т.д. Автоматизация создает такие возможности (см.: F. Herzberg. Work and the Nature of Man. –N.Y., 1967. –P.28-31.). Труды Херцберга признаны классическими. Попытки обогащения операций были многочисленными. Но программы расширения функций и ответственности рабочих, проводимые под маркой "обогащения труда", вызывают сопротивление профсоюзов, которые видят в нем форму подстегивания (спид-ап), навязываемую рабочим администрацией. Среди нескольких сотен фирм, которые исследовали программы обогащения по Херцбергу, - по данным "Основы менеджмента" – есть такие крупные компании, как "Ай Ти энд Ти", "Америкэн Эйрлайнз" и "Тексас Инструментс". Для того, чтобы использовать теорию Херцберга эффективно, необходимо составить перечень гигиенических и, особенно, мотивирующих факторов и дать сотрудникам определить и указать то, что они предпочитают. Херцберг и не предполагал, что наличие гигиенических факторов будет мотивировать работников. Оно только предотвратит возникновение чувства неудовлетворенности работой. Для мотивации необходимо обеспечить совместное действие гигиенических и мотивирующих факторов. Попытка ряда фирм посредством внедрения программ "обогащения" труда перестроить и расширить работу для повышения удовлетворения и вознаграждения непосредственного исполнителя путем изменения структуры трудовой деятельности, усложнения и придания значимости и большей самостоятельности ей. Но такой подход не пригоден для мотивации всех работников, поскольку часто создают лишь ложное представление, что материальные стимулы можно заменить моральными. Эта точка зрения не только российских специалистов по менеджменту. Суммируя результаты обзора исследования, посвященного теории Херцберга, можно отметить: "Один и тот же фактор может вызвать удовлетворение работой у одного человека и неудовлетворение у другого, и наоборот". А положительные результаты полученные Херцбергом, были по однозначной взаимосвязи отношения работников к работе и производительностью труда получены в значительной мере, некорректной постановкой вопросов при проведении опроса. И гигиенические и мотивирующие факторы могут стать источником мотивации, но последних может быть очень много и зависит это от потребностей и интересов людей, которые они собираются удовлетворить поступив и работная в организации. 
3.5.4.Теория «Игрек» 
В конце 60-х годов появилась модная теория Дугласа Макгрегора, профессора Массачусетского технологического института, опубликованная в его работе "Человеческая сторона предприятия". В настоящее время учение Макгрегора, представляющее дальнейшее развитие теории "человеческих отношений", разделяет большинство западных специалистов по менеджменту. 

Теория Макгрегора направлена фактически против автократического учения "Х" Тейлора и по его мнению направлена на обучение искусству строить человеческие отношения. 

Люди, пишет Макгрегор, совсем не таковы от природы, какими их считали Тейлор и Г. Форд (Теория "Х" выражена в словах Г. Форда: "Крупный бизнес слишком велик, чтобы позволить себе быть человечным. Мне жаль того беднягу, который настолько слаб и мягкотел, что ему всегда нужна атмосфера доброжелательства на работе"). Им свойственны совсем другие качества. Из этих иных качеств исходит теория, которую Макгрегор называет теорией Игрек". 

Суть ее состоит в следующем: 

1.Макгрегор отвергает идущее от библии представление о том, что труд – наказание, которым человек искупает свой первоначальный грех со времен Адама и Евы. Физический или умственный труд столь же естественен, как игра или отдых. 
2.Не только надзором со стороны и угрозой наказания можно побудить людей работать для предприятия. Люди способны действовать самостоятельно, если они отождествляют свои цели с целями организации. Командование, прямое принуждение вовсе не лучший способ руководства. 

3.Достижение цели само по себе внутренняя награда. Здесь достигается самовыявление – одна из высших социальных потребностей человека. Макгрегор целиком принял концепцию А. Маслоу. Но такому самовыявлению мешает слишком строгий надзор. Этой внутренней стороне стимулирования уделяют слишком мало внимания. 

4.Создав определенные условия, среднего человека можно побудить, чтобы он не только брал на себя ответственность, но и домогался ее. 

5.Способность к высокой степени воображения, к изобретательности и творчеству весьма широко распространена среди людей. Изобретательность среднего рабочего способна перехитрить любую систему контроля, придуманную администрацией. 

6.Современная промышленность лишь едва использует интеллектуальные возможности обычного человека. Традиционные методы управления подвляют их. Большинство менеджеров, не имея специальной подготовки и не зная социальной психологии, становится сторонниками жесткой линии в отношении подчиненных. Они широко применяют "внешние" (по терминологии Макгрегора), формы поощрения и наказания, не считаются со стремлением подчиненных к повышению знаний, квалификации, к участию в разрешении более сложных проблем и т.д. Они привязывают людей к ограниченным операциям, где их склонности не используются, мешают развитию чувства ответственности, поощряют пассивность, лишают работу содержания ( См.: D. McGregor. The Professional Manager. N.Y., 1967.; D. McGregor. The Human Side of Enterprise. N.Y., 1960.). 

Теория «Игрек», или как ее называют, теория скалькулированного 
демократизма, существует главным образом в пожеланиях социологов и специалистов по менеджменту. Время от времени печать сообщает т чудесных превращениях отдельных авторитарных менеджеров в демократов. Ликерт, сторонник Макгрегора, допускал, что, по крайней мере десять лет (а не 3-5, как считал Макгрегор) нужны только для подготовки к переходу крупной фирмы на новый стиль управления. "Промышленность теперь еще менее демократична, чем 20 лет назад", - отмечают американские социологии Браун и Кальверт. 

Теорию Макгрегора толкуют еще и так, что автор ее вовсе и не 
отрицал традиционной теории управления, основанной на принуждении. Просто он доказывал, что в ряде случаев люди способны обойтись и без внешнего принуждения, гораздо чаще, чем это думают некоторые управляющие. Иногда нужны методы твердой руки, а иногда допустимо и даже полезнее соучастие. 
Новые подходы вкраплены в традиционную систему. Теория «У» 
приукрашивает общество, внушая иллюзии о возможном ином, гуманном управлении при любой системе. Сомнительно полное демократическое сотрудничество между хозяином и наемным работником. А потому Теория «Игрек» выливается в лицемерие, подлинный смысл которого нельзя скрыть. Другими словами тех же социологов Брауна и Кальверт: "Промышленные организации в основном сохраняют свой авторитарный характер и методы, несмотря на все попытки просвещенных предпринимателей ввести какие-то элементы демократизма "человеческих отношений" внутри фирмы". 
3.5.5. Концепции "постиндустриального" и 
конвергентного общества и их модификации 
В концепции "постиндустриального общества" второй уровень знания выражен признаками перехода от "индустриального" к "постиндустриальному": 

·изменением от товаропроизводителя к обслуживающей экономике (превосходство сферы услуг над сферой производства); 

·изменением в социальной структуре общества (классовое деление уступает место профессиональному); 

·созданием новой интеллектуальной технологии, введением планирования и контроля над технологическими изменениями; 

·появление новой правящей элиты, обладающей высоким уровнем образованием и знания, а с ними теряет значение собственность как критерий социальной стратификации; 

·основной конфликт – в борьбе между знанием и некомпетентностью. 
Концепция "индустриального общества" представляет собой даль- 

нейшее развитие популярных теорий "индустриального общества" французского социолога Арона и "стадий экономического роста" американского социолога У. Ростоу. Наиболее видные представители теории "постиндустриального общества" – Д. Белл, Х. Кан, З. Бжезинский, Тофлер (США), Ж. Фурастье и А. Турен (Франция). 

В концепции "постиндустриального общества" утверждается, что в 
зависимости от уровня техники ( т.н. технологический детерминизм) в обществе последовательно преобладают "первичная" сфера экономической деятельности (сельское хозяйство), "вторичная" (промышленность), а ныне выдвигается "третичная" сфера услуг, где ведущую роль приобретают наука и образование. Каждой из этих трех стадий присущи специфические формы социальной организации (церковь и армия – в аграрном обществе, корпорация – в индустриальном, университеты – в постиндустриальном), а также господствующая роль определенного сословия (священников и феодалов, бизнесменов, ученых и профессиональных специалистов). 
Параллельно развивалась и другая, ныне, пожалуй, самая популяр- 

ная в Западном мире, концепция конвергенции. Ее выдвинули П. Сорокин, Дж. Голбрейт, У. Ростоу (США), Ж. Фурастье и Ф. Перру (Франция), Я. Тирбенген (Нидерланды), Х. Шельский и О. Флехтейм (ФРГ) и другие. 

Суть ее в том, что две противоположные социально-политические 
системы якобы все более будут утрачивать различия и постепенно, заимствуя друг у друга положительные черты и преодолевая стороны, станут сближаться и даже сольются в неком "едином постиндустриальном обществе". Капитализм разовьет элементы планирования и государственного регулирования экономики, что позволит нейтрализовать неблагоприятные последствия рыночной стихии. А социализм изживет излишнюю жесткость централизованного руководства и вступит в стадию "либерализации". Синтез этот по мнению западных социологов основан на общих индустриальных, культурных и организационных аспектах, связанных с новейшими научно-техническим развитием. Новым обществом руководить будут не рабочие и не предприниматели, а менеджеры, управляющие – особый слой. В крупных корпорациях власть от собственников переходит к функционерам-управляющим. Аналогичные процессы отделения собственности от власти произойдут и в социалистических странах. "Никто персонально не владеет заводами Кирова или Дженерал Моторс, - писал Р. Арон. – различия между существующими двумя обществами выражаются лишь в социальном происхождении менеджеров и распределении власти". В такой системе власть будет принадлежать, по Дж. Гелбрейту, "техноструктуре", т.е. управляющим, которые выступают и действуют в интересах всего общества. Сторонники идей "конвергенции" обращают внимание лишь на технико-организационные, технологические аспекты современной цивилизации. Возводятся в абсолют некоторые общие черты двух общественных индустриальных систем (высокий уровень развития техники, большой удельный вес промышленности и сферы обслуживания в народном хозяйстве, развитие городов, транспорта, связи, специализация труда, высокая профессионализация специалистов гуманитарного профиля, экономическое планирование и программирование, рост среднего уровня образования и квалификации населения, тенденции к сокращению семьи и другие). В результате теоретики конвергенции видят "единое постиндустриальное общество", "государство всеобщего благоденствия", "государство массового изобилия" и т.п. 
Очевиден вульгарно-экономический детерминизм, вульгарный тех- 

ницизм в подходе к общественно-политической жизни общества. Характер государства выводится из технико-организационных моментов экономики. Производительные силы берутся в отрыве от производственных отношений. 

Теории конвергенции свойственен и глубокий волюнтаризм. В пер- 

вую очередь, это ссылки на объективные тенденции к интернационализации экономической, политической и культурной деятельности в современную эпоху, на всемирный характер научной технической революции и т.п. 
3.5.6..Вклад Питера Дракера 

в развитие менеджмента 
Требование. Теория "человеческих отношений", соединенную с "социальной ответственностью бизнеса", дополнить развитием ответных обязательств рабочих перед своим предприятием и обществом в целом, а также о "разделении" с бизнесом ответственности за бесперебойность, эффективность и прибыльность производства, настойчиво проводится в 70-е годы в трудах П. Дракера, Д. Миллера, У. Форма, У. Гринвуда, С. Геллермана и других специалистов по промышленной социологии. Этот тезис о "взаимной ответственности" всех социальных групп общества социальных групп общества вытесняет прежнюю аргументацию патерналистского характера, с ее упором на филантропию со стороны предпринимателя. На практике это ведет к призывам уравновесить внимание бизнеса к "потребностям рабочих" трудовым усилиям последних. Лишь в этом случае, интересы "человека" не будут противоречить интересам "прибылей". 

Питер Ф. Дракер (род. в 1909 году) – американский экономист, со- 

циолог, публицист, специалист в области проблем управления. Почетный профессор, доктор многих зарубежных университетов Дракер заявил о себе как ведущий, теоретик так называемой "эмпирической школы" в индустриальной социологии, которая претендует на синтез классической школы менеджмента с доктриной "человеческих отношений". 
Сдвиг его научных поисков от организации рабочего места (тейло- 

ризм) и исследования социальной (неформальной) организации предприятия (Мэйо) к изучению управленческой структуры корпорации как общественного института, социальных последствий механизации и автоматизации производства, места и роли менеджера в современном обществе, классовой структуре капиталистического общества. 

Его идейно-теоретическая платформа – "политическая экология". 
Суть ее: человека следует представить как единство общественных, экономических и политических отношений, которые в совокупности образуют его социальную природу. Люди как носители определенных ценностей и ролей должны рассматриваться в контексте институтов, в которые они включены, и связанных с ними действий. "Политическая экология", если она принимается в качестве социальной программы деятельности, требует то человека, особенно руководителя, принятия определенной ответственности перед обществом. Основным институтом, в полной мере реализующим эти программные установки, выступает, по мнению Дракера, деловое предпринимательство. Эта платформа основывается на попытке соединения абстрактно-философского обобщения с управленческими рекомендациями, максимально приближенными к нуждам практики. Довольно эклектичная методологическая позиция. 
Если на раннем этапе Дракер относил понятие менеджмент только к 
сфере бизнеса, то позже в 70-е годы он применяет его также к неделовым организациям (здравоохранению, образованию, науке и др.) Для Дракера характерен "менеджериальный редукционизм": сведение проблем современного развития к проблеме управления обществом, понимаемого аналогично крупной корпорации. Современное общество, по Дракеру, - это плюралистическое "общество организаций", все большее число членов которых становится менеджерами и "профессионалами знания". Отсюда выводится ведущая роль менеджмента в обществе, который, связывая своей деятельностью все социальные институты воедино, должен идти дальше непосредственной выгоды, делая человеческую жизнь плодотворной и формулируя новое качество жизни общества и экономики, общины и индивида. В этой связи он формулирует "этику благоразумия" – призывает ограничить произвол в деятельности организаций, который может обернуться для человечества катастрофическими последствиями. 
В менеджеризации американского общества он видит залог сохра- 

нения и развития демократических традиций, противопоставляя их политическим симпатиям слоя собственников, с которыми понятные, "правые" тенденции типа маккартизма. Питер Дракер открыто объявляет эту теорию гарантией снижения престижа "международного коммунизма". В связи с идеей "человеческих отношений" эта теория преломляется: 

·в традиционное противопоставление управляющего собственнику для доказательства, что западное общество превращается в социальную систему различных профессиональных групп, состоящую якобы только из лиц наемного труда, в которой руководящая роль принадлежит менеджерам; 

·основной идеологический акцент на логическое увязывание тезиса о "социальной ответственности бизнеса" с социальными функциями менеджеров, которые представляют, таким образом, как конкретные носители "ответственности" промышленного сектора. Особое внимание уделено росту функций надзора, стимулирования и координации деятельности работников на производстве, происходящему по мере отделения управления от собственности и отделения профессионально-технических функций от административных внутри управления. 

Дракер понимал, что бизнесмены несут большие потери от того, что рабочие не имеют менеджерского отношения к производству, считают его не своим, а враждебным. Он писал в своей книге : "Наши исследования показывают, что резерв производительности, лежащий в отношении рабочего к труду, не меньше, чем тот, который скрывается в принципе массовой продукции. Если бы удалось привить производственным рабочим "менеджерское отношение" к труду, это привело бы почти к взрывчатому увеличению выработки и производительности, может быть, даже удвоило бы продукцию" ( Cм.: P. Drucker. The New Society. –N.Y., 1962. –Р. 160.). 

Почти такое же влияние на поведение рабочих оказывает автомати- 

зация производственных процессов. Она "продолжает вызывать почти патологический страх и тревогу среди промышленных рабочих", - пишет специалист по коммуникациям Шольц. Сохранение работы стало центральной проблемой почти каждой стачки, забастовки, каждых переговоров. П. Дракер выразился на этот счет еще с большей озабоченностью, считая, что "жизнь в постоянном страхе перед безработицей, быть может, еще невыносимой, чем сама безработица". 
3.5.7.Отечественная управленческая 
мысль в 40 – 60-е годы 
Управленческая мысль в России в 40 – 60-х годах развивалась по всем основным направлениям. 
А. Общие принципиальные вопросы теории организации производства и управления. 

Создание принципиальных основ системы нормирования труда 
заложил Я.М. Пунский, И.А. Приймак, В.М. Иоффе, П.П. Файнглуз, Н.Н. Захаров, Г.И. Образцов, А.В. Михайлов, Н.В. Гальцов, Ф.Л. Ковалев и другие. В.М. Иоффе разработал теорию и методологию нормирования по микроэлементам. Р.О. Хисин создал расчетные нормативы для установления норм времени. Н.Н. Захаров дал глубокую научную разработку методологии нормирования металлорежущих операций. Ценные исследования научного и практико-методологического обоснования проблем полноценного использования оборудования проведены Я.М. Пунским и А.Н. Ефимовым. Вопросы организации заработной платы в промышленности разработаны и теоретически освещены в трудах С.Г. Струмилина, А.Е. Григорьева, Е.П. Маневича, Е.И. Капустина и другие. 

Обстоятельное изучение и обобщение передового опыта 
организации соревнования масс, новых форм труда, массового движения рационализаторов и работы с изобретателями освещены в монографических работах и обзорах Н.П. Масловой, И.И. Чангли, Г.Н. Евстафьва, И.Я. Касицкого, И.И. Кузьминова. 

Обобщающее синтетическое направление в научной разработке 
проблем организации труда представляет изучение резервов, факторов и путей систематического повышения его производительности провели С.Г. Струмилин, П.А. Хромов, И.Я. Касицкий, Г.А. Пруденский, М.Н. Демченко и другие экономисты. 
Б. Проблемы экономики и организации производственно-хозяйственной деятельности предприятия. 
В этой области необходимо отметить труды С.Е. Каменицера, Э.А. 
Сателя, В.М. Ганштака, Е.Г. Либермана, С.К. Татура, И.М. Разумова, М.М. Федоровича, Э.Ю. Локшина, Г.Я. Метта, А.Н. Климова, И.Я. Касицкого, С.А. Соколицына, Н.С. Спиридоновой, Н.С. Бурмистрова, М.Н. Юрьева и других крупных специалистов. В теоретической разработке коренных проблем дальнейшего совершенствования организации промышленных предприятий и хозяйственного руководства их деятельностью, несмотря на общность отправных теоретических позиций свойственную различным авторам, имеются серьезные расхождения во взглядах и складываются разные научные направления. 

Среди принципиальных вопросов следует назвать прежде всего 

систему показателей, характеризующих и определяющих производственно-хозяйственную деятельность предприятия; критерий объективной оценки успешности этой деятельности; меру самостоятельности и свободу действий предприятия как при установлении планов его работы, так и в процессе их оперативного выполнения; способы создания активной заинтересованности предприятия и его работников в неуклонном повышении качества продукции и технического уровня ее производство, в использовании всех ресурсов овеществленного и живого труда, в улучшении экономических результатов своей деятельности. 

Большой вклад в разработку теоретических вопросов технико-экономического планирования внесли Г.В. Теплов, М.Н. Юрьев, В.Е. Канторович и другие ученые. 

С начала этого периода советские ученые широко привлекли к решению различных проблем по организации и управлению производством классический аппарат математического анализа и успешно его использовали при количественном определении важнейших закономерностей протекания производственных процессов, а также при выполнении конкретных задач организации труда, технического нормирования, заработной платы, при установлении методологии планирования и оценки эффективности работы предприятий. Не случайно советским ученым принадлежит приоритет в разработке и применении специальных методов решения задач по организации и планированию производства, которые в послевоенное время приобрели широкое распространение под именем линейного программирования. Труды А.А. Киселева, А.В. Конторовича, В.С. Немчинова и В.В. Новожилова, А.Я. Хинчина (разделившего часть с Н. Винером обоснования корреляционной теории случайных процессов), М.М. Дедоровича, Я.И. Лукомского, Я.П. Герчука, А.Л. Лурье, А.Г. Аганбеляна, С.И. Дудорина, С.А. Соколицина. 

Даже очерковый, тезисный характер обзора позволяет констатироватть наличие богатейших ценных научных материалов, накопленных в области организации и управления, но и выводов и задачах развития науки: 

·до сих пор большая часть научно-теоретических работ имеет отраслевой характер, и соответствующие исследования ограничиваются, как правило, отраслевыми рамками; 

·очевидно недопустимое отставание теоретической мысли от организационной практики. До сих пор мы видим, что теория менеджмента со всеми ее признаками (идентификацией дисциплины в структуре знания, выделением специфического предмета, метода, функций, задач, законов и категорий, стиля мышления) только рождается; 

·до сего времени не изжита недооценка конкретных социологических и социально-психологических исследований в области организации и управления производством. До сих пор менеджмент как учебная дисциплина считается экономической наукой. Это, несомненно, причиняет немалый ущерб разработке теоретических проблем данной науки; 

·недостаточно развит квантитивный подход к явлениям и закономерностям организации и управления производством, с использованием математического и статистического моделирования организационных задач и богатейших возможностей, предоставляемых компьютерной техники. 
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3.6.7.Особенности российского развития менеджмента на современном этапе. 
3.6.1.Основные тенденции в развитии 
менеджмента в 70 – 90-е годы 
70 – 80-е годы прошли в интенсивных поисках взаимосвязей между типами среды и различными формами управления. К сожалению, в нашей стране этот переход от универсализма к "ситуационному подходу" остался почти незамеченным. 

Десятилетие 80-х ознаменовалось открытием значения организационной культуры и культуры менеджмента как мощного инструмента управления, особенно эффективно используемого японцами. Сегодня многие американские теоретики склонны ставить культуру по силе воздействия вровень с организацией как управленческим инструментом, а учебные программы по преобразованию культуры в организациях – модное новшество ведущих школ бизнеса в 90-е годы. Видимо в этом есть доброе зерно. Ведь и в отечественной науке во второй половине 80-х годов обнаружили, что главная опасность и главный потенциал для прогрессивных изменений кроется в сознании и культуре человека, его культурных стереотипах поведения в организациях. 

В 90-е годы и начале XXI века в развитии менеджмента просматриваются три наиболее интересных тенденции: 

Первая – связанная с некоторым возрастом к прошлому – осознанием значения материальной, технологической базы современного производства и оказания услуг (применение компьютеров, техники в достижение целей организации, повышение роли производительности и качества труда для победы в конкуренции). 

Вторая – касается социальных поведенческих аспектов – усиление внимания не только к организационной культуре, участию рядовых работников в прибылях, в осуществлении управленческих функций в собственности. Эта идея с 30-х годов более активно развивалась в менеджменте Европы и Японии, чем в США. Но сегодня уже общепризнанно, что за этим "демократизованными формами управления – будущее. Практика менеджмента в России может дать в этой области много своеобразного и интересного, также как и вопросах этики бизнеса – еще много традиционного, но ставшего опять весьма актуальным, аспекта хозяйствования в условиях рынка экономической свободы. 

Третья – характеризуется усилением международного характера управления. Переход большинства постиндустриальных стран к открытой экономике, резкое повышение роли международной конкуренции и кооперации производства, развитие транснациональных корпораций и т.п. Интернационализация управления ставит целью ряд проблем перед теорией и практикой менеджмента: 

· что есть общее и особенное в управлении; 

· какие закономерности, формы, методы управления являются универсальными, а какие действуют в диапазоне конкретных условий разных стран; 

· как наилучшим образом выполнять функции управления во внешнеэкономической деятельности; 

· в чем состоят особенности национального стиля в управлении, в организационном поведении; насколько эти особенности важны для достижения желаемых результатов; 

· как иностранцам быстрее приспособиться к национальной местной среде. 

Признание социальной ответственности менеджмента как перед обществом в целом, так и перед отдельными людьми, работающими в организации. Новая роль человека как ключевого ресурса, потребовала от менеджеров усилий по созданию условий для реализации заложенных в нем потенций к саморазвитию. Отсюда – необходимость внимания к таким факторам, как организационная культура, различные формы демократизации управления, участие работающих в прибылях, собственности, управлении, стиль руководства и лидерство. Важнейшей характеристикой менеджмента на современном этапе является ориентация на новую социальную группу в организациях – когнитариат, мощь которого основывается на знании и использовании интеллекта. Когнитариат, имеющий доступ к информации и наделенный высокой культурой, не может рассматриваться как один из экономических факторов производства, а трактуется как ключевой ресурс, эффективное использование и наращивание которого становится центральной задачей менеджмента. В книге Дж. Нейсбита и П. Эдебина "Перестройка корпораций" на с. 70 отношения между организацией и работающими показаны в такой интерпретации: 

· лучшие и самые одаренные люди тянутся к той корпорации, которая обеспечивает персональный рост; 

· менеджер – это не просто управляющий, а человек выполняющий роли судьи, учителя, наставника, можно добавить: воспитателя, общественного деятеля (Г.В.); 

· люди хотят иметь дело в капитале своей компании и лучшее компании обеспечивают им такую возможность; 

· наем работников лучше заменить заключением контрактов с персоналом; 

· автократическое управление должно уступить место более демократическим системам; на заре в информационном обществе осуществляется массированный переход от проблем формирования инфраструктуры к проблемам повышения качества жизни. 

Новая парадигма потребовала пересмотра принципов управления, 
т.к. старые становятся неэффективными в условиях предпринимательских структур. В 90-е годы в принципах главное внимание обращается на человеческий или социальный аспект управления: менеджмент направлен на человека, на то, чтобы делать людей способными к коллективным действиям, делать их усилия более эффективными; менеджмент неотделим от культуры, основан на честности и доверии к людям; менеджмент формирует коммуникации между людьми и определяет индивидуальный вклад каждого работающего в общий результат; этика в бизнесе объявляется золотым правилом менеджмента. В книге "Менеджмент организации"[178,32-33] представлена таблица "Принципы управления (90-е годы ХХ столетия)", по сути представляющая перечень из 14 предложений, названных принципами: 

1.Лояльность к работающим. 

2.Ответственность как обязательное условие успешного менеджмента. 

3.Коммуникации, пронизывающие организацию снизу вверх, сверху вниз, по горизонтали. 

4.Атмосфера в организации, способствующая раскрытию способностей работающих. 

5.Обязательное установление долевого участия каждого работающего в общих результатах. 

6.Своевременная реакция на изменения в окружающей среде. 

7.Методы работы с людьми, обеспечивающие их удовлетворенность работой. 

8.Непосредственное участие в работе групп на всех этапах, как условие согласованной работы. 

9.Умение слушать всех, с кем сталкивается в своей работе менеджер: покупателей, поставщиков, исполнителей, руководителей и т.п. 

10.Этика бизнеса. 

11.Честность и доверие к людям. 

12.Опора на фундаментальные основы менеджменты: качество, затраты, сервис, нововведения, контроль ресурсов, персонал. 

13.Видение организации, т.е. четкое представление о том, какой она должна быть. 

14.Качество личной работы и ее постоянное совершенствование. 

Организации все чаще обращаются к методам стратегического пла- 

нирования и управления, рассматривая внезапные и резкие изменения во внешней среде, в технологиях, в конкуренции и рынках как реальность современной экономической жизни, требующей новых приемов менеджмента. Соответственно меняются и структуры управления, в которых предпочтение отдается децентрализации: организационные механизмы больше приспосабливаются к выявлению новых проблем и выработке новых решений, чем к контролю уже принятых. Маневр в распределении ресурсов ценится выше, чем пунктуальность в их расходовании. Все большее использование получают системы управления на основе предвидения изменений и на основе гибких, экстренных решений. Они характеризуются как предпринимательские, так как учитывают непривычность и неожиданность будущего развития. 
3.6.2.Современная американская 
система управления 
Кардинальные перемены в управлении произошли после внедрения 
ЭВМ, применения математики и компьютеров (1950 – 1960-е годы), что способствовало развитию современных количественных методов обоснования решений. Именно "количественная школа" в мировой управленческой мысли стимулировала привлечение положений теории систем, кибернетики – областей науки, синтезирующих, интегрирующих сложные явления, - к управлению, что впоследствии способствовало преодолению конфликта между рационализмом сторонников "науки управления" и романтизмом энтузиастов налаживания гармонии в человеческих отношениях, организациях и обществе. 

Американская система и модели управления во многом раскрыты в 
литературе по менеджменту. Основа американских управленческих отношений – индивидуализм – индивидуальный процесс принятия решений, индивидуальная инициатива и ответственность, индивидуальная предприимчивость и лидерство, и соответственно индивидуальная не разглашаемая оплата. 

Это в основном "Я" и значительно меньше, чем "МЫ". Это группа 
для личности, а не личность для группы. Индивидуализм здесь не эгоизм, а самоотвержение, центробежность от себя к делу для себя. 

Управление приучено к меняющейся ситуации, условиям, обста- 

новке. Нет привязанности работников к определенному месту. 
Американская модель управления ориентирует не настоящее для 
будущего, а будущее для настоящего (планирование перспективы, план-прогноз, а не план-контроль). Планирование понимается как материализация целей. Отождествление целей работника с целями организации – лучший стимул, лучше, чем поощрение и, соответственно, наказание. Система работы с кадрами ориентирована больше на "горизонтальный рост", особенно в функциональных областях. Планирование карьеры – ядро кадровой работы на предприятиях. Подготовка кадров со скоростью, не дающей отстать. Частая оценка кадров, постоянное изучение персонала. Активно развивают, корпоративный патриотизм. При подборе управляющих больше внимания уделяют национальным и местным традициям*. 

В течение всего ХХ века в США существует убеждение, что непре- 

менным условием эффективной работы может быть лишь рациональное планирование, а затем его четкое выполнение. Но США уже подходит к пределу этой модели, поскольку "в нашем мире игры без правил никто не знает как играть" (так считает П. Вейлл). Другой стиль и другой менталитет, возможно больше подошли бы для некоторых объектов деятельности. 

Характерными чертами работы менеджеров США в современных 
условиях являются: 

1)работа менеджера уже не может определяться такими понятиями как "оперативность" и "ясность". Менеджмент из стадии "игры" в новую форму и речь должна идти с социальной ответственностью и энергичных, предприимчивых действиях; 

2)менеджеру в современных Соединенных Штатах приходится контроли ровать все менее управляемые ситуации. Стратегически его пытаются разрешить, объявив, что современные исполнители должны быть лидерами. Никогда еще так не отдавалось предпочтение лидерству над управлением, как сегодня, поскольку нестабильная обстановка таит постоянную угрозу превратить любую данную структуру и исполнительскую политику в нечто несовместимое с ее требованиями и возможностями. В таких условиях модель лидерства гораздо более приемлема, чем модель менеджмента. Лидер постоянно изобретает стратегии, приспосабливая систему к современному и будущему окружению, несет ответственность за сознательно избранную стратегию; 

3)умение работать в команде лидеров. Совместное управление, осуществляемое командой менеджеров. Одной из главных побудительных причин "работы в команде" Питер Вейлл считает тот факт, что при тесной взаимозависимости подразделений современной организации выявилась бесполезность применения других стилей работы. В то же время есть много факторов, таких как существующая система вознаграждения, оценивающая обычно личные, а не групповые достижения, желание быстрее получить результаты, стремление к лидерству, а также индивидуализм, характерный для североамериканской культуры. Еще один существенный отрицательный фактор командного управления – отсутствие культуры совместной работы, требующей коллективного самосознания, открытости, зрелости. 

Все эти характерные черты – результативность, усиление лидерства 
и ответственности, расширение работы в команде – ведут к тому, что современное управление должно работать в очень тесном контакте с людьми. 

Питер Вейлл [33,34] достаточно точно угадал тенденции развития амери- 

канского менеджмента. И это проявилось в выборе им критериев работы руководителей – менеджеров в современных условиях: 

1.Больше отчетности. 

2.Больше лидерства. 

3.Больше внимания коллективной работе. 

4.Более тесный контакт с людьми. 

5.Большая условность власти. 

6.Больше индивидуальности. 

7.Больше самоотдачи. 

8.Больше стрессов. 

9.Новое сочетание интеллекта и оперативных качеств. 

Не все критерии бесспорны. Но при всей их традиционной 
экзотичности о терминологии, критерии заставляют задуматься. 
3.6.3. Японская модель управления 
В японском управлении обеспечено сочетание традиционной культуры и импортных идей. Важное место занимает также традиционный тип японского мышления. Под японской моделью нужно понимать основополагающие свойства управления, а не те отдельные "экзотические элементы" системы управления (пожизненный наем, построение зарплаты в зависимости от выслуги лет и возраста и т.п.), которые обычно преподносятся на обывательском уровне как сущностные характеристики японского управления. Кстати, большинство основных элементов можно встретить в той или иной форме и в системах управления западноевропейских странах. 

Первой характерной особенностью японского управления является отношение субординации, в отличие от западного управления, являющегося по своей сущности преимущественно функцией. Исходными являются отношения руководства – подчинения, которые и задают состояние системы управления, а развитие управления идет в первую очередь по пути развития отношений субординации складывающихся в процессе совместной трудовой деятельности. Если западное управление как бы оторвано от объекта управления и ориентировано прежде всего на состояние субъекта и объекта управления, то для японского управления характерно органичное сплетение субъекта и объекта управления в единое целое, а само управление существует и развивается в увязке с этими обеими составляющими. 

Вторая особенность – японское управление в высшей мере идеологизированное управление. С первого и до последнего дня каждый работник находится в идеологическом поле, которому отводится решающая роль. Управление реализуется в виде отношений подчинения, долга, уважения и т.п., а идеологическая обработка играет роль поддержания этих отношений на необходимом уровне. Главная цель идеологического воздействия – выработка у работников организации чувства единой семьи, подкрепленная массой различных мероприятий специальных мер поощрения и наказания, всевозможных ритуальных процедур и знаков фирменного отличия и т.д., с учетом дисциплинированности японцев и их умение перестраиваться. 

Важное направление в работе японских фирм – воспитание чувства патриотизма по отношению к своей организации, чувства гордости за нее ( но никак к профессии или специальности). 

Еще одно направление идеологического воздействия на работников – формирование у них чувства причастности к общему делу, выработка и поддержание такого отношения к труду, при котором он рассматривается как средство решения общегрупповых задач, развития общества в целом и потом уже - в конечном счете – как средство решения личных проблем индивида (прививается идея сотрудничества, слабое влияние зарплаты на поведение, привлечение практически всех участников к принятию решений и т.п.). 

Третья характеристика японского управления – работник не только средство достижения целей, но и сам – цель управления. Причем не как человек с его интересами, желаниями и потребностями, а как носитель определенных отношений, как член группы, член организации (через морально-психологический климат, высокий уровень научно-технического состояния производства, ускоренное поглощение нововведений и т.п.). 

Четвертая характеристика – для японцев управление организацией, производством – прежде всего управление персоналом, решение вопросов, связанных с человеком. Японская концепция управления исходит из того, что надо подбирать не для работы человека, а для человека работу, изучать не содержание работы и технологии ее выполнения, а возможности работника; фиксировать и анализировать все изменения в личной жизни, достижения на работе, все виды проделанной им работы и создавать "спецификации кадров". Организация берет на себя обеспечение разными способами развития всех своих сотрудников, их обучение и повышение квалификации. 

Японский тип поведения в отличие от европейского имеет не целевой и не нормативный характер, а преимущественно ситуационный. В Японии практически все виды человеческой деятельности в той или иной мере определяются обязанностями, причем не существующими сами по себе абсолютно, а обязанностями одного лица по отношению к другому. Отношение долга связывающее два лица, чаще всего порождает взаимообязанности, в силу чего каждый знает, что обязан делать он и что обязаны делать для него. Система взаимообязанностей практически столь же обширна и всеобъемлюща, как и система процедур поведения. Для большинства японцев, системы нормальных и этических ценностей которых строится вокруг отношений долга, выполнение своих обязанностей является не только необходимым, но и приобретает еще определенный оттенок "святости". В этой особенности поведения японцев и коренятся возможности успешного функционирования столь усложненного механизма управления, как японский. 

Сегодня в Японии все шире наблюдается отход от традиционных ценностей и стереотипов поведения в сторону общепризнанных и эффективных приемов и методов управления. 
3.6.4.Особенности западно-европейского 
стиля менеджмента 
Заметное влияние на формирование менеджмента оказали английские исследователи. Так, англичане Р. Фэлк и Л. Урвик занимались разработкой принципов управления. 

Английские ученые внесли существенный вклад в разработку метода “исследования операций”, который впервые зародился в Англии в 40-х гг., в связи с необходимостью решения некоторых военных стратегических и тактических задач. В дальнейшем центр работ переместился в Америку. 

Во Франции вопросами научного управления занимались Анри Луи Ле, Шателье Шарль Фремен-виль братья Андре и Эдуард Мишлен. Неоценимый вклад в понимание менеджмента как науки внес Анри Файоль. 

Проблемами научного управления производством в Германии занимался Вальтер Ратенау. Огромный вклад в исследование принципов организации внес известный немецкий социолог Макс Вебер, разработавший “идеальный тип” административной организации, названный им термином “бюрократия”. Особого внимания заслуживают работы по организации производства, которые выполнил Кароль Адамецкцй. Западногерманские теоретики школы “человеческих отношений” выступали за более жесткий подход к управлению персоналом, чем их коллеги в США и Японии. 
В Англии, Голландии, Норвегии, Швеции и других странах Запада 
широко прорабатывались также вопросы привлечения работников к “участию в управлении”. 

Западноевропейские ученые оказали заметное влияние на формирование подхода к управлению с позиции “социального человека”. Этот подход позволял изучать поведение людей с точки зрения воздействия на них группового поведения. 

В 1929—1933 гг. передовые капиталистические страны охватил мировой кризис. В этот же период времени английским ученым Дж. М. Кейнсом была сформулирована концепция государственного регулирования экономики. Кейнс обосновал необходимость государственного вмешательства в экономику. 

Большое влияние на развитие всей Европы в послевоенные годы оказал немецкий ученый, политик, министр экономики и канцлер Людвиг Эрхард. Под руководством Эрхарда Западная Германия добилась экономического чуда. Концепция “социального рыночного хозяйства” (по Эрхарду) включает в себя два основных положения: 

1.Усиление государственного регулирования во всех сферах хозяйствования. 

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

Политика Эрхарда получила поддержку всех слоев общества, а также ученых и практиков, занимающихся вопросами управления. 

Определенный интерес представляет шведская модель социализма. Успехи Швеции в 50—60-е гг. XX в., как и ФРГ, объясняются прежде всего правильным выбором модели общественного развития. Этот выбор был сделан ученым, лауреатом Нобелевской премии Гуннаром Мюрдалем. Шведская модель социализма Мюрдаля учитывает специфические особенности Швеции, которая представляет собой страну с высоким уровнем материального и социального обеспечения населения. 
Большинство исследователей считают, что теория и практика управления в США достигли значительно более высокого уровня развития, чем в других странах мира. По их мнению, высокая производительность труда в США обеспечивается за счет лучшей организации производства. Работая на европейском рынке, американские бизнесмены получают высокие прибыли, умело приспосабливаясь к разным условиям на рынках. Именно отставанием в организации производства и подбора кадров западноевропейские ученые объясняют так называемый технологический разрыв между США и Европой. Одной из причин создавшегося положения следует считать то, что американцы проводят в Западной Европе политику подчинения европейских стран своим стратегическим планам. 

В России любое образование, в том числе и менеджеров, построено на знании теории. 
Практика менеджмента считается вторичным делом по отношению 
к теории. Априори предполагается, что хорошо подкованный в теории менеджер всегда найдет выход в практической ситуации. На западе же подход совершенно иной. Там технические знания менеджера не считаются обязательными для руководителя, даже если он руководит техническим отделом или производственным предприятием. 
В западной теории менеджмента сделан однозначный вывод, что для менеджера основным знанием является умение руководить людьми и ресурсами. При этом техническая грамотность является желательной, но не обязательной. 
Считается, что “технический специалист может попросить технической помощи без ущерба для своего авторитета, но технический специалист не может попросить других принять за него административное решение”. Кроме того, считается, что “менеджмент никогда не будет точной наукой. Для этого в нем слишком много внешних переменных”. Поэтому западные школы менеджмента гораздо больше ориентированы на практические умения менеджера, чем на его теоретическую подкованность. 
Все западные бизнес - школы огромное внимание уделяют разбору практических случаев, так называемых кейсов (case). Каждая бизнес школа имеет огромный запас практических примеров. Особенность таких примеров в том, что они не имеют однозначного оптимального решения. 
Каждый кейс разбирают в группах. Задача участников группы – выработать определенное решение сложной ситуации всей группой или поодиночке, рассказать о принятом решении и показать, почему в данной ситуации это решение можно считать оптимальным. 
Как правило, в конце занятий с кейсами все участники ставят оцен- 

ки друг другу и преподавателю. В качестве домашнего задания все могут получить задание описать один или несколько кейсов из собственной практики. 
Такой подход вырабатывает навык анализа нестандартной ситуации 
и выработки оптимального решения. Вышедший из западной школы менеджер быстро мыслит, легко ориентируется в нестандартной обстановке и эффективно руководит компанией или отделом в любом предприятии в условиях быстро меняющейся ситуации, но, как правило, старается уйти из компании со сложившимся неторопливым методом работы и руководства. 
Менеджер и руководитель 
Эти два термина (менеджер и руководитель) настолько часто употребляются вместе, что многие российские руководители считают их абсолютными синонимами. Однако это не так. 

На западе понятие менеджера (manager) несколько шире. Если в 
России руководитель - это человек, который в первую очередь распоряжается людскими ресурсами, и иногда использует финансовые (премия), технические (транспорт, оборудование), информацию, то на западе же все эти ресурсы менеджера (денежные фонды, информация, оборудование, материалы, рабочая сила) считаются одинаково ценными. И менеджера от простого работника, как правило, отличает не наличие подчиненных, а уровень принимаемого решения: насколько принимаемые решения сказываются на прибыли компании. Если уровень достаточно высок (сотрудник может влиять на несколько процентов прибыли компании), то его должность может называться менеджерской независимо от количества подчиненных. Как крайний случай возможны ситуации, когда должность называется “менеджером”, а подчиненных нет вовсе (менеджер по продажам, менеджер по маркетингу, менеджер склада или производственной линии). 

“Когда менеджер начинает понимать, чего от него ждут и овладе- 

вает средствами управления (денежными фондами, информацией, оборудованием, материалами, рабочей силой) он принимает на себя ответственность за максимально эффективное использование этих средств ... самые слабые звенья в цепи – информация и люди”. 
Умение презентовать и выступать 
Одним из важнейших свойств руководителя на западе считается умение презентации (presentation skills). Навыки презентации воспитываются на западе со школы. Их тренируют в институтах и школах и по ним очень часто проводят занятия в западных компаниях. 
При этом, как правило, не имеет значения, что презентуется – дос- 

тижения подразделения, новый бюджет, новый товар или собственные достижения. Очень часто в западных компаниях умение общаться с аудиторией ценится выше, чем умение вести переговоры один на один (communications skills). 
В России умение вести презентацию, выступать перед аудиторией не играет серьезной роли. В нашей стране гораздо выше ценится умение наладить личный контакт в переговорах один на один. При этом даже такому умению, как правило, не уделяется внимание в институтах. 
Серьезным недостатком российского высшего образования запад считает концентрацию на технической и информационной стороне, а не на общении и принятии решений4. 
Кроме того, различия российского и западного менеджмента состоят не только в знаниях, которые менеджеры имеют в результате полученного образования, но и в подходе к окружающим людям и обстоятельствам. 
Реактивность (отсуствие проактивности) 
Под проактивностью понимают наличие у каждого человека стремления самому вершить свою судьбу наперекор внешним условиям. 
Отсутствие проактивности – подчинение внешним условиям в большей мере, чем внутренним стремлениям считается на западе серьезным недостатком. Считается, и не без оснований, что гораздо больше в жизни добиваются именно проактивные люди. Реактивные же, как правило, плывут по жизни. Поэтому всякая западная компания старается собрать у себя как можно больше проактивных людей. Компании делают это, полагая, что проактивные люди могут не только вывести вперед себя (свою личность) но и помочь выбиться вперед самой компании. 
Для выявления проактивности при приеме на работу, как правило, в 
западной компании задается один вопрос: «Как вы видите свое будущее через 3-5 лет?» Если кандидат отвечает, что он видит себя в лучших условиях, на более высокой должности, в лучшем финансовом положении, то это считается достаточным признаком проактивной жизненной позиции. 
На западе, в отличие от России, наличие у человека амбиций рассматривается как обязательное условие. Амбиций, как желания достичь чего-то большего по сравнению с тем, что имеешь сейчас. Там слово “амбиции” имеет ярко выраженный положительный смысл. 
В России же термин “амбиции” имеет ярко выраженный негативный смысл. Амбициозным человеком в России обычно называют того, кто не уважает окружающих и стремится всеми силами подняться над окружающими, выделиться из общей массы, часто за счет окружающих. 
Поступив на работу в иностранную компанию надо забыть русскую поговорку “Мне что – больше всех надо?” и постараться доказать, что действительно надо больше всех. В противном случае можно готовиться к сокращению. 
В России менеджеры вопрос о долгосрочных планах задают редко, поскольку проактивность не всегда считается достоинством. 
Отношения начальника и подчиненного 
Очень часто руководители российских компаний придерживаются правила, что начальник всегда прав. В этом есть своя логика, поскольку в результате за всё отвечает он. Другой вопрос: насколько начальник распространяет этот авторитарный стиль руководства. 
При авторитарном стиле руководителю лучше иметь реактивного и исполнительного подчиненного, чем проактивного с собственными идеями и стремлениями. Умный руководитель, что в России, что на Западе, умело сочетает авторитарный стиль с коллегиальной подготовкой решения. 

В западном менеджменте тоже существует субординации. Но и там приветствуется наличие собственных идей и умение правильно преподнести их окружающим, в том числе и своему руководству. 
На западе считается, что руководитель должен скорее направлять 
своих подчиненных, чем погонять их. Поэтому там всячески подчеркивается близость и партнерство руководителя и подчиненного. Руководитель может не иметь отдельного кабинета и быть всегда на виду у подчиненных, он может ездить на такой же машине, как и подчиненные, он может питаться в той же столовой. В некоторых западных компаниях даже структуру компании изображают вниз вершиной (с руководителем в самом низу) только для того, чтобы подчеркнуть, что задача руководителя - не давить на подчиненных, а помочь им в их работе. 
Тогда возникает кромольный вопрос: откуда современные российские менеджеры, постоянно оглядываясь на Запад, набрались авторитарного стиля управления и организации? Не стоит преувеличивать значение западных моделей управления (Г.В.Д.). Там много лишнего либерализма в управлении (а это, может быть, и похуже авторитарного стиля). Другой аспект здесь важнее – обязательность, исполнительность и аккуратность в большей чести в западном менеджменте, который в России достигается часто с помощью авторитарного управления. Только регулярное выполнение работы к указанному сроку может считаться нормальной работой в иностранной компании. При этом качество работы должно быть максимальным. 
Иностранной компании проще уволить несколько десятков человек, работающих некачественно, чем потерять свой имидж (кстати, подобное поведение менеджера-руководителя тоже отдаёт авторитаризмом). 
Внешняя направленность 
Иностранцы стараются быть направленными на успех и достижения. Поэтому для них внутренняя атмосфера в коллективе, моральный дух, являются средством, а не целью; поскольку работа для них является только способом получения средств для отдыха, развития и семейного счастья. Иностранцев, приезжающих в Россию, часто удивляет отношение россиян к атмосфере в коллективе. Когда для человека, работающего на предприятии, атмосфера в коллективе может быть важнее заработной платы. Думается, удивление западноевропейцев не по существу: одна из ведущих мировых тенденций требований к организации предприятия – предлагает видеть в работе на предприятии «второй дом со всеми удобствами». 
Доносительство 
В странах запада государственная власть, как правило, является подчиненной по отношению к обществу (под государственной властью понимается ряд чиновников, нанятых обществом для исполнения государственных обязанностей). В такой ситуации государственная власть скорее исполняет, чем руководит, а общество скорее руководит, чем исполняет (хотя, конечно, и исполняет тоже). 

Член западного общества считает, что содержит государственную власть (является налогоплательщиком) и, соответственно доверяет государственной власти настолько, насколько руководитель может доверять своему подчиненному. В таких условиях члены общества не считают зазорным сообщать государственной власти о тех или иных замеченных недостатках. Они предполагают, что государственная власть не сможет использовать полученную информацию против всего общества и в своих действиях не видят каких-либо антиобщественных (аморальных) проявлений. 
Доносительство на самого себя 
В западных компаниях существует обязательное правило общения с руководством, для получения так называемой обратной связи. Это означает, что как минимум раз в несколько лет (во многих компаниях раз в год) каждый сотрудник пишет на самого себя описание собственных достижений (appraisal form), и это описание подробно обсуждается между руководителем и подчиненным. В России такая процедура называется аттестацией и проводится часто формально. 
В западных же компаниях этой процедуре придается огромное значение. 

Во-первых, она позволяет руководителю обсудить с подчиненным его достижения и упущения один на один хотя бы раз в год. 
Во-вторых, она позволяет наметить планы по совершенствованию на будущее. 
В-третьих, в результате оба подписывают документ с решением о возможном повышении зарплаты, понижении в должности или увольнении с работы. 

Особенно это характерно для стран распространения протестантизма, где подобные процедуры проводятся почти ежегодно либо в целом на предприятии, либо в отдельных его подразделениях. Т.е. существует постоянное ожидание перемен. Кроме того, на работника постоянно давлеет регулярная переподготовка по жесткому графику. 
Ментальность 
На западе человек мог и старался самостоятельно строить свое благосостояние и часто, в связи с благоприятностью климата, это ему удавалось. Хуторские и фермерские хозяйства могли позволить семье выжить. Поэтому в развитых капиталистических странах эгоизм и амбициозность не считаются недостатком. 
В России же в связи со сложностью климатических условий выжить можно было только сообща, делясь с соседом запасами в сложное время и рассчитывая на аналогичный отклик. В таких случаях только обобществление тех или иных богатств могло позволить обществу (общине, деревне, городу) выжить. Поэтому в России многие богатства всегда находились в общественном пользовании (земля, выпасы, озера, дороги, леса, недра и т.п.). С другой стороны между членами общества (общины) существовала обязанность сообща отвечать за некоторые гражданские обязанности (сбор налогов, призыв на воинскую службу, поставка продовольствия в армию, материальные наказания за нанесенный ущерб и т.д.). 
Готовность к неудачам 
С целью повышения производительности труда на западе чаще используется метод напряженных планов. В план закладываются заведомо нереальные показатели. Но эти показатели таковы, что большинству могут показаться реальными (планы, выполнение которых требует серьезного напряжения сил). Главная задача такого планирования – мотивационная. Цель - заставить большинство сотрудников работать напряженно, стремясь выполнить плановые показатели. 
В случае неудачи сотрудники все равно получают небольшую премию в связи с ростом производительности труда. Однако достижение плановых показателей будет пусть приятной, но неожиданностью для высшего руководства компании. 

В связи с этим различается и реакция населения на отсутствие достижений или невыполнение планов. При серьезных неудачах западное население (психологически не подготовленное к неудачам) активно реагирует, выступает, устраивает шествия и митинги. И делает совершенно правильно. Опыт ведущих мировых предприятий говорит о дугом: 1) вредно ориентировать персонал на интенсификацию усилий, а мастерство превращать в самоцель; 2) необходимо каждому сотруднику понимать свою задачу; 3) цели не могут быть абстрактными, это и стандарты, и меры. Пятый принцип А.Файоля гласит: единство направления, цели, плана и действий руководителя. 
Письменное делегирование обязанностей и заданий 
В любой западной компании права и обязанности менеджеров различного уровня письменно закрепляются в специальном документе, называемом “duties and responsibilities” – права и обязанности. Это положение существует на фирме «Дженерал моторс» с 40-50-х годов и закреплено неформальным «Требованием к руководящим работникам фирмы». 

Такое разграничение полномочий позволяет руководителю, во-первых, передать часть своих обязанностей и прав на нижележащий уровень и освободить свое время и силы для наиболее важных дел и решений, во-вторых, разграничить ответственность за действия и ответственность за руководство; в-третьих, формализует назначение обязанностей и выдачу рабочего задания; в-четвёртых, уточняет контроль за выполнением путём сверки с заданием. Возникае и негативный социально-психологический момент – эффект недоверия подчинённому. 
Карьера 
В западных компаниях принято декларировать стратегию карьеры. О ней говорят и напоминают. Чтобы стимулировать энтузиазм и повышать зарплату наиболее достойным сотрудникам регулярно (как правило, один раз в год) в иностранных компаниях проводятся аттестации сотрудников по множеству параметров. Каждый из параметров (положительные и отрицательные стороны сотрудника) подробно обсуждается с сотрудником для того чтобы прийти к общему мнению. Особо ценятся такие свойства, как: организованность, целеустремленность, работоспособность, умение организовать работу подчиненных, стремление учиться, желание перейти на новый участок работы и получить новый опыт. 

Поэтому очень важным условием для работы в иностранной компании является умение работать в команде. Иностранные компании уделяют огромное значение развитию командного духа, умению работать в группе, тому, что на западе называется “Team building” или “Team spirit”. Проводятся групповые игры с самыми разнообразными целями. Устраиваются совместные мероприятия (как спортивные, так и вечеринки). В иностранных компаниях ценятся профессиональная совместимость, умение мыслить и действовать в одном русле с трудовой группой, умение не выходить из себя в напряженных условиях и умение взять на себя часть работы коллеги при необходимости. Ни в коем случае нельзя противопоставлять себя корпоративным отношениям, или выбиваться из общего ритма или настроя. Обязательно должно приниматься во внимание соотношение интересов личности и группы. Без корпоративного мышления, лояльности к руководству и принципам организации, уважения к достижениям компании в иностранной компании делать нечего. 
Стиль руководства 
В каждой компании стиль руководства менеджеров компании определяется как и везде самим руководством компании. Основные требования зависят от конкретного руководства компании. Кто-то может стремиться вовлечь коллектив в те или иные мероприятия. Кто-то отдает предпочтение равному представлению мужчин и женщин в руководстве подразделений компании. Здесь могут быть различные подходы. 
Мораль компании 
Вопрос с моралью очень сложен. Большинство иностранных компа 

ний имеют собственные правила и принципы. Не все соблюдают эти принципы, но практически все хотели бы их соблюдать, и соблюдают в стабильных и нормальных условиях, по крайней мере, формально. Гораздо сложнее соблюдать заявленные принципы в условиях кризиса или жесткой конкуренции. Все люди слабы, и поэтому в такие моменты требовать от иностранной компании соблюдения всех заявленных ею принципов, по крайней мере, наивно. 
3.6.5.Особенности китайского менеджмента 
Современный бизнес, с его жесткой конкуренцией и периодическими потрясениями, требует от менеджеров всех уровней поиска такой стратегии, которая бы гарантировала фирме наиболее эффективное использование ресурсов и максимальную устойчивость от внутренних и внешних кризисов. Из всех апробированных в настоящее время методов управления, наибольший интерес вызывает опыт стран дальнего востока. Примеры послевоенного восстановления Японии, бурного роста “азиатских драконов” Гонконга, Тайваня, Южной Кореи и Сингапура, современный рост китайской экономики указывают на эффективность стратегии экономического развития принятых в этих странах. Действительно, не закладывая в основу своего роста использование природных ресурсов или внешние заимствования, максимально эффективно используя конъюнктуру рынка (в том числе и неблагоприятную) и имеющиеся ресурсы (зачастую весьма скудные) представители дальнего востока смогли поколебать позиции ведущих экономических монстров. 
Несомненно, что ведущую роль в успехах дальневосточных бизнесменов принадлежит именно использованию неких принципов стратегии, обеспечивающих успех. И эти принципы – принципы классической китайской стратегии, основы которой были заложены более чем две тысячи лет назад. 
Основной чертой классического восточного миропонимания является постулат о единстве всех сфер жизни. То есть, все процессы, будь то развитие экономики, политика, культура, или даже строительство дома, в представлении восточного человека, подчинены одним законам. Различаются только конкретные проявления действия этих законов. Соответственно, человек, постигший эти базовые законы будет иметь успех в бизнесе, личной жизни, да и в любом своем начинании. Традиционно, философию и этику дальнего востока формировали даосизм, конфуцианство и буддизм. Именно поэтому, очень часто можно встретить бизнесмена или топ - менеджера японского или китайского происхождения обладающего глубокими познаниями в этих областях. Можно не сомневаться, что для него это не отвлеченное умствование или “вопросы религии”, а сугубо практическая вещь. 
Что же в наибольшей степени соответствует потребностям современного бизнеса? Первыми на этот вопрос дали ответ в Японии. 
“Бизнес – это война”– провозгласил основатель корпорации “Мацусита Донки” г-н Коносуке Мацусита “Все законы войны распространяются на искусство ведения бизнеса” записали на первых страницах крупнейших учебников по менеджменту и выиграли первый раунд экономической войны. 
Начиная с конца сороковых годов, японский менеджмент использует методику ведения боевых действий, основы которой были заложены еще в V в. до н. э. Китайским полководцем Сунь-У, в своем знаменитом трактате Сунь-Цзы. В дальнейшем, эта стратегия была взята на вооружение всеми “драконами” и длительное время обеспечивала им неизменный успех. Необходимо отметить, что в каждом конкретном случае применение носило определенный характер, обусловленный национальными особенностями и спецификой конкретной экономической системы. Китайские компании практикуют использование классической стратегии в рамках канонов конфуцианской морали. 
В любом случае, применение принципов классической китайской стратегии обеспечивало успех бизнесу в любой стране и на всех рынках. Проблемы, возникшие в экономиках ряда дальневосточных стран в последние годы связанны исключительно с отходом от базовых принципов заложенных в основы роста их экономики. Подготовить себя к грядущему поражению – тоже один из постулатов воинской философии дальнего востока. Очень сложно, ощутив подъем и получив силу, заставить себя выдерживать все ограничения и требования, налагаемые классической китайской стратегией. Это требует постоянной и тяжелой работы, непредвзятого взгляда и объективной оценки. Но любой человек, начавший «боевые действия», должен быть к этому готов. Это единственный путь к успеху. 

«Война – искусство обмана» – одна из ключевых идей трактата Сунь-Цзы. “Если ты силен, покажи слабость. Если ты слаб, покажи силу. Если ты близко, покажи, что ты далеко. Если ты далеко, покажи, что ты близко”. 
При всей очевидности такого подхода, конкретные выводы не всегда очевидны. Не имеет смысла прикрывать отдельные конкретные акции Туман должен окружать всю деятельность фирмы. Разумеется, все окружающие должны считать, что понимают все. Только такая политика позволит сбить с толку оппонентов. Если конкуренты будут дезинформированы относительно всей деятельности фирмы, то их ошибки будут носить не тактический, а стратегический характер. 
Возникает вопрос: как сочетать этот постулат с политикой открытости фирмы и публичными акциями? Ответ может быть только такой: PR – акции и должны служить инструментом дезинформации. Не имеет смысла крупной фирме и монополисту рекламировать эту свою позицию. Преимуществ на рынке это ей не даст, однако вызовет законное раздражение населения и обоснованный интерес налоговых органов и властей, которого желательно было бы избежать. В то же время фирме, которая только стремиться занять лидирующую позицию, такой имидж бы вовсе не помешал. Убедить потребителя, что именно твое предложение является единственно реальным на рынке, не это ли мечта любого предпринимателя в конкурентной борьбе. 
Разумеется, что в условиях гражданского общества отсутствует возможность сохранения “военной тайны”. Да и в условиях реальных боевых действий подлинный план сражения может быть известен только узкому кругу лиц. Поэтому подлинная стратегия развития должна быть открыта только для высшего руководства фирмы, а обманные действия производиться при помощи всего персонала фирмы. Существует и проблема утечки информации, публикация которой была бы нежелательна. Основоположник даосизма Лао-Цзы сказал: “Все показать - это значит все скрыть”. Любой опытный шпион, как в наши дни, так и две тысячи лет назад знал, что самая интересная информация – опровергнутая. Фирма стремиться опровергнуть критику тем более яростно, чем больше эта критика попадает в цель. Опровергать заведомо вздорные обвинения – удел предельно слабых и неуверенных в себе. Однако и отказ от комментариев, и внешне пренебрежительное отношение к допущенной утечке информации может нивелировать возможные потери. За редким исключением, не имеет смысла тратить финансы и силы на сокрытие фактов деятельности фирмы. С того момента, как информация вышла из кабинета высшего должностного лица это уже практически невозможно, или возможно на протяжении очень короткого времени. Усилия следует направить на предание опубликованным фактам выгодных для себя трактовок. 
Вопрос информации всегда считался важным. Однако китайская военная теория ставит его на первое место и указывает на прямую зависимость исхода сражения от информированности полководца. Естественно, знание реального положения и намерений конкурентов значат очень много, и об этом говорилось выше. При этом стоит анализировать не только реальные действия противника, но и возможности отвергнутые им. Всегда есть шанс разбогатеть на том, что оставил твой конкурент. 

Умение проводить внутренний анализ и давать оценку персоналу. 

Однако, огромное, и даже приоритетное внимание китайская традиция уделяет самоанализу. “Твоя победа в противнике, твоя непобедимость в тебе самом” говорит Сунь Цзы. Только полководец, знающий реальные возможности своих войск, может вступать в сражение. Война - это ситуация, когда, отдавая приказ подразделению, полководец должен точно оценивать его возможности. В процессе работы фирмы руководитель не может постоянно контролировать деятельность каждого подразделения. В наиболее ответственные моменты он вынужден полагаться на выводы или качество исполнения своих обязанностей подчиненными. Поэтому, если руководитель не уверен в качестве работы исполнителей или их мотивированности, необходимо провести реорганизацию, вплоть до замены персонала, не дожидаясь, когда работники допустят конкретные ошибки. Нельзя ставить под угрозу существование всей фирмы из пустой жалости к нерадивым работникам и на том основании, что ничего страшного еще не произошло. Когда произойдет, может быть будет поздно. Бессмысленно проверять качество укреплений, когда противник уже атакует. Это следует сделать, когда он еще не приблизился. 
Именно поэтому, крайне большое значение восточный менеджмент придает внутреннему анализу и оценке персонала. Любой менеджер знает, что если организация работы проверенна сто раз, надо начинать сто первую проверку. И, прежде всего это относится к периодам подъема, успеха и стабильности, потому, что именно в это время закладываются предпосылки будущих кризисов. Попытки реорганизации, предпринимаемые в периоды кризисов, как правило, носят пожарный характер и значительно менее эффективны или даже вредны для бизнеса. 
В то же время, ни один уважающий себя восточный менеджер не позволит себе выразить сомнение в результатах работы специалиста. Если руководитель критикует не определенные недоработки, а ставит под сомнение квалификацию подчиненного, то, согласно восточной этике, тот обязан немедленно потребовать отставки, т.к. в данной ситуации он “теряет лицо”. В то же время, экзамены и тесты, проходимые подчиненными, должны восприниматься ими как забота руководства об их квалификации и служебном росте, а не как попытки избавиться от них. Кроме того, руководитель всегда имеет возможность проверить качество работы и квалификацию, не задевая чувств подчиненных. 
Очень важным моментом для руководителя является обретение доверия подчиненных. Получить объективную картину состояния фирмы можно, только наблюдая ее с различных уровней. Возможность объективно воспринимать информацию, поступающую со всех уровней служебной пирамиды, дает руководителю возможность обрести полное видение. Объективная информация от нижестоящих подчиненных может поступить только в том случае, если руководитель конкретными действиями покажет, что его интересы заключаются в благополучие всей фирмы и всех работающих в ней. Такая позиция, безусловно, вызовет отклик у нижестоящих работников и атмосферу творчества и сотрудничества, в противовес слепому исполнению приказов под страхом наказания. В этих условиях даже репрессивные меры руководства и реорганизации не должны вызывать внутреннего сопротивления. 

Фундаментальное правило классической китайской стратегии: 

«Победа – это наступление. Необходимость – оборона». 
Теоретически, любой бизнес должен постоянно развиваться. Однако, на практике, это очень непростая задача. Финансовые и энергетические затраты развивающейся фирмы огромны. Военная теория утверждает, что наступающий должен иметь трехкратный перевес. Если взять условно структуру расходов активно растущей фирмы, то окажется, что большая часть, как правило 2/3 идет на развитие и только 1/3 на поддержание действующей системы. Здесь и возникает соблазн, на определенном этапе развития закрепиться на достигнутом уровне. Нельзя сказать, что такая позиция всегда неоправданна (защитную стратегию часто используют очень мощные и богатые фирмы, экономя ресурсы). Умелое сочетание обороны и нападения есть фундаментальное правило классической китайской стратегии. Тот, кто искусно нападает, может выиграть сражение, но только тот, кто умеет так же и защищаться, может выиграть всю войну. Согласно классической теории кэндо, при отсутствии достаточных ресурсов для атаки следует перейти к обороне, и измотав противника перейти в наступление только на ослабленного врага. Однако, ошибкой является стремление целиком перейти к обороне. Но если признать, что любой бизнес есть восстание против существующего распределения рынка, желаний конкурентов и стремления потребителя сохранить свои деньги, то это правило можно использовать и для работы фирмы. 
Бизнес – занятие не менее жестокое, чем война обыкновенная. При том, это война на уничтожение. Экономическая история не знает примеров, когда конкуренты полностью удовлетворялись захватом части рынка у противника. Только сбросив конкурента с рынка вообще и заняв все его позиции, можно говорить о победе, а не о частном успехе. Поэтому, любая фирма всегда подвергается атакам. Это касается даже абсолютных монополистов. Если фирма целиком переходит к обороне, то можно быть уверенным, что рано или поздно конкуренты найдут способ подорвать ее позиции. При том сделают они это непременно, освоив новые сферы деятельности, от освоения которых отказалась сама фирма. 
Что касается оборонительной стратегии, то наиболее важен здесь вопрос объективной оценки себя и конкурентов. 

« Принцип бамбука». В Китае легенда о создании джиу-джитсу сформулирована как “принцип бамбука”. Не следует жестко противостоять трудностям, под напором обстоятельств, следует отступить, прогнуться, для того, чтобы потом распрямиться, скинуть груз и восстановить свои позиции. Бамбук избран здесь как идеальный образ, поскольку в сравнении с другими материалами он обладает наибольшей гибкостью и упругостью. При этом для того, что бы удержать бамбук в согнутом состоянии требуется даже большая энергия, чем для того, чтобы согнуть его. Практически, никто не способен на сверхусилия на протяжении длительного времени. В этом и заключен секрет “непобедимости” бамбука. В плане военной стратегии этот принцип широко применялся при определении необходимости перехода от отступления к наступлению и наоборот. В восточной традиции отступление или даже сдача ключевых позиций не считалась позором. Важнее всего считалось сохранить войска для подготовки сражения в наиболее выгодных для себя условиях. Сам Сунь Цзы указывает: “Если видишь, что победа обеспечена тебе, атакуй, даже если государь приказывает стоять на месте. Если местность неблагоприятна и победа вызывает сомнения, отведи войска, даже если государь приказывает атаковать”. Если говорить о выборе стратегии, в соответствии с указанным принципом, то необходимо помнить следующее. В военной тактике известны: отступление, наступление, оборона и переговоры. Бизнес различает: избегание, соперничество, компромисс и сотрудничество. Каждая из тактик соответствует определенной ситуации, и только сочетание всех четырех обеспечивает победу в войне и успех в бизнесе. Важно, даже в процессе переговоров или отступлении ориентироваться на достижение конкретных результатов, как бамбук стремится неуклонно вверх. Конкурент всегда конкурент. Его можно уничтожить, можно ему проиграть, можно с ним слиться, но невозможно “помириться”, пока интересы пересекаются. 

«Принцип кухонного ножа», основанный на старинной китайской легенде, широко используется восточными менеджерами. Суть его в том, что никогда не стоит бросаться на проблему “в лоб”. Даже если это позволяет решить ее, потребуются слишком большие затраты. Ни одна позиция не бывает равно укрепленной на всем протяжении. Всегда существуют слабые места. Искусство полководца или бизнесмена состоит в том, чтобы

обнаружить их и сконцентрировать там основные усилия. Этот принцип очень похож на ленинский принцип «выделения особого звена». Если удастся нащупать узловые точки проблемы и обойти или нейтрализовать основные узлы сопротивления, то затраты на освоение новых сфер бизнеса 

могут оказаться в десятки раз меньше, чем при “лобовой атаке”. 
Вопросы “управления персоналом” всегда были важнейшими в китайской военной науке и науке управления государством. Создатель даосизма Лао Цзы писал: “Ученость и умствование есть причина смуты в государстве. Поэтому мудрый правитель держит желудки своих подданных полными, а головы пустыми”. Необходимо отметить, что ни кто не собирался уничтожать ученых или искусство. Двор мудрого правителя всегда должен был, согласно восточной традиции, привечать философов и ученых. Благородный муж, согласно Конфуцию, должен был обладать глубокими познаниями во многих областях. Однако речь шла о том, чтобы поставить это на службу государю. От излишних знаний предлагалось оградить “сяо жень” (мелких людей), ненадежных и чуждых идее долга. Надо отметить, что этот принцип успешно применяется в крупных восточных корпорациях, когда, обеспечивая рядовых работников приличным заработком и, давая определенные моральные стимулы, высшее руководство избегает знакомить их с подлинными основами деятельности этих структур. 
В практике дальневосточных компаний, вопросы работы с персоналом входят в состав самых важных в жизни корпорации. В составе совета директоров, самым влиятельным является курирующий кадры. В. Цветов рассказывал, что во время посещения предприятий “Мацусита Дэнка” его поразил лозунг: “Кадры решают все”. Интересно то, что данное понятие стало ключевым для восточного менеджмента. Можно утверждать, что именно постановка работы с персоналом дала тот импульс, который вывел Японию на передовые рубежи мировой экономики. Основной секрет состоит в создании соответствующего морального климата и заинтересованности работников в результатах деятельности фирмы. Эта тема настолько обширна, что заслуживает отдельного исследования. В данном случае необходимо рассмотреть вопрос подбора управленческих кадров. Понятно, что персонал должен быть высоко мотивирован. При этом мотивировка высшего управленческого звена и низовых работников может и не совпадать. Важно, чтобы все они были глубоко заинтересованы в процветании фирмы. Если подобная мотивировка отсутствует, каким бы квалифицированным не был работник, в критическую минуту на него нельзя рассчитывать. Таких людей можно использовать в качестве специалистов, пусть даже и с высокой оплатой, однако совершенно нельзя включать в управленческую структуру. Таким образом, построить кадровую политику при подборе управленческих кадров исключительно по признаку профессионализма оказывается проблематичным. Построить ее на принципе личной преданности тоже опасно. Лао-Цзы говорил: “Истинный воин никогда не выглядит воинственно”. Стремление произвести впечатление трактуется на востоке как неуверенность в своих силах и слабость позиции. Но как тогда отличить настоящего бойца от обычного человека, до начала сражения? Очевидно, что, не забывая требования профессионализма и преданности, основной упор менеджер должен сделать на понимание реальных задач, стоящих перед фирмой. Именно так и подбирается команда восточными менеджерами. При этом, при росте фирмы, каждый управленец позволяет нижестоящему работнику самостоятельно формировать команду, исходя из своего понимания задач. При этом каждый менеджер персонально отвечает за деятельность всей своей команды. Однако принципы проведения назначений в фирме существенно отличаются от правил государственной бюрократии. Фирма принадлежит конкретным учредителям и строит взаимоотношения с наемными работниками на договорной основе. Однако, коль скоро учредители доверяют менеджеру управление своими средствами, то и отчитывается он исключительно перед ними. И уж ни в коем случае он ни должен отчитываться перед другими, нижестоящими работниками. Это, разумеется, не исключает обоснование управленческих решений и четкую постановку задач перед подчиненными, что является необходимым условием в любой управленческой системе.. 
Функция принятия конечных управленческих решений, в восточной традиции, принадлежит исключительно высшему должностному лицу, как впрочем, и вся ответственность за их последствия. «Военначальник, не имеющий отборных войск, обречён на поражение». В любой фирме, достигшей определенного уровня развития, должны существовать соответствующие подразделения. Функции их могут быть разнообразны. Это может быть наиболее рентабельное или развитое производство, “гордость фирмы”. Это может быть подразделение для обслуживания стратегически важных клиентов. Это может быть “ключевое” подразделение, обеспечивающее всю жизнедеятельность фирмы. В любом случае, “отборные части” должны служить тем костяком, на который опирается управленец и которым жертвует только в последний момент. Границы этих подразделений должны быть четко очерчены, а сам факт принадлежности к ним, или возможность войти в их состав, является дополнительным стимулом для работников. Разумеется, в практике фирм предусмотрены и серьезные материальные поощрения работникам этих подразделений. Известны случаи, когда именно за счет работы “отборных частей”, знаменитые фирмы выходили из тяжелейших кризисов, даже теряя прочие подразделения. 
3.6.6. Некоторые особенности 
скандинавского менеджмента 
Первое, что отличает скандинавов, – неторопливое решение вопросов. У скандинавов забавная культура, в которой на первое место выходит безопасность грядущей сделки. Руководство принимает решение, только когда с ним согласны все, и ни у кого не возникает вопросов. Топ-менед -жмент долго спорит, а уж затем совершает первый шаг. Если потом у кого-то все же возникают сомнения, то это уже неважно. В кризисных ситуациях эта модель работает не так хорошо. Качество решения априори лучше, когда его принимают все стороны. Особенно это справедливо, если те, кто принимал решение, сами внедряют его в жизнь. Скандинавская модель очень демократична. 
Второе. В Швеции сейчас популярна концепция двойной карьеры. Чтобы преуспеть в жизни, необязательно руководить людьми. Есть специалисты, которые зарабатывают больше, чем менеджеры. Они не отвечают за других людей, но отвечают за конкурентные преимущества компании. И тогда главное в работе — это успех. Концепция аутсорсинга проявляется во всем: делай то, что умеешь лучше других, остальное покупай. 

Третье. Особенным фактором в Швеции являются сильные бренды, которые считаются залогом постоянного успеха. Вы организуете для себя особую нишу и получаете возможность зарабатывать прибыль. Поэтому ставка делается на выращивание лояльных клиентов. Компании, постоянно меняющие потребителей, проигрывают организациям, которые выращивают своих клиентов, заботятся о них, поддерживают деловые и добрые отношения. Такой же подход осуществляется в отношениях между менеджерами и работниками. По скандинавскому стилю нужно воспитывать лояльность сотрудников по отношению к менеджерам компании, а не только привлекать лучших специалистов на рынке. Люди стоят все дороже и, если они не будут верить вам, то бизнес развалится. 

Четвёртое. Швеция вырвалась вперед в секторе высоких техноло 

гий благодаря правительственной политике. Государство создает на телекоммуникационном рынке конкурентные условия, субсидирует приобретение персональных компьютеров населением и поддерживает строительство магистральных сетей, объединивших все регионы страны. Инвестиции в информационные технологии превышают 8% от валового национального продукта Швеции. Благодаря десяткам различных программ страну удалось в буквальном смысле «накрыть» цифровой сетью. Общедоступные услуги связи и Интернет стали такой же привычной составляющей шведского быта, как водопровод и электричество. У этого фактора хорошая предистория – в недавнем прошлом эта страна была всед за Швейцарией одной из самых телефонизированных стран мира. 

Пятое. Лидерство Швеции аво многом обусловлено национальной психологией самих шведов и их методами ведения бизнеса. Ответственность в компаниях децентрализована и распределена между топ-менеджерами, которые обходятся без секретарш и решают вопросы со своими сотрудниками напрямую, без барьеров. Минимальная дистанция между владельцем компании и наемным менеджером, культивирование неформальных отношений, общность подходов к бизнесу и важность корпоративных ценностей определяют “скандинавский стиль” менеджмента. По мнению шведских социологов, статус или занимаемая должность в деловой Швеции не столь важны. Поэтому у сотрудников нет страха перед своими начальниками, никому не нужно “ставить” себя среди коллег, чтобы нормально работать. Отсутствие психологических барьеров при межличностной коммуникации позволяет эффективно решать производственные задачи. 

Шестое. Рабочая атмосфера Швеции очень ценится работодателями и специалистами в области менеджмента во всем мире. Она характеризуется уважением, пониманием, духом сотрудничества и желанием идти на компромиссы. В Швеции существует традиция организаций с плоской, не иерархической структурой, обязанности в которых децентрализованы. Скандинавы работают в неформальной обстановке в атмосфере сотрудничества небольшими командами, в которых очень ценится личная ответственность каждого и как должное принимается уважение личных и профессиональных качеств всех членов команды. Социальный статус или звания мало значат в шведской деловой среде.Отличительными чертами скандинавского стиля менеджмента являются равенство и близость между менеджерами и рядовыми сотрудниками, неофициальные взаимоотношения, открытое и непринуждённое общение, целью которого является управление через понимание и чуткое восприятие. Шведские предприниматели уделяют очень много внимания пунктуальности: степень пунктуальности в личных контактах, по их мнению, соответствует таковой в деловом сотрудничестве между компаниями при исполнении сделки. Скандинавы всегда стремятся разрешать возникающие вопросы неформально и практично, даже если для этого необходимо обойти своим вниманием несколько управленческих инстанций. Скандинавы вообще известны своей небюрократизированностью. Количество государственных служб и организаций национального и местного уровня очень невелико, при этом достаточно одного звонка, и Вам обеспечен индивидуальный подход. 

Подкуп и взяточничество рассматриваются у скандинавов как недопустимые явления. В повседневной предпринимательской деятельности незаконными считаются уже подарки на сумму свыше 300-500 шведских крон. Это относится и к подаркам на Рождество и дни рождения, и различным деловым мероприятиям развлекательного характера. В отношении иностранных предпринимателей и компании правила о подкупе и взяточничестве применяются, естественно, менее последовательно: преимущество признается за принятыми в Западной Европе менее жесткими стандартами. 

Седьмое. Мощным ресурсом для прорыва в бизнесе является удобная, яная и неперегруженная отдельными внутренними функциональными подразделениями организационная структура. Это “плоская” организация с малым количеством топ-менеджеров, которые контролируют деятельность множества людей. Такая структура эффективна при определенных условиях. 

◄ Цели компании должны быть определены и понятны всем сотруни- 

кам, а не только руководителям. 

◄ Для достижения этих целей люди должны обладать определенной 

свободой действий. Наемный специалист начинает мыслить и работать как предприниматель лишь в том случае, если он свободен в выборе из нескольких альтернатив, то есть результат становится важнее способа его достижения. Необходимо сместить принятие решений как можно ниже по иерархической цепочке. Такая модель позволяет использовать творческий потенциал людей, заставляет их мыслить и творить. 

◄ На смену подразделениям, организованным по функциональным 

принципам, приходит управление процессами. Каждый филиал, каждый отдел, каждый человек отвечают не за маленький участок, а за весь процесс, пусть небольшой, но целиком. 

◄ Последний и самый важный фактор успеха “плоской” модели — 
люди. Прошли те времена, когда все топ-менеджеры были технарями или маркетологами, сейчас от руководителя требуется только одно — лидерство. Он должен уметь управлять людьми. Сразу подчеркну, что многим представителям старшего поколения трудно привыкнуть к этой системе, они не понимают, как она работает. Суть лидерства в том, что начальники должны добиваться, чтобы подчиненные их обгоняли. Правда, большинство менеджеров не любит, когда их обходят, но парадокс заключается в том, что когда подчиненные начинают работать лучше начальника, они автоматически поднимают его вверх. Ключевой вызов нашего времени в том, что ценность кадров растет, они становятся дефицитом. Лидеры нужны и в условиях жёсткой линейно-иерархической системы, но в “плоской” модели их гораздо проще сменить, она более пригодна к быстрым переменам. Поэтому многие компании на Западе отказываются от авторитарного стиля управления. 

Весьма плодотворным представляется подход, стимулирующий попытки изучать управленческие и организационные модели развитых государств в связи с решаемыми проблемами перестройки управления в России. 

Главные моменты во всех национальных моделях менеджмента, ожидающие своего научного решения, везде одни и те же. Это проблема обеспечения стабильности развития в условиях нестабильной внешней среды, характеризующейся высокой динамикой и сложностью изменений. Ключевая проблема полемики, как в отечественной, так и в мировой науке - какие принципы, методы и механизмы регулирования должны соответствовать закономерностям нынешнего этапа социально-экономического развития. 

Восьмое. Большую, если не главную особенность скандинавского 

менеджмента играет роль государства. Бизнес в странах Скандинавского полуострова является как нигде в мире социально - ответственным, социально - ориентированным. Там нет сверхбогатых и нет сверхбедных, а потому и нет социально-политических катаклизмов. На всех уровнях преимущественно бесплатное образование, множество бесплатных детских учреждений, большое число молодёжных клубов и секций, поддерживаемых государством, много внимания уделяется физической культуре, спорту и иностранным языкам. 
3.6.7. Особенности российского развития 
менеджмента на современном этапе 
Глобальный и крутой поворот в истории развития нашей 
страны в 90-х годах вызвал необходимость разработки новой парадигмы управления. Осуществляемые в стране экономические реформы будут успешны при соблюдении двух главных условий: 

во-первых, в основу реформ должны быть положены принципы и 
механизмы господствующие в Мировом экономическом сообществе; 

во-вторых, при проведении реформ должны быть учтены особен – 

ности развития и современного состояния экономики страны, менталитет и поведенческие характеристики населения, продолжительность периода преобразования и другие факторы и условия, формирующие развитие страны. 

Особенностями предшествующего развития страны были: 

· теория и практика управления, сформированная под воздействием марксистской парадигмы экономического развития; 

· критерий социальной ориентации экономики – всестороннее развитие личности; 

· роль экономического фундамента справедливого распределения по результатам труда выполняла общественная собственность на средства производства; 

· регулятором производства выступал план; 

· экономическая теория была в высокой степени политизирована и обосновывала необходимость реализации таких принципиальных положений как концентрация производства, его монополизация на государственных предприятиях, ориентация производственной специализации на народно-хозяйственную эффективность закрытость единого народно-хозяйственного комплекса страны; 

· управленческая наука развивала фундаментальные положения, обосновывающие необходимость централизации управления, моноцентрической системы хозяйствования, прямого управления предприятием со стороны государства, ограничения хозяйственной самостоятельности предприятий, жесткой системы распределения и связей между предприятиями; 

· колоссальная бюрократизация и командно-административный характер системы управления. 

Новая парадигма управления представляет собой систему взглядов на управление экономикой в переходный период. 

1.Гибкое сочетание методов рыночного регулирования, основанных на обратных связях, с государственными регулированием социально-экономических процессов. Движение рыночной экономике – сложный процесс, непременным и активным участником которого должно быть государство. Рынок не способен решить много проблем общества и социального единства страны – проведение фундаментальных научных исследований, долгосрочных программ, социальной защиты населения, развития культуры и т.д. Еще после мирового кризиса 20-х годов была признана целесообразность государственного регулирования рынка в таких областях, как социально экономическая, валютно-финансовая, структурно-инвестиционная и научно-техническая. Государство должно и способно устанавливать и охранять общие правила функционирования рынка с помощью законодательства, государственных заказов, лицензирование экспорта и импорта, установление кредитных ставок и налогов, различных форм стимулирования и контроля рационального производственного использования природных ресурсов, защиты потребителя и т.д. На государство возлагается и задача заполнения внерыночных зон хозяйствования: экологическая безопасность, социально-экономические права человека, перераспределение доходов, научно-технический прогресс, культура, ликвидация структурных и региональных диспропорций, развитие эффективных международных экономических отношений. Выполняя эти функции, государство регулирует спрос и предложение на макроуровне и, не ограничивая действие механизма саморегулирование на уровне организаций виде товарно-денежного обмена. 

2.Формирование и функционирование рыночных хозяйствующих субъектов как открытых, социально ориентированных систем. Каждая организация должна самостоятельно решать не только вопросы внутренней организации, но и всей совокупности связей с внешней средой. Социальная ориентация организаций означает, что наряду с экономической функцией она выполняет и социальную роль, которая предполагает реализацию двух вопросов: удовлетворение потребностей общества в товарах и услугах, производимых предприятием; и решение важнейших социальных проблем трудовых коллективов и среды обитания организации. 

3.Самоуправление на всех уровнях и переход к полицентрической системе хозяйствования. Эволюция системы управления направлена на формирование полицентрической системы, базирующейся на функционировании в народном хозяйстве структур, способных к самоуправлению и саморазвитию. 

4.Сочетание рыночных и административных методов управления предприятиями государственного сектора экономики. Преобладание тех или иных методов зависит от статуса предприятий, важности продукции в экономической системе страны и на мировом рынке. 

5.Организации все чаще будут обращаться к методам стратегического социально-экономического планирования и управления с учетом внезапных и резких изменений во внешней среде, в технологиях, конкуренции и изменении потребностей населения. Потребуются новые приемы менеджмента. Изменяются соответственно и структуры управления, в которых предпочтение будет отдано децентрализации, организационные механизмы будут больше приспосабливаться к выявлению новых проблем и выработке новых решений, чем к контролю уже принятых. Гибкость в распределении ресурсов будет цениться выше, чем строгость в их расходовании. 
ГЛАВА 4. ОСНОВНЫЕ МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ПОДХОДЫ К ИЗУЧЕНИЮ МЕНЕДЖМЕНТА 
4.1. Теоретические основания применения методологических 

подходов к изучению проблем менеджмента 

4.1. Диалектико-материалистический подход. 

4.2. Историко-генетический подход. 

4.3. Бихевиористский подход. 

4.4.Ситуационный подход. 

4.5. Количественный подход. 

4.6. Процессный подход. 

4.7. Деятелъностный подход. 

4.8. Структурно-функциональный подход. 

4.9. Постмодернистский подход. 

4.10. Системный подход. 
4.1. Теоретические основания применения 

методологических подходов 

к изучению проблем менеджмента 
Напомним, методология – это система принципов и способов организации и построения теоретической и практической деятельности, а также учение об этой системе. Сегодня методология выделена в специальный предмет рационального познания как система социально апробированных правил и нормативов познания и действия, которые соотносятся со свойствами и законами действительности. От теории познания, исследующей процесс познавательной деятельности и, прежде всего, его содержательные основания, методологию отличает акцент на методах, путях достижения истинного и практически эффективного знания, на стратегии познания. Такое понимание методологии в отечественной науке отличается от понимания ее многими западными направлениями философии и социологии. Последние включают в методологию методики, технику и процедуры исследования, т.е. тактические приемы познания. 

Методологическая система необходима для познания проблем менеджмента и потому, что она охватывает многие смежные области науки в широком использовании междисциплинарных, математических, кибернетических и статистических методов. Раскрывая теорию менеджжмента важно научиться ступенчатому освоению научной методологии, плавному переходу от абстрактного уровня материалистической диалектики, как учения о всеобщих формах бытия, развития природы, общества и мышления, к диалектике с системно-субстанциональным, историко-генетическим подходами и структурно-функциональным анализом. 

Составной частью и особой областью социально-экономического познания проблем менеджмента является методология исследования. Она имеет своим содержанием совокупность принципов и способов организации, развития и оценки теоретического и эмпирического знания, систему норм и регуляторов проведения социально-экономических исследований. 

Методология социальноэ-кономического исследования относительно независима от теории и эмпирии, а как направление деятельности исследователя – подчинена задачам их развития. 

Основными принципами методологии исследования проблем менеджмента можно назвать: 

1) объективность и научность (даже на личностном уровне), непредвзятость и подход к оценке проблем с позиции типовых групп субъектов менеджмента; 

2) последовательность в познании признаков и формирования из них типовых групп субъектов; 

3) системность обоснования (но без претензий на универсализацию и стремление обрести статус философской концепции, поскольку исследование проблем менеджмента можно отнести лишь к конкретно-научному уровню методологии); 

4) условность реализации (точность определения предмета и проблемы исследования зависит от соблюдения социальных условий при формировании типологических групп субъектов менеджмента – сочетания объективных и субъективных условий и факторов); 

5) вероятностный характер определения результата связан с тем, что процесс жизнедеятельности и условий и факторов, влияющих на деятельность менеджеров носит стохастический характер. Как следствие: многовариантность альтернатив искомого решения, которую исключить полностью невозможно, можно лишь направить по критериям классификации, отражающей соотнесённость типовых фактов деятельности с определенными условиями и факторами; 

6) проверяемость обратной связью (путем изучения общественного мнения о результатах реализации менеджерского решения; 

7) реалистичность выявления результатов реализации решений, на которые могут опираться маркетологи и менеджеры; 

8) конкрентность и адресность направленности поступков и действий менеджеров в зависимости от общей культуры, уровня их знаний, компетентности, опыта работы и т.л.; 

9) межотраслевая сопряженность. Поскольку деятельность 
менеджеров определяетсят экономическими условиями (цены, марки, качество, уровень доходов т.п.); социальными факторами; психологическими особенностями (капризы, психологическая пассивность или активность в принятии решения и т.п.), социально - психологическими формами поведения (мода, зависть, престиж, инстинкт подражания и т.п.), при изучении проблем менеджмента необходимо учитывать экономические, социальные, психологические, правовые, нравственные установки и методы познания; 

10) управляемость, способность к самоосуществлению или к саморазрушению связаны с тем, что деятельность менеджеров имеет источники (противоречия между целями и результатами, потребностями субъектов и степенью их удовлетворения) и движущие силы (осознание потребностей и противоречий и превращение их в интересы субъектов менеджмента). 

В последнее десятилетие сложилось понимание методологии социального исследования как обобщения его практики и других видов научной деятельности и исследователей, как одного из источников развития методологии науки в целом. 

В методологии социологического изучения проблем менеджмента можно выделить несколько уровней: 

+ анализ философских оснований социологического познания; 

+ анализ проблем теоретического познания; 

+ анализ проблем эмпирического исследования; 

+ методический анализ, включающий процедуры, технику, инструментарий, организацию исследования в целом; 

+ практический и междисциплинарный контекст исследования. 

Методологические проблемы эмпирического исследования обусловлены как своеобразием применяемых методов, так и использованием соответствующих теоретических понятий, средств, анализа и синтеза (логический, математический, статистический или техники работы с вербальной информацией). Наиболее важной методологической проблемой конкретного уровня исследования является концептуализация эмпирических данных или эмпирическая интерпретация используемых понятий и связок между ними. В практическом отношении возникает и возможность комплексного подхода к изучению социальных проблем. При этом для расширения возможностей сравнения и использования результатов, выводов, тенденций и закономерностей необходимо более критично относиться к неблагоприятным тенденциям натурализма, техницизма, формализма, нормативизма, бихевиористского, ситуационного и количественного подходов. 

Рассмотрим некоторые наиболее распространенные для изучения проблем менеджмента подходы. Алгоритм выбора пути освещения возможных методологических подходов учитывает три основных момента: 

1) порядок рассмотрения методологий выбираем от наиболее общих до частных; 

2) раскрываем достоинства и недостатки подходов; 

3) даём оценку правомерности, условий использования подходов или ограниченности применения. 
4.2.Диалектико-материалистический подход 
Выступает как научное мировоззрение, всеобщий метод по 

знания мира, наука о наиболее общих законах развития природы, общества и сознания. Все явления и процессы в менеджменте можно считать материальными, а сознание – свойством высокоорганизованной формы материи, функцией мозга, отражением объективного мира. Проблемы менеджмента познается лишь в развитии, в динамике. Позитивный же бихевиоризм как познание (как живое созерцание) лишь одна сторона, игнорирующая абстрактное мышление, волю и практику, проверяющую познание. Необходимые приемы познания : сравнение, анализ, синтез, обобщение, абстракция , индукция и дедукция, носящие в целом междисциплинарный характер. Познание - только степень приближения истины, а потому оно всегда относительно, вариативно. Познание определяет мышление, действия и поступки людей. На этом, в конечном итоге, базируется единство бытия и мышления, поскольку «субъективное мышление (человека) и объективный мир подчинены одним и тем же законам». 

Диалектический материализм – мировоззрение, которое способно стать методологией в реальных, конкретных науках, составлять единство с их качественно определенными системами закономерностей. В нем обобщению подвергаются сами обобщения специальных наук. Кроме того, методология диалектического материализма способна соединить в единое целое результаты исследований в разных науках, создавая синтез знания, что крайне необходимо в науках, изучающих поведение людей. 

Диалектическое освоение проблем менеджмента предполагает постановку и решение важнейших в этой области знания теоретических и практических вопросов: 
· диалектика взаимосвязи собственных законов и категорий дисциплины «Менеджмент» и с законами и категориями других наук; 
· состояние, полнота, качество, направленность и уровни информации о предметах изучения дисциплиной; 

· стохастические процессы, неопределённость, риски и пути взаимодействия менеджера с ними; 

· диалектика внутренних и внешних условий и факторов, развитие и саморазвитие организации; 

· диалектика оценки принятого менеджерского решения и результата его реализации. 
4.3.Историко - генетический подход 
Каждая научная дисциплина как система знания имеет свою историю и начало, переживает процесс зарождения и становления, развития и расцвета. Принцип историзма, движения, развития является основным аспектом изучения систем. Он нисколько не умаляет значение компонентного, структурного, функционального и других аспектов изучения. 

Историко-генетический подход отвечает на вопросы исследователей: каковы условия и причины появления данного явления, события, процесса? Какие условия и факторы в процессе исторического существования явления или процесса повлияли на них и превратили в современное состояние? В чьих интересах появилось и произошло данное событие? 

Историко-генетическое понимание проблем менеджмента предполагает: 
- познание объективных законов исследуемого предмета, здесь проблема усложняется тем, что менеджмент– это наука об организационной деятельности по поводу управления людьми в процессе их труда и требует в предмет исследования включить их сознание, волю, настроения, амбиции, капризы, ожидания, предпочтения и т.п., которые обычно побуждают и сопровождают действия и поступки людей. Именно в этом состоит принципиальная особенность и трудность социального исторического познания. Сама фиксация этой фундаментальной трудности с причинами, ее вызвавшими, есть результат развития обшественной мысли, появления и осознания общественной потребности в поиске способов, средств и механизмов исследования и практической реализации; 

- многообразие истории людей, процессов, стран, народов, государств, определяющих специфику менеджерского взаимодействия. Конкретная история не только многообразна, но и индивидуализирована, уникальна. Абсолютной повторяемости нет. Закономерность же присутствует лишь там, где есть общее, повторяющееся. Проблема состоит еще в том, что общественные, исторические процессы и явления нельзя исследовать в чистом виде, в лаборатории, применяя лишь внешнее наблюдение или экспериментальные средства и методы. Выход из положения – интегрировать состояние и движение знания. В этом заключается всеобщность исторического знания и специфичность его. Состояние определяет конкретные практические нужды людей, практические нужды судопроизводства, хозяйственной жизни, обмена, обучения и воспитания подрастающего поколения; организации крупного строительства или ведения военных действий и т.д. порождает потребность в познании отдельных сторон и конкретных явлений общественной жизни; 

- отношение субъекта познания к общественной жизни. 
Сам субъект социально сформирован, имеет свой интерес и свои мировоззренческие, религиозные и нравственные установки. Субъективно- деятельное отношение человека диктует ему необходимость объективного подхода к познанию, безразличного к интересам людей и вытекающим из них идеологическим установкам. Практически-деятельное отношение к обществу состоит в получении таких знаний, которые можно было бы целенаправленно использовать в жизни. Т.е. исторический субъект, хочет того или не хочет, отмечает всеобщие закономерности и специфическое, неповторимое, особенное их проявление; 

- исторический подход характеризует систему знания в ее 

динамике, становлении и развитии во времени. Переходом системы знаний в новое качество завершается история данного знания и начинается история новой системы с иным содержанием и характеристиками; 

- исторический подход помогает избежать абсолютизации, преувеличения, односторонности в социальном познании проблем менеджмента, как и слишком узкого специфического их истолкования; 

- исторический подход позволяет выяснить не просто структуру знания в статике и динамике, не просто отличие данного знания от множества других, ему подобных или близких к нему, но и связь, преемственность между знаниями или различными школами знаний. И тогда история проблемы предстает как организованное, систематизированное самодвижение знания, поскольку в нем коренятся источники, движущие силы, мотивы движения и развития. Без этого любой исторический процесс является простой суммой состояний, действий и поступков; 

- системно - исторический подход позволяет органически соединить генетическое и прогностическое истолкование знания. Дело генетики в том, чтобы отыскать в истории источники, предпосылки, основы появления знания, проследить, какие этапы эти знания прошли в своем становлении, какими они были и какими стали. История в ее системном контексте шире: ей мало объяснить прошлое знания, ступени его становления; ей важно раскрыть, куда идет, в каком направлении движется данное знание, каковы тенденции, перспективы его движения. Важен для этого еще прогноз, предвидение, предсказание, поскольку любое управление одной из своих задач имеет задачу предвидеть; 

- исторические закономерности - это закономерности движения общественных систем. Анализ их позволяет полнее и глубже раскрыть сами явления, определить их место в бесчисленных феноменах и связях истории; 

- в истории нет однолинейной причинно-следственной зависимости, а всегда имеет место диалектическое взаимодействие. Социальная же детерминация носит исторический характер. Закономерная зависимость поведенческих актов и процессов не реализуется автоматически. В эти действия менеджеров по принятию и реализации организационно-управленческого решения вмешиваются субъективные условия и факторы, такие как мода, престиж, возможности, доходы, статус, зависть, патриотизм, знания, квалифмкация, компетентность и многие другие, которые и определяют субъективное, человеческое начало исторического процесса; 

- исторический анализ требует всестороннего подхода. Для действительного определения ценности исторического знания надо рассмотреть все его стороны, связи и обусловленность. Реализовать это требование можно только при бесконечном развитии познания. В каждой же конечной точке процесса познания никогда нельзя раскрыть абсолютно все связи и отношения явления. Требование всесторонности предостережет нас от ошибок, от омертвения наших сегодняшних относительных представлений о знании. Чем ближе к истине, тем сложнее характер знания, его неисчерпаемость; 

- в историческом анализе важное место занимает соотношение общественных отношений и общения. Диалектика их взаимосвязи весьма сложна. С одной стороны, характер общения зависит от общественных отношений, от социальной принадлежности вступающих в общение людей; с другой – в самих личных отношениях проявляются общественные отношения; с третьей – отношения общения могут влиять на общественные отношения, вступать с ними в противоречия и т.д. Другими словами, говоря об истории проблемы менеджмента придется соотносить общественные идеи и идеи отдельных представителей, специалистов, ученых, школ менеджмента и маркетинга. 

Завершая методологический экскурс в историю подхода, назовем несколько общих принципов формирования исторического знания. 

1)исследование специфической природы организационно-экономического поведения по управлению отличает его от других форм социального поведения людей; 

2)определение специфической потребности проявления данного поведения, его функции, роли в выборе товаров и услуг; 

3)установление места организационно-экономического поведения в управлении и характера его связей с другими формами поведения; 

4)выяснение особенностей проявления организационно- экономического поведения и его развития. 

Итак, история проблем менеджмента должна рассматри- 

ваться не просто исходя из движения объективного мира, не просто из его изменяемости во времени, но именно из его развития. Исторические знания должны отвечать требованиям: во-первых, с точки зрения их внутренней структуры, причем не как механическое множество отдельных событий и идей, связей, зависимостей, а как органическая совокупность этих структурных составляющих, как внутренне связанное и функционирующее целое, как система; во-вторых, с точки зрения процесса - следующих друг за другом во времени совокупностей исторических связей и зависимостей и их внутренних составляющих; в-третьих, с точки зрения выявления и фиксирования качественных изменений в структуре в целом; в-четвертых, с точки зрения раскрытия закономерностей их развития, законов перехода от одного исторического состояния знания к другому историческому состоянию с новым знанием. 

Как показывает опыт, применение теории, раскрывающей сущность исторического процесса, не гарантирует правильного понимания реальности и тем более умения применять теорию, таит в себе опасность пойти по пути ошибочных тенденций: 

- часто обнаруживается стремление представить общую теорию в виде некой философско-социологической схемы, навязываемой действительной истории. Между тем теория дает лишь подход к научному познанию конкретной истории, метод, которым надо правильно пользоваться; 

- есть реальная опасность внесения телеологии в понимание исторического прогресса - истолкование его как определяемого с самого начала заложенной в нем целью; 

- одинаково ошибочно, на наш взгляд, подменять 
исторический подход релятивизмом, сводить процесс развития к чередованию одних и тех же ''циклов'' или к серии не связанных друг с другом ''стадии роста'' и т.д. 
4.4. Бихевиористский подход 
Бихевиоризм (от английского behavior - поведение) - прагматический подход к изучению организационно-экономического поведения людей, акцентирующий внимание на внешних формах поведения и его составных элементах - поступках, реакциях и т.д.. 

Метод возник из непосредственного наблюдения за поведением животных и перенесен на изучение человека,' (менеджера, лидера, деятеля). Общеметодологическими предпосылками его явились принципы философии позитивизма, согласно которым наука должна описывать только непосредственно наблюдаемое. Отсюда и основной тезис: бихевиоризм-психология (или социальная психология) должна изучать поведение, а не сознание, не наблюдаемое в принципе. При этом поведение понимается как совокупность связей «стимул - реакция» (S → R). 

Родоначальником бихевиоризма является Э.Торндайк. Программа бихевиоризма и сам термин были впервые предложены Уотсоном (1913 г.) На формирование научных основ бихевиоризма оказали работы Бехтерева и Павлова. К середине XX в. основные идеи бихевиоризма, методики исследования и термины были перенесены в антропологию, социологию, педагогику, политологию, теорию программного обучения (Скиннер). Успешная, результативная реакция и впредь имеет тенденцию к воспроизводству в аналогичных условиях. В США все науки, занятые изучением поведения, получили название бихевиористские. 

Осуществленный бихевиоризмом поворот на объективное изучение, новые методики эксперимента, широкое привлечение математических средств составили сильную сторону бихевиоризма. Вместе с тем очевидна и его ограниченность, поскольку игнорируются полностью сознание, мышление, воля, социальная природа психики, а отсюда примитивизация поведения людей. 

В рассмотренной выше формуле «S → R», S - толковалось как сумма стимулов или еще шире - как «ситуация», «среда», ведущая к тому или иному типу поведения, «реакции». 

Интерес исследователей сосредоточен на выявлении факторов, формирующих позиции (среднее звено «А») в конкретно социальной (производственной) обстановке. Затем это звено было в формуле заменено более широким понятием «личность» (person) - Р, которое включало в себя «прошлый опыт человека», традиции, «культурный комплекс», групповые ценности, установки, т.е. социальные факторы, влияющие на «позиции», формула S → Р → R, или S → Р → А → R соответствует представлению о механизме человеческого поведения, принятому бихевиоризмом. Весь вопрос здесь в том, как понимать категории «среда», «личность», «реакции» и т.д. И в конечном итоге верный вывод, что поведение не прямо зависит от предлагаемых менеджментом стимулов, часто сводится к преувеличению психологических механизмов поведения. 

По мнению Н.Майера, У.Скотта, Д.Макгрегора и др., непосредственный мотив поведения М как определенный фактор создается путем столкновения физиологических, психофизиологических потребностей (к выживанию, безопасности и т.п.) с их удовлетворением. Этот мотив оттесняет на задний план элемент сознания в составе звеньев Р и А (позиций); а сам мотив утрачивает свою конкретно-историческую определенность: игнорируется само его содержание, влияние реальной социальной среды. 'То есть бихевиоризм не занимается поиском причинных факторов поведения, а лишь фиксирует обнаруженные эмпирические связи между определенными «стимулами» и «реакциями» работников в производственной обстановке, отбирая в этих связях наиболее «работающие», быстро переводимые на практические предложения и рекомендации. 
4.5. Ситуационный подход 
Разработан в конце 60-х гг. Это вероятностный подход, зависящий от случайностей, от ситуаций/Его не следует путать с методом ситуаций, который применяется при интенсивном и проблемном обучении с помощью конкретных надуманных или реальных ситуаций.

Ситуационный подход не только не выступает против бихевиористского подхода, но, напротив, использует его методы, принципы, совмещая их с прямым приложением наук к конкретным условиям и ситуациям. В данном случае под ситуацией как главным элементом подхода понимается конкретный набор обстоятельств, определяющих деятельность организации или поведение в данное конкретное время. То есть, зная типы и характер «ситуационного мышления и поведения», влияние их на деятельность, менеджер может лучше понять, какие приемы и стиль в большей степени будут способствовать эффективному достижению цели в данной конкретной ситуации. Но нужно понять, что ситуационный подход — это не просто набор типов, стереотипов или способов руководства и организации, а выбор специфических приемов для конкретных ситуаций, причем выбор не произвольный, а основанный на определенной стратегической для данной организации или подразделения концепции управления и организации. 

Сложность ситуационного подхода в том, что необходимо в каждой ситуации определять значимые социальные перемены и какую роль они играют в организации. В какой-то степени это выделение ведущего звена в организаторской и управленческой деятельности в данной конкретной ситуации. Умение его выделить во многом определяет квалификацию менеджера. 

Появление в 60-70-х годах ситуационного подхоа в отечественной науке прошло, фактически, незамеченным. Основных причин тому было две: 
1) высокий уровень образования населения позволял ему успешно 

справляться с относительно сложными ситуациями (поскольку ситуации неповторяющиеся, оригинальные, необычные очень редки, а российский соборный, коллективистский менталитет позволял их разрешать с помощью непринуждённого обращения в тех уникальных случаях за советом или помощью к коллегам, сотрудникам или друзьям); 

2) активное развитие социологической науки, в первую очередь, 
проблем типологизации личности и внешнего социального окружения людей после появления известного определения личности Г.В.Осиповым как совокупности социально значимых черт и признаков, интегрированных в человеке в определённых условиях. Сегодня социологи, психологи, врачи, педагоги, маркетёры и многие другие специалисты широко используют типологию личностей и их социального окружения (сангвиник, флегматик, способный школьник или студент, учитель, врач, пациент, токарь, шофёр, таксист, гипертоник, диабетик, организованный потребитель и т.д.). 

Для того чтобы успешно реализовать ситуационный подход, менеджер в своей работе должен: 

во-первых, владеть средствами профессионального управления и организации, знать принципы группового и индивидуального поведения, системного анализа, методы планирования, контроля, оценки, стимулирования и количественных методов принятия решений; 

во-вторых, уметь проводить сравнительный анализ методов, приемов и типов поведения для данной конкретной ситуации и выбрать наиболее эффективный; 

в-третьих, уметь оценивать ситуацию с ретроспективных и футурологических позиций, выделять наиболее важные, значимые дляданной ситуации изменения в организации при изменении каждой из переменных; 

в-четвертых, уметь выбрать приемы и типы поведения, опти -мальные для данной ситуации. 

Таким образом, при всей известной ограниченности рамками уникальной ситуации (американец Питер Вейл называет ее «постоянно бурлящая вода»; есть также такие образы, как «китайский бейсбол», «шаги в темноту» и т.д.). 

Ситуационный подход, положенный на научную основу, стал значительным шагом вперед в развитии теории менеджмента. Вместе с тем, поскольку «лучшего приема, способа, типа» поведения менеджера в данной ситуации не существует, реакция менеджера на конкретную ситуацию часто больше похожа на искусство, чем на науку. 
4.6. Количественный подход 
Фактически это применение математических методов к исследованию операций в организации и деятельности менеджеров, а также при формировании моделей поведения. Создание модели позволяет: 

* упростить сложные схемы поведения сокращением числа переменных факторов до пределов управляемости; 

* объективно сравнить и описать каждый фактор и отношения между ними; 

* использовать компьютеры для конструирования и анализа модели с большим числом переменных факторов; 

В менеджменте чаще всего используются несколько классов моделей: 1) модель оптимизации; 2) модель адаптации. К этим моделям сводятся западные теории так называемого рационального поведения, которое предполагает следующее: 

а) существует некоторое множество альтернатив в деятельности индивида; 

б) индивид располагает информацией, на основании которой он может предвидеть последствия своего выбора; 

в) существует критерий, посредством которого индивид определяет, какие следствия он предпочитает. 

Модель оптимизации - чаще всего статическая модель, предлагающая лучшее решение для данного момента времени. 

Г.Саймон описывает такую модель уравнением: 
где: f, p,P - - известные функции x; 

Нахождение наилучшего решения при изменяющихся со временем переменных (динамическая модель) называют процессом адаптации и описывает моделью адаптации. То есть оптимизация есть выбор лучшего, адаптация – движение к лучшему и является более широким понятием. 

Существует еще несколько моделей: 

■ модель «социальной диффузии» (распространение какой-либо информации среди работников - слухи, донесения, мнения, сплетни, образ поведения, нормы, даже ложь), в которой относительно немного мотивированного поведения, а действия и мотивация носят элементарный характер; 

■ модель подражания (включает три элемента нервных возбуждений: физиологический стимул, нервное волокно и ответную реакцию); 

■ модель распределения статуса; 

■ модель распространения состояний; 

■ модель делегирования полномочий; 

■ модель взаимодействия с поставщиками; 

■ модель взаимодействия с потребителями; 

■ модель кадровой политики или карьеры; 

■ модель построения дерева целей; 

■ модель требований к конкурентноспособной технологии и т.д. 

При всех достоинствах количественного подхода очевидна его абстрактность, которая не охватывает всего богатства процессов человеческой деятельности и поведения. Используется количественный подход значительно реже по трём главным причинам: 

1) руководители редко сталкиваются с исследованием операций; 

2) лишь немного руководителей владеют количественным методом. 

3) количественный подход совершенно непригоден при принятии оперативных решений. 
4.7. Процессный подход 
Основан на рассмотрении организационно-экономических функций менеджеров как процесса взаимосвязанных между собой действий, поведения. Все эти действия обычно при процессном подходе укладывают в цепь формальных и неформальных функций, выполняемых менеджером. То есть общий процесс деятельности организации складывается из совокупности процессов деятельности ее членов, каждый из которых представляет совокупность выполненных функций, состоящих из ряда взаимосвязаны процессов. 

Процессный подход относится к числу подходов многостороннего освоения предмета изучения или внедрения. Он может обещать значительное упрощение организационно-управленческой деятельности менеджеров, особенно,в плане контроля за затратами, ритмичностью выпуска продукции, за задержками, узкими местами производства или, напротив, за нерациональным опережением графика и экономии места в складских помещениях и т.д. Подход позволяет не только оперативное вмешательство в процесс производства, но и может активно помочь в исследовательской деятельности. 

К недостаткам процессного подхода можно отнести высокоёмкий процесс подготовки и реализации подхода, высокие требования к знанию технологии и достаточно дорогостоящее предприятие. 
4.8. Деятельностный подход 
Это подход, включающий в себя выявление цели, средств, процесса и результата действий менеджера: 
«ЦЕЛЬ → СРЕДСТВА → РЕЗУЛЬТАТ» 

При этом, если основанием деятельностного подхода является сознательно формулируемая цель, то основание цели лежит вне деятельности менеджера, в сфере мотивов, идеалов, интересов и ценностей работников. Как исходная методологическая база, деятельный подход ставит во главу угла труд. 

Подход появился в 60-х годах и сразу привлёк к себе внимание практиков и исследователей своей простотой. Вместе с тем, нужно отметить серьёзные недостатки подхода: 

1) существует явная и распространённая ошибка, возникающая 
при преувеличении или выпячивании отдельных сторон и элементов подхода, которые могут заметно увеличить затраты сил, воли, финансовых и материальных средств. Например, преувеличение роли цели может оставить вне внимания широкий спектр потребностей, интересов и мотивов работ -ников оторганизации; преувеличение средств может быть связано с объективными причинами, но и быть вызвано некомпетентностью, неорганизованностью, нерящливостью, неаккуратностью и т.п. Преувеличение роли результата может вызвать значительные нерациональные затраты сил и средств. Появится необходимость оптимизировать соотношение идеальной цели и степени приближения к ней результата; 

2) при деятельностном подходе отсутствует обратная связь для 
контроля, оценки и координации цели и результата; 

3) деятельностный подход не способен к саморазвитию, самоорганизации или саморазрушению процесса деятельности. Он не обладает для этого собственными источниками, движущими силами и механизмами. 
4.9.Структурно-функциональный подход 
Из структурализма в качестве методологии можно вычленить и заимствовать опыт структурного измерения составляющих предмета менеджерского исследования. Основу структурной методологии образует выявление структуры как совокупности отношений, инвариантной при некоторых преобразованиях. Структурализм в широком смысле фактически охватывает целый ряд областей знания. Он преувеличивает роли бессознательных механизмов знаковых систем и культуры в целом и в соединении со слишком широкими обобщениями привносит в концепции структурализма элементы эклектики. 

Структуралистская идеология воплощает в себе еще один шаг к абсолютизации некоторых конкретно-научных положений структурализма, а также перенос их в плоскость глобального осмысления проблем современного общества. На этом уровне структурализм представляется в виде некоего современного мировоззрения, основанного на противопоставлении структуры человеку и истории. Структурализм является стороной структурно-функционального анализа как одного из принципов исследования социальных явлений и процессов, как структурно расчлененной целостности, в которой каждый элемент структуры имеет определенное функциональное назначение. При этом понятие функции имеет два значения: служебная роль одного из элементов социальной системы по отношению к другому или к системе в целом; зависимость в рамках данной системы, при которой изменения в одной части оказываются производными ( функ- цией ) от изменений в другой ее части. Исследование функциональных связей и зависимостей как первого, так и второго типа является одной из задач специальных социологических теорий, основывающихся на синтезе теоретического анализа и эмпирических исследований. 

В отличие от материалистической социологии, где структурно –функциональный подход органически связан с принципом историзма, в западной социологии он противопоставляется историзму. В рамках западного направления Т.Парсонс развивает абстрактную теорию социальных систем, обладающих четырьмя основными функциями: адаптивной, целедостигающей, интегративной и регулирования скрытых напряжений системы. При этом в качестве основных структурных образований социальной системы рассматриваются не социально-экономические структуры, а ценности и нормы. Главным механизмом, обеспечивающим нормальные функционирование системы, оказывается процесс социализации индивидов, в ходе которого усваиваются существующие в обществе нормы и ценности. Четыре категории и механизмы исходят из пересечения двух осей ориентаций Парсонса: внутренне – внешняя, ориентирующаяся на события окружающей среды, либо на свои проблемы; инструментально – консуматорная, связанная либо с сиюминутными, актуальными, либо с долговременными потребностями и целями. 

Другими словами, структурно-функциональный подход вполне правомерен при изучении проблем менеджмента, но ограничен из-за преувеличения роли и места в системе структуры и функций отдельных элементов, к тому же рассматриваемых формально. 

С середины 70-х годов структурный функционализм перестал быть господствующей социологической школой в западной социологии, но его влияние по-прежнему велико. 
4.10. Постмодернистский подход 
С конца XIX века с обострением и учащением кризисов капитализма появились новые ориентации на антиценности. В XX веке они выступали на Западе под лозунгами «революционного переворота в сознании», «критической переоценки ценностей», «разоблачения лживости буржуазных идеалов», «культурного бунта» и т.п. На деле они означали выворачивание наизнанку абстрактно - мифических истин, былых символов веры буржуазной демократии и использование простейших, внешне наблюдаемых явлений и процессов. Вместо стремления к объективной истине – крайний релятивизм и субъективизм конвенционалистических концепций; вместо идеалов добра и справедливости – упоение «обществом потребления» и имморализмом индивидуалистической личности; вместо веры во всемогущество человеческого разума – культ иррационального. 

Если классическое мировоззрение в целом ориентировалось на человека и на высшие возможности его нравственного, интеллектуального и эстетического развития, то в новейших (модернистских) концепциях человека и общества ведущими оказываются силы бессознательного, энтропия незакономерного, хаос, эгоистические интересы либо, напротив, жёсткая организованность знаковых систем и машиноподобных общественных конструкций (см. книгу А. Файоля и Л. Урвика «Организация - машина» и др.). В новых идеях человек, зажатый между собственным иррациональным «естеством» и отчуждённым от него сверхрациональным порядком, предстает игрушкой слепых сил, лишённым способности к объективному знанию, к проявлению собственной воли, к целеустремлённому действию. Различные варианты модернизма развернулись в Европе широким фронтом в философии, социологии, истории и эстетике, психологии и литературоведении, религии и строительстве, менеджменте, маркетинге и поведении потребителей. 

Любое решение (представляющее собой результат, искусство исследовательских действий) сочетает в себе сложное взаимодействие материального и идеального, объективного и субъективного, чувственного и понятийного. Модернизм нанёс удар в первую очередь по элементам материального, объективного и чувственного, разрушив основу реалистической системы. 

Модернизм (фр. modernisme, oт moderne – новейший, современный) – по существу собирательное обозначение всех новых течений, направлений, школ и деятелньости, общим признаком которых является воинственное отрицание традиционных форм: декадентский аморализм, эстетика безобразия, экспрессионизм, кубизм, футуризм, сюрреализм, мини-арт, боди-арт, поп-арт, оп-арт, гиперреализм, релятивизм (согласно которому истин столько же, сколько мнений, «переживаний», «экзистенциальных ситуаций»; а также особое видение, неповторимая душа, коллективный сон, свой замкнутый стиль, локальная цивилизация, неповторимая культура) и другие. 

Это абстрактное отрицание высокой оценки классических эпох, гармонии, красоты форм, реальности и изображения в искусстве, априорное представление вместо последовательного объективного исследования является наиболее общим принципом авангардизма. В теории модернизма принцип отражения жизни считается устаревшей схемой, а в практике его представление о мире теряет реалистические черты, превращаясь в систему знаков, выражающих только позицию автора (художника, исследователя) и менее всего похожи на реальное содержание, поддающееся чувственному опыту. 

Практика модернизма к середине XX века прочно вошла в экономический и культурный быт индустриального капитализма, где массированная реклама создает ложные потребности, искусственный спрос на общественные фантомы, обладание которыми часто совершенно номинальное. Бунтарскому характеру модернизма внутренне присущ духовный анархизм как оборотная сторона традиционной системы общественных норм. 

Учитывая все эти признаки модернизма, кажется, мягко выражаясь, странным представлять эпоху модернизма эпохой массового производства однотипных вещей, конвейеризации, массового потребления в соответствии с принятыми стандартами. 

Напротив, модернизм не является простым созданием капиталистической экономики и пропаганды, а имеет глубокие корни в социальной психологии эпохи империализма. Чем меньше свободной деятельности людей, чем больше скопившейся в обществе и не находящей выхода массовой энергии, тем больше потребности в различных формах «отдушины» и «компенсации» (мнимая свобода художника, сменяющие друг друга модные школы, отрицание изобразительности вообще, отрицание самой функции искусства как зеркала мира, отречение сознания самого от себя, стремление вернуться в мир вещей, немыслящей материи и т.п.). Это и подтверждает А. Фират: «Ты – это то, что ты ешь, носишь, и видишь…». Этой цитатой и следующей мыслью К. Кемпбелла о том, что потребление кардинально меняет свой характер: если прежде это было потребление хлеба насущного, то теперь это потребление символов, Федько Н.Г. и Федько В.П. противоречат себе в оценке сути модернизма. [290,138 - 144] Думается, что они ошибаются и в оценке рыночных реформ в России, и в потребности России в маркетинге, где до бездефицитного рынка как до Луны, где пока производство стоит, если и есть проблема сбыта продукции, то импортной и некачественной, но никак не произве -дённой. Ещё очень далеко от нас то время, когда компании будут заботиться о потребителях, когда маркетинг будет заниматься не продвижением товаров, а удовлетворением потребностей населения, когда придёт осознание общественной полезности маркетинговых служб, а затраты на потребителей нужно считать не потерями предприятий, а их потенциальным ресурсом на будущее.Тогда, как в Японии, в России будет культ потребителя. 

В 70-х годах XX века в западных странах развивается течение «постмодернизм», представляющее собой также совокупность авангардистских направлений, возникших после абстракционизма. Для направлений постмодернизма характерен крайний эстетический негативизм, отказ от создания художественных и научных произведений, стремление «дематериализовать» искусство и науку, растворить их в предметном окружении. Идеология постмодернизма продолжает воззрения «новых левых», призывающих к ликвидации искусства. Отрицание прогресса и, в первую очередь, в моральной сфере, включение в культуру самых низких человеческих проявлений, культурный плюрализм, пренебрежение национальными культурами и замена их фрагментами якобы другого образа жизни (выдаваемыми за культуру «макдональдсами», «диснейлендами», потреблением иностранной кухни, домов мод, таверн, шопов, супермаркетов и т.п.). По типу примитивной американской образовательной культуры навязывается искусственно сомнение в возможностях естественных и общественных наук. 

Читая работу Федько Н.Г. и Федько В.П., задумываешься, что всё написанное на страницах 135 – 146 явно не из российской жизни. Нельзя считать тенденцией то, что думает и делает несколько человек по данным, полученным даже после углублённого интервью. Иначе как болезнь нельзя назвать состояние России в начале 90-х годов. И сейчас, в начале третьего тысячелетия, еще рано говорить о полном выздоровлении общества. Очевидна явная потеря значения марки в обществе. Люди от безысходности торгуют всем подряд, в том числе ширпотребом с толкучек Турции, Израиля, Греции, Италии, Китая, Вьетнама, что не имеет ничего общего с потреблением символов. Общий кризис в России, естественно, сопровождается недоверием государству, потому что оно отдало на откуп криминальным структурам рынки сырья, сбыта, рабочей силы, культуру, искусство, спорт, образование. Нельзя вездесущую рекламу товаров (чаще всего неходовых, дорогих и не лучшего качества) считать знаковым козырем постмодернизма. 

Да, проблемы менеджмента не начинаются и не заканчиваются актом принятия решения, это лишь один из этапов сложного процесса деятельности менеджера. Не в двадцатом веке появилась иррациональность в жизни людей: всегда были у людей вкусы, привычки, капризы, предпочтения. С активным развитием в 70-х годах теоретической социологии в нашей стране изучение поведения людей стало использовать новые методы, установки, инструментарий, вербальную информацию. С развитием социологии ситуационный подход как методология исследования поведения людей, появившийся в 70-х годах, прошёл в нашей стране практически незамеченным. Бихевиористское наблюдение фактически очень редко применялось как метод сбора первичной информации. 

Но причем здесь постмодернизм? 

Опыт передовых предприятий Запада и Японии говорит о «культе» потребителя, об уважении его, о прогнозировании работы организаций. Систему управления качеством, прежде всего, связывают с нормативной базой. Всё чаще речь идёт об интеграционных процессах, о соединении капиталов для реализации наукоёмких технологий и достижения тотального качества, а не о малом бизнесе; о соревновании, а не о конкуренции; о социальной ответственности и общественной полезности бизнеса; об удовлетворении потребителей как главной миссии экономики, бизнеса и маркетинга, а не о конструировании ценности продуктов производства с помощью смыслов, символов, имиджа. 

По существу, если внимательно рассмотреть методологический фарс, называемый постмодернизмом, то под лёгким содержанием внешних приёмов выступает явно элементарный бихевиоризм в сочетании с ситуационным представлением каждого обстоятельства. То же игнорирование сознания и воли людей, исторического контекста, разделение всех субъектов менеджмента на лидеров, элиту и массу. 

То есть если даже согласиться, что постмодернистский подход существует, непонятно, как его можно реально использовать в качестве методологии познания проблем менеджмента. Ну, например, какое имеет право серьёзный исследователь действовать по установке М. Томаса: «Постмодернизм смотрит на потребителей как на иррациональных, непоследовательных, противоречивых и, возможно, аморальных, но уж точно не моральных индивидуалистов».[328,54-59] 

Чего тут только не намешано. Иррациональное, непоследовательное отражает только одну сторону взаимодействия субъектов. Другая, более существенная сторона, связана с типовыми организациями, типовыми продуктами, нормативными оценками, советами референтов и т.п. И почему обязательно действуют только индивидуалисты, да еще аморальные? Это что-то близкое к парадоксальной философии Ф. Ницше. Думается, любой добросовестный исследователь должен исходить из того, что его респондент – обычный, нормальный и моральный человек. Россия в период так называемых рыночных реформ находится в противоречивом положении. Но такое бездумное копирование американского образа жизни, рынка, отношений не исцелит наше больное общество. Тем более, что далеко не самое лучшее перенимается из этих отношений. При этом конъюнктурно замалчивается мнение других учёных и специалистов. 
4.11.Системный подход 
Это направление методологии специального научного познания и социальной практики, в основе которого лежит исследование объектов (организаций) как систем. Исследование ориентировано на раскрытие целостного объекта, источников, движущих сил и механизмов функционирования и развития организации под воздействием социальных факторов. 

Системный подход не только не является непосредственно методологией, но и не существует в виде строгой методологической концепции. Он выполняет свои эвристические функции, оставаясь не очень жестко связанной совокупностью познавательных принципов, основной смысл которых состоит в соответствующей ориентации конкретных исследований: фиксировать недостаточность старых, традиционных принципов; помогать строить новые предметы изучения; создавать новые системообразующие звенья и качества системы. 

Все социальные организации являются открытыми системами, взаимодействующими с внешней средой. И все они должны быть способны к саморазвитию, самоорганизации и саморазрушению. Для этого они имеют все необходимые элементы. 

Наиболее полно, всесторонне и комплексно проблемы менеджмента могут быть изучены с помощью системного представления о предмете исследования на рис. 8. 
Источники самодвижения этой системы - это противоречия между целью или организационно- управленческим решением и результатом деятельности менеджера, либо между потребностями субъектов организации (индивидуальных или групповых) и степенью их удовлетворения. 
Осознание потребностей и противоречий (см. стрелка 1) делает их интересом субъектов организации, превращая в движущие силы . Эта цепочка приобретает следующий вид: 
Рис.9. Влияние интересов субъектов организации на их деятельность 
Действительно, выражаясь в ценностно-нормативной и идеологической форме, интерес определяет мотивы и действий и поступков субъектов организации (см. стрелка 2). 

Механизмами саморазвития и функционирования системы являются экономические, политические, социальные, правовые, нравственные, эстетические, этические, культурные и другие установки, актуализирующие потребности субъектов организации и обостряющие противоречия (см. стрелка 3), запускающие движущие силы (см. стрелка 4), воздействующие на действия и поступки субъектов (деятельность системы – главное интегральное системообразующее звено), определяющие результат деятельности организации (см. стрелка 5). 

Обратная связь в системе менеджмента организации выполняет несколько функций: координации действий и поступков в отношении результата работы организации; коррекции цели или управленческого решения под влиянием обстоятельств; контроля за качеством реализации цели и оценки удовлетворенности субъектов организации по ряду критериев. 

И последнее звено в системе – д.с.о.з. – дополнительное системообразующее звено, играющее в системе менеджмента организации роль реакции на внешнее воздействие. 

Вертикально направленные стрелки, показывающие открытость системы и внешнее на нее воздействие, могут представлять различные факторы и условия жизнедеятельности предприятия. 

Например, появился конкурент на рынке подобных товаров или услуг, предоставляемых данной организацией. Реакция на этот «раздражитель» может быть многозначной –от создания или аренды маркетинговой службы для изучения возможностей конкурента и возможностей собственного предприятия для выработки стратегии взаимодействия с конкурентом. Наибольшее значение системный подход получил в области постановки научных и практических проблем. Системный подход не дает непосредственно нового знания, главное в нем - своеобразное видение объекта, своя «технология» исследования, ориентация на такие представления, как целостность, организация, управление. 

Системные методы и средства решения научных и практических проблем приобрели сегодня методологический характер. На основе системности появились такие специфические методы решения комплексных проблем, как системотехника, системный анализ, моделирование и в особенности программно- целевое планирование и управление в его самых многообразных модификациях. Вообще планирование, программирование и прогнозирование, представляющие собой сердцевину, стержень теории и практики управления, невозможны без системно-целевого подхода. Без системного подхода невозможно и создание автоматизированных систем управления. 

По оценке социологов, «системное мышление » - наиболее подходящий инструмент в области менеджмента для противодействия различного рода неожиданностям, проблемам, трудностям. Системное мышление воспринимает все факторы, действующие на организацию и работу менеджера. Системные модели организационных явлений описательно намного превосходят «игровые» модели или линейные причинно-следственные (по «теории домино») модели и все рассмотренные ранее подходы. Но системный подход совершенно не побуждает потребителя к действиям в реальных случаях и времени. Также как и другие, системные модели не защищены от двух постоянно действующих факторов: работы в условиях постоянно изменяющихся условий и присутствия в системе самого действующего субъекта – потребителя, который всегда является активным, поскольку на нём лежит ответственность за действия. Его мнение, действия и поступки непредсказуемы. Разработки в области системного подхода существенно увеличивают возможности изучения многообразных проблем менеджмента в организациях. 

Итак, мы рассмотрели шесть различных подходов к работе менеджеров. Самые убежденные приверженцы каждого из этих подходов надеялись, что им удалось найти ключ к наиболее эффективному достижению целей организации. Детальные исследования и неудачный опыт показали, что все подходы лишь частично (одни больше, другие меньше) правильны, эффективны в отдельных, ограниченных ситуациях. Раз и навсегда, на все случаи, во все времена рецептов не существует. Каждый из подходов реален, значим, может давать эффект в отдельных ситуациях, может быть использован и совместно с другими подходами. И еще один важный вывод: все подходы пересекаются в вопросах теории и практики, и в работе любого менеджера, любой организации можно найти элементы всех этих подходов 
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5.1.Содержание работы менеджера 
Употребление терминов «менеджмент» и «менеджер» в мире ограничено. Даже в США (а эти термины специфически американские) их применяют только в деловых отношениях. В сферах бизнеса, в больницах, госучреждениях, университетах или армии существуют администраторы, директора, командиры и т.п. 

Если говорить о менеджменте в функциональном плане, то менеджерская функция, менеджерская работа, менеджерские задачи есть во всех организациях. Как в действующем, динамичном элементе организации в менеджменте есть нужда всех организаций – от университетов до поликлиник, от правительственных учреждений до детских садов. 

Мир менеджмента можно представить через рассмотрение содержания деятельности менеджера и его окружения. Деятельность менеджера можно показать через базовые операции [259,28-32]. Это, по существу, дайджест из научных работ американского экономиста, публициста и специалиста по менеджменту, почётного доктора многих мировых университетов Питера Друкера. 

П. Друкер выделяет пять базовых операций в работе каждого менеджера, какой бы областью он не занимался (их результатом является интеграция ресурсов для поддержания жизнеспособности и роста организации): 

1) менеджер устанавливает цели, определяет каковы они должны быть, определяет конкретные задачи в каждой группе целей; решает, что должно быть сделано, чтобы достичь этих целей; делает их эффективными; 

2)менеджер организует, анализирует виды деятельности, решения, отношения, потребные для выполнения целей; разделяет их на управляемые совокупности, а последние – на управляемые трудовые задачи; группирует эти совокупности и задачи в организационную структуру; 

3) выбирает людей для управления этими совокупностями и для задач, которые нужно выполнить; 

4) менеджер поддерживает мотивацию и коммуникацию; составляет команду из людей, ответственных за различные работы; делает это с помощью специфических приемов, через кадровые решения об оплате, назначениях, повышениях и через множество разнообразных решений, определяющих так называемое «качество трудовой жизни» (не сводящейся ни к зарплате, ни к условиям труда). И делает это, поддерживая постоянную коммуникацию со своими подчиненными, начальниками и коллегами; 

5)менеджер устанавливает единицы измерения - мало есть факторов, столь важных для успеха организации. Добивается, чтобы у каждого человека были показатели, сфокусированные на работе всей организации данного индивида; аннализирует, оценивает и интерпрегирует результаты; сообщает о них своему руководству, подчиненным и коллегам; способствует росту людей, включая себя самого. Каждая операция может быть разделена на отдельные элементы, каждый из которых требует специфических качеств и квалификации. При этом менеджер не обязательно начальник. 

В книге «Основы менеджмента» (с.35-38) содержание работы менеджера дается по американскому ученому Минцбергу (его книге «Природа управленческого труда») через роли руководителя, т.е. через набор определенных поведенческих правил, соответствующих конкретному учреждению или конкретной должности. Отдельная личность может влиять на характер исполнения роли, но не на ее содержание. Менеджеры играют заранее предопределенные роли, хотя как личности могут давать собственную интерпретацию этих ролей. Минцбсрг выделяет десять ролей, которые принимают на себя менеджеры в различные периоды и в разной степени. Он классифицирует их в рамках трех крупных категорий: 

– межличностные роли, 

– информационные роли 

– и роли по принятию решений. 

Роли не могут быть независимы одна от другой. Они взаимозависимы и взаимодействуют для создания единого целого. 

Межличностные роли вытекают из полномочий и статуса менеджера в организации и охватывает сферу его взаимодействия с людьми. Эти межличностные роли могут сделать менеджера пунктом сосредоточения информации и играть информационные роли. Принимая эти роли, менеджер способен играть роли, связанные с принятием решений: распределением ресурсов, налаживанием конфликтов, поиском возможностей для организации, ведением переговоров от имени организации. Все вместе эти десять ролей определяют объем и содержание работы менеджера, независимо от характера конкретной организации. 

По результатам проведенных в США Питером Вейллом социальных исследований можно представить работу менеджера достаточно детально: 

- 30-40% времени проводит на различных собраниях; 

- многое в работе приходится создавать заново; 

- работа требует больших полномочий, чем имеются; 

- приходится отвечать более чем на 12 телефонных звонков; 

- качество работы не всегда соответствует оплате и сопутствует доходам; 

- ежегодно требуется по две недели повышать или поддерживать ква-

лификацию; 

- часто приходится сталкиваться с людьми разных рас, полов, нацио-

нальностей, возрастов, этнических групп; 

- объективного способа эффективности деятельности нет, 

- о работе приходится докладывать трем шефам и все трое оценивают

работу; . 

- треть всего рабочего времени расходуется на решение срочных непред-

виденных дел, а запланированная работа откладывается; 

- никогда не удается собрать совещание, чтобы собрать всех подчинен -ных и секретарь на это тратит порой целый день; 

- степени полученной в колледже недостаточно, необходима ученая

степень; 

- каждую неделю необходимо прочитывать 100-200 страниц специ-

альных материалов, 

- не менее одной ночи в неделю приходится проводить вне города по

работе; 

- работа отдела связана с работой других отделов настолько, что раз-

деление функций и ответственности является весьма произвольным; 

- до 20% ожидают повышение в другой отдел с аналогичной работой; 

- или отдел или вся организация ежегодно реорганизуются; 

- более 50% не видят для себя объективной возможности сделать карьеру; 

- у 90% нет реальных шансов стать членом руководства компании; 

- у 90% даже при наличии идей нет непосредственного влияния ни на

кадровую, ни на деловую политику своего отдела; 

- приходится давать показания по решениям в организации, нару-

шившей законодательство; 

- постоянно обновляется техника управления и приходится непрерыв-

но учиться; 

- их начальники чаще не считаются с ними и выключают терминал и

экран компьютера. 

Эту «жизненную среду» подтверждают опытные менеджеры. Она в полной мере отражает существо работы менеджера. 

Анализируя эти три подхода к работе менеджера, можно сделать некоторые выводы. 

* Лишь в начале истории менеджмента менеджер означал человека, ответственного за работу других. Это отделяло функции менеджера от функции владельца. 

* Это специфическая работа, которую можно систематически изучать и совершенствовать. Всегда на предприятиях были люди часто на ответственных постах, которые явно были менеджерами, но не начальниками, т.е. не несли ответственности за работу других людей. Например, казначей фирмы отвечает за приток и расход денег, может не иметь подчиненных, работать с вкладчиками компании, с финансовыми учреждениями, приказов не отдает, но его труд индивидуален и без сомнения менеджерский. 

* Менеджера делает менеджером не власть, не ранг, но вклад в деятельность всей организации и ответственность за ее результаты. 

* Менеджмент не имеет обязательной связи с делегированием власти. Задачи его автономны и коренятся в нуждах предприятия. Есть менеджерские посты, менеджерская работа, менеджерское мастерство, культура менеджера и есть менеджерская специфическая организация. 

· Менеджеры - самый дорогой ресурс и быстрее всего обесценива 

ется. Нужны годы, чтобы построить менеджерскую команду, разрушить ее можно за несколько месяцев. Растут вложения в менеджеров и требования предприятия к ним. Эти требования удваиваются с каждым поколением. Ответственность за свою собственную работу и есть особая .работа менеджера, его особые задачи. 
· Есть определенный способ управлять менеджерами - с помощью 
целей и самоконтроля. Менеджер решает две специфические задачи: 

создание подлинного целого, которое больше суммы частей, продук-

тивного единства, выпускающего больше, чем в него вложено. Иначе: ме-

неджер создает систему, способствует порядку, особенно новому порядку; 

гармонизировать в каждом-решении и действии требования немедленного и отдаленного будущего. 

*Большинство менеджеров большую часть своего времени выполняют необходимые функции, не относящиеся к менеджменту, какой бы ранг, пост и работу не выполнял менеджер. 

* Определить структурные блоки работы менеджера по типам выполняемой работы, т.е. по функциям сложно. Тем не менее в любой самой маленькой организации менеджмент должен охватывать три типа работы, решать три разные задачи: 

а) управлять текущими операциями, эксплуатировать их потенциал,

решать их повседневные проблемы; 

б) решать задачи высшего руководства. Это особая работа со своими

специфическими требованиями; 

в) создать завтрашний день предприятия (инновационные задачи). Все

это отдельные задачи, работа над каждой их них имеет специфические ха-­

рактеристики, выполнить ее должны разные люди. 

Решение первой (а) из этих трех задач организуется в современном менед -жменте на основе функционального принципа; вторая и третьи (б и в) – на принципе (team). Это означает, что даже простая организация должна строиться по меньшей мере на двух организационных принципах. Каждый из них имеет свои требования и свои ограничения. 
5.2.Внутреннее окружение 

менеджера в организации 
В любой организации основными внутренними условиями и факторами работы менеджера являются структура, цели, задачи, функции, технология и люди. Все организации разделены на горизонтальные специализированные функциональные области и вертикальные уровни управления. Структура организации является логическим соотношением функциональ­ных зон и уровней управления, используемых для достижения целей организации. Среда часто имеет большое значение и влияние на поведение работника, и руководители должны стараться сделать ее способствующей достижению целей организации. 
5.2.1.Структура организации 
Самая лучшая структура не гарантирует хороших результатов. Но неверная структура - гарантия невыполнения задач: упор делается не на те проблемы; усиливаются конфликты и пустяки вырастают до огромных размеров; акцентируются слабости и дефекты. Чем крупнее организация, тем сложнее структура. В первую очередь необходимо выделить и организовать структурные блоки, функциональные подразделения организации, т.е. те виды деятельности, которые будут выполнять в организации; определить какой вклад они внесут в результаты и достижение целей предприятия. 

Некоторые основные формальные требования к организационной структуре независимо от целей, которые предъявляются к структуре любого предприятия - большого или малого, простого или сложного, а также к любым организациям вне сферы бизнеса: 

1. Ясность. Каждое подразделение предприятия, каждый его сотрудник (особенно менеджер) должны четко знать, где они находятся и куда им обращаться за информацией, помощью или решением. Это не просто. 

Структура, не обладающая ясностью, создает конфликты, впустую расходует время, раздражает работников и задерживает решения. 

2. Экономичность. 

3. Контроль, надзор и стимулирование должны требовать мини- 

мум усилий. Организационная структура должна способствовать самоконтролю мотивации. Должна направлять внимание всех сотрудников не на усилия, а на результаты работы предприятия в целом. Как можно больше менеджеров должны быть бизнесменами, а не экспертами или администраторами. Их работу нужно оценивать по экономическим результатам, а не по стандартам узко профессиональной компетентности или административного мастерства. Вредно ориентировать людей на интенсификацию усилий (рост затрат), а также мастерство превращать в самоцель. Например, контролеры качества должны в первую очередь подчиняться требованиям покупателей, а не требованиям технологии и контроля. 

4. Должна помогать каждому сотруднику понимать его задачу, которая должна быть четко определена и снабжена спецификациями. Каждый должен понимать общую задачу организации, соотносить свои усилия, свой вклад с общей задачей. Нужно поощрять открытость, свободный обмен информацией. 

5. Должна расцениваться в соответствии с тем, облегчает она или затруд няет процесс принятия решений. Нельзя подталкивать решения вверх, вместо решения на низком уровне, а также оттягивать критически важные решения, концентрировать внимание на лишних, второстепенных проблемах. 

6. Стабильность. Должна делать свою работу. Независимо от ее условий, опираться на достижения прошлого и планировать будущее. Организация должна стать вторым домом для сотрудников, где их ждут, знают, где они имеют прочное место. 

7. Приспособляемость. Жесткая структура нестабильна, хрупка. 

8. Устойчивость во времени. 

9. Способность к самообновлению. 

10. Должна быть способна подготавливать и выдвигать лидеров на завтра. 

11. Минимум уровней управления. 

12. Сокращать путь карьеры способных менеджеров. 

13. Структура должна помогать каждому сотруднику учиться и развиваться на любой должности, предусматривать непрерывное обучение. 

14. Должна предусматривать проверку готовности менеджеров низшего и среднего уровня к работе на более высоких должностях. 

15. Должна поощрять новые идеи и новые виды деятельности. 

Проектируя структуру новой организации необходимо ответить на че-

тыре вопроса: 

Каковы основные компоненты организации? 

Какие компоненты нужно соединить или обособить? 

Какого размера и формы должны быть компоненты? 

Как их разместить и какие должны быть между ними отношения? 

Для ответов на эти вопросы нужно проанализировать все виды деятельности, необходимые для работы предприятия, выявить типичные функции, а затем сравнить их с требуемыми результатами. 

Проектирование структуры организации начинается с решения главных проблем основных ключевых звеньев: 

. - в каких областях осуществление целей компании требует максимально достижимого превосходного уровня работы? 

- в какой области плохая работа поставит под угрозу результаты, да­

же существование организации? 

какие ценности важны организации: безопасность, чистота продук­

та; качество продукта, послепродажное обслуживание? 

-. как соединить или обособить работы, чтобы получить от них определенный вклад? Обычно имеется четыре группы работ: 

а) дающие измеримые результаты, которые можно связать с результа­

тами работы всего предприятия, либо прямо приносящие доход; 

б) производство, кадры, обучение и переподготовка, снабжение и рас­

пределение, технологический цикл; 

в) информационная деятельность как продукция, которой в системе

пользуются все, но сама по себе прямых доходов она не дает. 

Это работы собственно менеджеров (общий надзор, стандарты, направление, штабные функции, патентная проработка, юридические консультации, реклама, маркетинг и т.д.); 

г) чисто вспомогательные работа - уборка и содержание помещений,

столовые, душевые, медпункт, архив и т.д. 

Эта группа работ помогает определить место работников и их ранг. 

Кроме того, ключевые работы никогда не должны подчиняться второсте-

пенным, доходные работы не должны подчиняться работам, не принося-­

щим доход, не смешивать доходные работы со вспомогательными, нужно

их обособлять. 

Многим из основных требований к структуре удовлетворяет функциональ- ная структура: обладает ясностью, высоко экономична, стабильна, сплачивает, восприимчива к новациям, легко управляется; легче решаются проблемы организации, координации, коммуникации, согласования и т.д.; спокойнее обстановка, занятость. К людям наименьшие психологические требования; отношения и работа обеспечены. 

Слабые стороны функциональной структуры: слишком высокая жесткость, сопротивляемость адаптации; не готовит людей к завтрашнему дню, не обучает и не испытывает их; потребность в менеджерской «помощи» -координаторов, комиссий, совещаний, примирителей, диспетчеров, отнимающих у всех массу времени, ничего, как правило, не решая. В каждой крупной функциональной единице, с ее подразделениями и субфункциями, быстро растет внутренняя неэффективность, тоже требующая все больше менеджерских усилий, посвященных лишь тому, чтобы работа организации не остановилась, при узких границах размера и сложности возникает эмоциональная напряженность, враждебность и незащищенность: людям кажется, что они и их функции уязвимы, принижены под угрозой. 

Таким образом, главная сила и главная слабость функциональной организации заключается в том, что люди сосредоточены на усилиях, а не на результатах. Каждый менеджер функционального подразделения считает свою функцию самой важной. Это требует высокого мастерства и профессиональных стандартов, но это же заставляет исполнителей функций приносить интересы других функций, а то и всего предприятия в жертву интересам своего подразделения. Таково внутреннее противоречие функциональной организации, от которого нет и никогда не будет полного исцеления. И еще серьезный недостаток функциональной структуры - очень трудно готовить менеджеров именно потому, что упор делается на функ­циональное мастерство, а не на конечные результаты. И чем выше будет уровень профессионализма в подразделении, тем меньше оно будет ценить менеджмент и работать над подготовкой менеджеров. 

Формирование функциональной структуры начинается с постановки целей и разработки стратегии организации. 
5.2.2.Цели 
Цели - это конкретные конечные состояния или желаемые результаты, которых хотят достигнуть члены организации, работая вместе. 

Формулирование и сообщение целей представляет собой важное средство координации работы, поделенной между специализированными группами, 
при условии, что цели подразделений увязаны с целями организации в целом. 

Основные требования к целям организации: 

+ цели должны выводится из определения предназначения организации в

данное время и в будущем. 
+ цели не могут быть абстрактными. Это обязательства действовать. Это и стандарты, меры, которыми измеряется выполнение работы. То есть в целях выражается фундаментальная стратегия предприятия; 

+ цели должны быть операциональными в конкретные задачи и рабо­

чие задания; 

+ цели должны помогать концентрации ресурсов и усилий. Среди многочис -ленных задач они должны выделить фундаментальные, чтобы сосредото -чить на них ключевые человеческие, денежные и материальные ресурсы. Поэтому цели должны быть селективными, а не пытаться объять все; 

+ цели должны быть множественными. Менеджер должен уметь сбалансиро- вать цели с потребностями; 

+ цели необходимы во всех областях, от которых зависит выживание, ор­

ганизации. 

Конкретные задачи в любой целевой области зависят от стратегии

данной организации. Цели должны быть установлены в восьми ключевых областях: маркетинг, инновация, человеческая организация, финансовые ресурсы, материальные ресурсы, производительность, социальная ответственность, прибыль. 

Наличие целей в этих областях становится основанием для рабочих заданий; текущих и перспективных планов и программ; формирования структуры организации и подбора исполнителей; работы отдельных менеджеров. 

Цели в ключевых областях позволяют подготовить предприятие к решению многих важнейших проблем: 

по организации и объяснению всего диапазона явлений, связанных с

предприятием в нескольких общих приложениях; 

по проверке этих положений на опыте; 

по предсказанию поведения; 

по оценке разумности решений в момент, когда они еще выносятся; 

представляют менеджерам всех уровней возможность анализировать

собственный опыт ив результате улучшить свою работу; 

цели не определяют будущее, а являются средством мобилизации ре-

сурсов предприятия для создания будущего. 

Маркетинг и инновация - основа установления целей. Именно в этих двух областях предприятие получает результаты. Именно за выполнение работы и вклад в эти области платит покупатель. Во всех остальных областях цель деятельности - сделать возможной реализацию целей в сфере маркетинга и инноваций. 

Маркетинг требует ряда целей: 

– по выпускаемой продукции и услугам на имеющихся рынках; 

– по отделению устаревшего в продукции, услугах и рынках; 

– по новой продукции и услугам для имеющихся рынков; 

– по организации распределения и продаж; 

– по стандартам и результатам в обслуживании; 

- по стандартам и результатам в сфере кредитов. 

Но при всем этом очень важно помнить, что цели в ключевых областях устанавливаются только после того, как приняты два главных решения. 

О специализации: Основой эффективной стратегии при этом является превращение предназначения организации и ее цели в значимые операциональные обязательства. 

О рыночной позиции: Нацеленность на оптимум, что требует тщательного анализа покупателей, продуктов или услуг, рыночных сегментов, каналов распределения, рыночной стратегии и высоко рискованных решений. 

v Итак, цели определяют структуру организации. От структуры зависит достижение цели. Механизмом этой взаимозависимости является стратегия организации, разработкой которой занимается менеджмент. 
5.2.3. Стратегия 
Стратегия - (переводится с греческого как искусство генерала). Для организации стратегия предполагает набор правил, действий и решений, которыми она руководствуется в своей деятельности для реализации цели, трансформации потребностей организации в ресурсы ее преобразования. 

Обычно выделяют четыре группы правил: 

1) правила, используемые при оценке результатов деятельности фирмы в настоящем и перспективе (качественно - ориентир, количественно - задание); 

2) правила, по которым складываются отношения фирмы с ее внешней средой и определяющие, какие виды продукции и технологии она будет разрабатывать, куда и кому сбывать свои изделия, каким образом добиваться превосходства над конкурентами. Этот набор правил называется продуктово - рыночной стратегией или стратегией бизнеса; 

3) правила, по которым фирма ведет свою повседневную деятельность, называемые основными оперативными приемами; 

4) правила, по которым строятся отношения и процедуры внутри организации. Их нередко называют организационной концепцией. 

Процесс выработки стратегии не завершается каким-либо немедленным действием. Обычно он заканчивается установлением общих направлений, продвижение по которым обеспечит рост и укрепление позиций организации. 

Сформулированная стратегия должна быть использована для разработки стратегических проектов методом поиска. Это требует сосредоточения внимания на определенных участках и возможностях, отвлечения от остальных как несовместимых со стратегией. 

Ориентир представляет собой цель, которую стремится достичь организация, а стратегия - средства для достижения цели. Ориентир - это более высокий уровень принятия решений. Стратегия, оправданная при одном наборе ориентиров, не будет таковой, если ориентиры организации изменятся, она ориентир более низкого уровня. Важно, чтобы стратегия стада делом не только менеджеров организации, но и многочисленных работников, причастных к ней. Иными словами, существуют различные пути достижения цели. Их можно назвать стратегиями. Например, организацией поставлена цель: к концу трехлетнего периода необходимо обеспечить 50%-й рост оборота и 60%-й рост прибыли. 

Есть различные пути для достижения этой цели: 

– увеличение доли рынка за счет, уже выпускаемых продуктов; 

– расширение рынка за счет увеличения наименований выпускаемой

продукции; 

– выход на новые рынки, возможно, международные; 

уменьшение издержек производства; 

– расширение объектов производства за счет вертикальной интеграции

без изменения объема продажи конечного продукта; 

– рост за счет приобретений других предприятий или слияний и т.п. 

Возможны и другие стратегии. 

При построении стратегии организации за основу берутся три информационных блока: 

прогнозы экономической обстановки; 

анализ возможности организации; 

стратегия организации. 

Прогнозирование экономической обстановки обычно рассматривается в трех аспектах: анализ будущих угроз и благоприятных возможностей; исключение неожиданностей; поиск новых конкурирующих технологий в сфере бизнеса. 

Одним из условий жизненно необходимого обращения к стратегии является возникновение внезапных изменений во внешней среде организации. Их причиной могут стать насыщение спроса, крупные изменения в технологии внутри или вне фирмы, неожиданное возникновение крупных конкурентов. Оказавшись в такой ситуации, организация решает две чрезвычайно трудных проблемы: 

- выбор нужного направления роста из многочисленных альтернатив,

которые трудно поддаются оценке; 

- направление усилий многочисленного коллектива в нужное русло. 

Собственно, ответ на эти вопросы и составляет сущность выработки и реализации стратегий. Именно в такие моменты стратегия становится управленческим инструментом, жизненно важным и необходимым. Можно привести примеры возможных стратегий: 

►наступательная стратегия с высоким риском, высокой возможностью

окупаемости требует определенной квалификации в осуществлении научно- технических нововведений, способности видеть новые рыночные перспективы; 

►защитная стратегия пригодна для организаций прибыльных в условиях конкуренции, сильных в вопросах маркетинга и производства; 

лицензирование - используют чаще фирмы с наступательной стратегией; 

►промежуточная стратегия строится на сознательном уклонении от прямой конфронтации с конкурентами, выявлении их слабых сторон и развитии свои сильных; 

►создание нового рынка, на котором передовая технология позволяет выпускать совершенно новый продукт; 

►разбойничья стратегия обычно применяется отстающими фирмами, которым терять нечего, и они внедряют новую технологию, тогда как лидеры уменьшают рынок, организованный по старому принципу; 

►привлечение специалистов (либо ведущих работников, либо всей «команды») - альтернатива приобретению технологий, но имеет преимущество перед ней; 

►приобретение компаний или объединение ресурсов. Наука и техника здесь могут выступать решающим фактором. 

Очевидно, что потребность в новой стратегии организации может быть актуализирована изменениями требований со стороны общества. 

В систематической форме процесс формирования стратегии может быть представлен цепочкой: предназначение организации - ее цели - оценка и анализ внешней среды - анализ ресурсов организации - выработка стратегических альтернатив - анализ и выбор стратегии - реализация стратегии - оценка реализация - коррекция стратегии. 

Мы рассмотрели все звенья этой цепи. При оценке реализации стратегии и коррекции стратегии выявляются и трудности процесса освоения стратегии. Главные из них: 

□ стратегия приносит тот элемент рационализма, который разрушает сложившийся в организации тип взаимоотношений и может подорвать политику руководства. Естественная реакция организации - бороться против разрушения традиционных взаимоотношений и структуры власти, но не брать на себя решение задач, которые ставит перед нею внешнее окружение; 

□ внедрение стратегического планирования приводит к коллизии между прежними видами деятельности, обеспечивающими прибыль, и новыми. Как правило, в организациях нет ни традиций, ни склонности к тому, чтобы мыслить и действовать стратегически, ни соответствующей мотивации; 

□ организации обычно не располагают информацией о себе и своем окружении достаточной для эффективного стратегического планирования. 

Требуются и поиски талантливых управляющих, которые могли бы заниматься выработкой стратегии и ее реализацией. 

Говоря о стратегии, нельзя не отметить, что она оформляется чаще всего в виде планов - перспективных или текущих. Принимая обоснованные и систематизированные плановые решения, руководство организации снижает риск принятия неправильного решения из-за ошибочной или недостоверной информации о возможностях организации или о внешней ситуации. Планирование помогает создать единство общей цели внутри организации и сформировать функциональную структуру. 
5.2.4. Функции 
Рассматривая организацию как систему, мы сталкиваемся с фактом, что функция системы как целого интегрирует и определяет функции, которые выполняет каждый элемент системы для ее сохранения, совершенствования и развития. Думается, есть смысл в идее автора монографии «Основы функциональной 

теории организации» (Л., 1972. - С.31) 

И.И.Сетрова, рассматривающего функции и цели как часть и целое. 
Интеграция функций во многом определяется следующими моментами: 

-целесообразностью функций. То есть функции системы и ее элементов закреплены в той или иной степени с субстанцией системы - деятельностью по реализации цели и стратегии - и организуют внешние или внутренние связи, действия; 

- относительной самостоятельностью функций, связанной с тем, что

выполняющие их люди индивидуальны, со своими физическими особенностями, чертами характера, умственными способностями, деловыми и моральными качествами и т.д.; 

- соотношением координации и субординации как согласованием функций по горизонтали и вертикали; причинной обусловленностью интеграции функций системы и элементов. Причина может быть как явной, непосредственной, так и опосредованной, неявной. Причинная обусловленность функций определяется причинной обусловленностью связей внутри системы и с внешней средой. Причины могут носить детерминантный, закономерный характер, но могут быть и случайными, чаще всего привнесенными из внешней среды; наличием механизмов качественного преобразования системы. Без них система обречена на застой, деградацию, распад. Механизмы качественного преобразования нужно искать во взаимодействии персонала организации с внешней средой, в регуляторах, нормирующих и планирующихдеятельность организации; 

- причинной обусловленностью (связями внутри и вне системы); 

- наличием механизмов качественного преобразования системы. 

Каждая функция во многом приспособлена для определенного вида работ и рабочих мест. Выступая в качестве определителя должности, функция предполагает различную степень социальной перспективы, служебного продвижения, карьеры и т.д. В этом раскрываются не сущностные стороны системных связей, а те, которые зависят от условий и факторов, учитывают человеческую психологию и закономерности человеческих реакций на стимулы действия. 

Прежде чем говорить о конкретных функциях в организации, их распределении, закреплении формальном и неформальном, необходимо высказать ряд важных, на наш взгляд, суждений. 

1. Все функции могут быть легко выполнимы с позиции руководителя или с позиции самого исполнителя. Это происходит от того, что руководитель в своей деятельности сталкивался с теми или иными функциями и знает различные способы их выполнения. Исполнитель же часто не имеет такого опыта, знаний, умений, способностей. Противоречие может оказать сильное влияние на такие стороны деятельности, как взаимоотношения руководитель - подчиненный заниженная оценка действий исполнителя и вывод о его несоответствии долж­ности; снижение мотивации труда, увольнение и т.д. ) 

2. О функциях можно говорить в каком-то приближении как о сходных, идентичных, но это не совсем точно. Лучше говорить о типах функций - руководящих и исполнительских,. Преимущества такого подхода очевидны: можно перевести анализ функций на анализ и определение конкретно существующих должностей; во многом известен потребный уровень умственного приложения энергии, творчества и связать их с образовательным уровнем, специальностью и квалификацией исполнителя; можно выйти на измерение и нормирование труда. 

3. Должностные функции и перечень должностных обязанностей - не тождественны. Прежде всего потому, что обязанности, зафиксированные каким-либо официальным актом, играющим, конкретную правовую роль, являются уточнением функций. Но пропасти между ними тоже нет. Если обнаружится серьезное расхождение, т.е. должностные обязанности не укладываются в должностные функции, то его можно устранить либо реорганизацией должности с расширением функций (с расширением полномочий, добавлением средств, увеличением стимулов), либо волевым решением вменить лишние функции в обязанности должности, не обращая внимание на формальные функции, либо обязанность отменить. 

4. Мировая практика показывает, что конкретизация функций имеет больше положительных сторон, чем отрицательных. Из положительных выделим главные: 

- улучшение организации рабочих мест; 

- упрощение и полезность в формировании структур подразделений организаций выявляет качество структуры; 

- показывает качество должности (полезность, бесполезность, адекватность структуре и т.д.); 

- помогает распределению работы, стимулов, отпусков, степени ответственности и т.п.; 

- помогает профессиональной ориентации и профотбору кадров; 

дисциплинирует исполнителей функций, 

Как отрицательные последствия конкретизации функций можно назвать следующие моменты: ограничивает руководящие и организаторские действия руководителей; не стимулирует творчество в труде. 

5. При всей полезности конкретизации должностных обязанностей, со­

ставляющих и уточняющих функции, часть функций остается неформализованной и ее невозможно зафиксировать какими-либо актами без ущерба для действия и поведения людей. Это касается в первую очередь стереотипов, социальных установок, общественного мнения, морально-психологического климата, неформальных связей и отношений, личных пристрастий, авторитета и т.д. Конечно, можно, например, запретительными мерами добиться, чтобы на рабочих местах не проводили неформальные мероприятия (не отмечали дни рождения, юбилеи, Новый год и другие народные праздники и т.д.), но кроме недовольства, озлобления к руководителям это ни к чему не приведет. Потери организации будут от этого больше. Вывод: любая конкретизация функций имеет свои границы. 

1. Сегодня, в период активного развития двух фундаментальных тенден 
ций в жизнедеятельности людей – дифференциации и интеграции социальных явлений и процессов, фактически сугубо уникальные, локальные для конкретной должности функции (1) встречаются очень редко, зато возросла доля типовых официальных (2) и типовых неформальных (3) функций. 
Анализ мирового опыта работы организаций и литературы, а также результатов наших исследований показали, что все основные функции укладываются в 8 типов: 

1-й тип - производственно-исполнительские функции. Они включают в себя обязанности, связанные с многообразными физическими и умственными работами по проектированию, конструированию, освоению, изготовлению, отчетностью, расчетами, подготовкой справок, контролем выполнения и т.д. Широкий спектр профессий и должностей рядовых работников предприятий и организаций не исключает того, что исполнительские обязанности существуют в должностях и руководителей всех уровней. Совершенно не означает, что функции этого типа выполняются под чьим-то руководством, контролем, началом. Отличительной чертой этого типа при всех вышеназванных признаках является отсутствие обязанностей, связанных с воздействием, влиянием на сотрудников (по организации, руководству, управлению, воспитанию, контролю, оценке). Эти обязанности разнообразны по приложению физической и умственной энергии, содержанию и характеру труда, потребности в знаниях, образовании, опыте. Первый тип - наиболее распространенный тип функций. Доля времени, затрачиваемая постоянно на выполнение действий этого типа, наибольшая в структуре выполняемых функций. 

2-й тип - организаторские функции. Это действия, способствующие созданию возможностей членам организации работать сообща для достижения ее целей. Организаторские процессы многообразны и складываются - из многих составляющих. Назовем некоторые, на наш взгляд, основные: 

○ процессы формирования организационной структуры в соответствии

со стратегией цели и тактикой ее достижения; 

○ процессы организации отношений между сотрудниками; 

○ процессы организации отношений руководителей и подчиненных; 

○ процессы организации отношений между смежниками, поставщика­

ми и т.д.; 

○ процессы планирования деятельности организации и подразделений; 

○ процессы самоорганизации труда; 

○ организация связей; 

○ рационализация рабочих мест и рабочего времени; 

○ распределение работы; 

○ делегирование полномочий и ответственности между должностями. 

Организаторские обязанности и организаторские действия далеко не всегда совпадают. Это зависит во многом от того, в какой степени данная должность и ее исполнитель заняты распределением и координацией задач в организации. Самоорганизация, рационализация своего рабочего места, времени, способностей, знаний и квалификации обычно не фиксируются официальными должностными актами, но, на наш взгляд, являются организаторскими функциями, поскольку активно и целенаправленно участвуют в организации совместных действий по достижению целей. Организаторские обязанности чаще всего включены в должностные инструкции руководителей любого ранга. 

Рациональная организация работы любого участника трудового процесса включает следующие элементы: 

■ определение, уточнение, сверка с официальными должностными актами и осознание своих должностных функций. При выявлении расхождений между реальными обязанностями и официально установленными, необходимо их устранить или откорректировать; 

■ выявление наиболее важных функций, установления с помощью экс-

пертизы степени их важности с тем, чтобы в «патовых» экстремальных и

сложных рабочих ситуациях в первую очередь решать задачи, соответст­

вующие этим функциям, принимать их в качестве исходного пункта при

планировании работы; 

■ стратегическое и текущее планирование действий: рациональное ис­

пользование оборудования, сотрудников, подчиненных, рабочего места,

времени, морально-психологического состояния группы и организации,

материальные и финансовые ресурсы, социально-культурные возможности

организации, идеологическую обстановку и т.д. 

■ определение первоочередных задач исходя из критериев срочности,

важности, общественной и личной полезности, предвидения возможности

конфликта и т.п. Кроме названных критериев необходимо установить, на­

сколько соблюдается принцип «компетенции» данных действий и не пересе-

каются ли действия с компетенцией других должностей и работников; нет ли

дублирования работы; какова степень ответственности данных должностных обязанностей, особенно при пересечении их с другими должностями; сколько следует применить физических и умственных усилий, чтобы они согласовывались с имеющимися или обещанными материальными стимулами, чтобы не «отнимать хлеб», у своих руководителей или подчиненных и т.д. Многие моменты из предыдущих действий предполагают налажива-

ние отношений с окружением по вертикали и горизонтали - сотрудниками,

руководителями и подчиненными. То есть важно владеть информацией о

действиях своих сотрудников, руководителей и подчиненных, а также в со-

седних подразделениях, иметь представление о методах и средствах выпол­

нения подобных или похожих обязанностей, наконец, сравнить диапазон,

масштаб, четкость, интенсивность, ориентированность своих должностных

функций с функциями своих коллег; 

■ умение увидеть, показать и использовать в полной мере результаты работы. Увидеть, чтобы оценить, скорректировать свои действия, иметь надежную обратную связь в выполнении должностных обязанностей. Показать «товар лицом» очень важно во многих отношениях: ради претензии на карьеру, авторитета среди сотрудников, возможности роста материальных стимулов, проявления своих способностей и т.п. Использовать результаты в полной мере означает не только реализовать ту часть цели организации или подразделения, которая возложена на должность вместе с функцией, но и получить определенный опыт, иметь достаточный запас способностей и сил для достижения следующего результата, сработать на свое совершенствование. 

И еще один момент относительно внешних ограничений организаторских функций. В конкретной организации они могут быть ограничены внешней и кадровой политикой, определенными традициями в отношениях руководитель - подчиненный, коллега - коллега, правилами и должностными инструкциями (письменными или устными), процедурами реализации цели организации. 

3-й тип - руководящие функции. Под ними понимаются должностные обязанное™ для звена руководитель-подчиненный основывающиеся на воздействии как на коллективы работающих, так и на отдельные должности. Субъект руководящих функций - единоначальник, полностью отвечающий перед звеньями вышестоящего уровня управления за деятельность вверенного ему звена (системы). Отличаются обязанности линейного руководства, направленные непосредственно на управляющее воздействие на объект управления в целом (министерство, организация, завод, цех, участок и т.д.), от функционального руководства, которое участвует в управлении опосредованно через рекомендации, инструкции и требования к использованию оборудования, техники и т.д. Среди многообразных руководящих функций необходимо выделить главные, основные: 

○ четко представлять цель деятельности системы в целом и возглавляемого подразделения в частности и те вытекающие из нее задачи, решение которых приведет к достижению цели; 

○ для реализации цели распределять людские, финансовые, материальные и другие виды ресурсов; 

○ четко представлять условия и все существенные факторы, могущие повлиять на реализацию цели; 

○ оптимально распределять функции для достижения цели между собой и подчиненными; 

○ добиваться сочетания интересов подчиненных с интересами службы, организации; 

○ разработка программы деятельности службы, организации, ее корректировка, уточнение, изменение; 

○ контроль и оценка своевременности и качества выполнения обязанностей подчиненными; 

○ объединить, организовать людей, убедить их в правильности и актуальности цели организации; 

○ находить оптимальные решения возможных конфликтных ситуаций. Руководящие функции имеют ту особенность, что, с одной стороны, являются следствием, производной от обязанностей вышестоящих должностей (доводится приказом, распоряжением, заданием, поручением); с другой стороны, являются источником определенных обязанностей своих подчиненных. Если действия руководителя в системе организации считать внешним источником движения системы, то функции руководителя имеют интегральный критерий успешного функционирования системы - надежность системы, которая проявляется в оптимальных действиях руководителя и подчиненных, безотказности деятельности всех звеньев системы, устойчивой и прочной связи организации (или службы) с другими организациями и подразделениями, надежной работы обратной связи системы и т.д. Поскольку это интегральное свойство определяет во многом надежную работу системы, по нему можно судить о качестве выполнения руководящих функций, качестве руководства. И чем выше уровень руководящих функций, тем выше качество руководства. 

4-й тип - воспитательные функции. Их чаще всего связывают с гражданским, морально-этическим, культурологическим и психологическим воздействием на сотрудников и подчиненных. Они рассматриваются в двух основных аспектах: воспитание кого-либо и самовоспитание. Сегодня в нашей стране не принято включать воспитательные обязанности (а самовоспитательные тем более) в структуру должностных функций. И это, на наш взгляд, неоправданно. Думается, обязанностью каждого нормального работника (тем более руководителя) должно быть привитие коллегам и подчиненным высоких гражданских, морально-этических качеств, гуманного отношения к собственности и сотрудникам, чувства товарищеской взаимопомощи, наставничества, сознательности, ответственности, активности, принципиальности и др.; быть образцом высоконравственного поведения. Кроме того, это помощь в усвоении определенных знаний, умений, нравственных ценностей, нужных для активного участия в общественном производстве и социальной жизни. Это также воздействие на установки, мотивы, ценностные ориентации, осознание потребностей и интересов. Наконец, воспитательные функции включают процессы самосовершенствования, самовоспитания, самообразования, помогающие в труде, жизни и общении. 

Многообразный опыт западноевропейских, американских и японских организаций говорит о том, что обэ аспекта воспитательных функций признаются очень важными элементами в функционировании системы организации. Разнообразно и фиксирование воспитательных функции в этих организациях: в кодексах организаций, в виде советов и рекомендаций руководителям, правил поведения работников, условий для продвижения по иерархической лестнице и т.п. Не забыто и идеологическое воспитание: идеологии собственника, патриота организации и своей страны, уважения к законам страны и уставу организации. Идеологическое воспитание придает цельность всему процессу управления системой организации, поскольку реализует экономические и социальные интересы руководства организации и ее работников в виде идей и норм, правил, уставов, традиций. Два аспекта воспитательных функций связаны тесно между собой. Роль воспитателя требует самого высокой профессионально-деловой квалификации, внутренней зрелости, нравственной силы личности в сочетании с высоким уровнем общей культуры. Эти основные требования необходимы для любого воспитателя. С другой стороны, стимулировать самовоспитание, духовный рост личности может только тот, кто сам показывает пример. 

5-й тип - властно-управленческие функции. Выделить этот тип совсем непросто, ибо при этом мы обязаны определить специфические управленческие функции. А именно они понимаются, с одной стороны, неоднозначно, с другой, их трудно отличить от руководящих и организаторских, а также от функции оценочных и контрольных. Обычно считают обязанностью управленцев предвидение развития системы, отдачу приказов, вопросы развития, изменения и коррекции функционирования системы, кадровую политику и т.д. Вместе с тем, во многих организациях для выполнения этих или подобных обязанностей назначены специальные должности. И все же, на наш взгляд, нам удалось найти специфические функции, относящиеся только к руководителю. Прежде всего в той мере, в какой руководитель выступает как администратор, действующий на основе право-властных отношений владения, пользования и распоряжения применительно к организации или подразделению. Они закономерны и специфичны и возникли вместе с появлением иерархических отношений. Эту закономерность на производстве в свое время заметил К.Маркс: «Во всех работах, при выполнении которых кооперируются между собой многие индивидуумы, связь и единство процесса необходимо представлены одной управляющей волей и функциями, относящимися не к частичным работам, а ко всей деятельности мастерской, как это имеет место с дирижером оркестра».2 Право решения -составляет сущность власти и фактическую возможность этого решения. Можно говорить об умении или неумении реализовать возможность, но объективно эта возможность есть. Иерархические отношения подчеркивают право вето и в огромной степени снижают роль других форм управления (одобрения, убеждения, совета и т.п.). В настоящее время возрастающая сложность современных крупных учреждений и общее усложнение в них внутренних отношений приводят к нарастанию противоречия между «правом делать» и «в состоянии сделать». Права во многом остаются прежними, а возможности решить, сделать уменьшаются. Фактически в бюрократической системе отмена решений руководителя не предусматривается. И тогда возможны ситуации, когда изобретаются процедуры, предусматривающие поведение работника, считающего решение руководителя ошибочным; подчиненный вынужден исполнять ошибочное решение, несмотря на последствия; могут быть неформальные формы смягчения характера мщения и невыполнения его. Показанное противоречие является одним из признаков конфликта и кризиса в системе. При всем бюрократизме официальных право-властных отношений они остаются и будут еще долго сохраняться. Главная причина такого положения в том, что руководитель является единоначальником и на нем лежи» ответственность за состояние работы системы и ее результаты. Разделение ответственности, коллегиальное принятие решения и ответственности - путь к снятию бюрократизации, но и он имеет очень много «подводных камней» (неравенство доли ответственности, субъективизм, сговор, разлад и т.п.). Необходимость властных функций состоит и в том, что руководитель зависит от людей в пределах своей компетенции и вне ее, т.е. как от подчиненных, так и от тех, которые руководителю не подчинены. Зависимость руководителей от окружающих его людей, без которых он не может эффективно осуществлять свои функции, многообразны: 

а) от людей и организаций, находящихся вне их собственной организации - поставщиков, заказчиков, конкурентов, регулирующих его деятельность - ведомств и профсоюзов; 

б) от людей и служб (по части услуг, информации, исследований и т.п.), штатного управленческого персонала (даже если у него только совещательные полномочия); 

в) от исполнителей, подчиненных, поскольку без них служба, организация не выполнит задание, не достигнет цели. Противоречие между зависимостью подчиненных от руководителя и руководителя от подчиненных является источником развития право-властных отношений в системе организации. Движение их должно быть направлено: на оптимальное соотношение правовой власти и неформальных отношений; на баланс власти руководителя и власти подчиненных; на баланс власти принуждения и власти вознаграждения; на баланс ориентации руководителя на заботу о реализации групповых целей, помощи и поддержке подчиненных обеспечении их средствами достижения цели и определением для каждого объема компетенции. 

Исходя из сказанного можно внутри пятого типа привести подтипы властно-управленческих функций: 

1) правовые функции, зафиксированные официально, с помощью 
которых руководитель в соответствии с законом может заставить подчиненных выполнять работу по достижению целей организации. Бесперебойное, устойчивое функционирование системы организации прямо зависит от готовности подчиненных признать законную власть руководства. Появляется традиция, влияние и зависимость от традиций, чувство принадлежности и осознание себя, как части организации, удовлетворение потребности в реализации цели; 
2) функции, выполняемые с помощью принуждения, силы, страха, 
унижения ( шантаж, угроза увольнения, лишение премии, стимулов и т.п.). Эти функции «кнута» происходят от первого подтипа при преувеличении приказного характера правовой власти; 
3) функции, постоянно стимулируемые «пряником» - вознаграждени - 
ем. На их выполнение влияют в большой мере такие факторы: рост потребностей в улучшении «пряников» и ограничение возможностей увеличения стимулов, насыщение стимулирующего влияния «пряников»; регламентированные политикой организации полномочия руководителя; совпадение возможностей руководителя и того, что подчиненный считает для себя вознаграждением (деньги, подарки, благодарности, претензии на повышение в должности и т.д.); 
4) 4) функции, которые могут быть использованы с опорой на автори- 

тет руководителя, его личных качествах и способности. Тогда руководитель сочетает в себе формальное и неформальное лидерство, формальную и неформальную власть над подчиненными. Властно-управленческое действие совершается из-за уважения к лидеру, вслед за примером лидера; 
5) властно-правовые функции, основанные на том, что подчиненные 
имеют уверенность в знаниях, опыте, способности руководителя привести к достижению цели. Эти функции являются следствием четвертого подтипа, но отличаются тем, что уверенность в силе руководителя не всегда совпадает с авторитетом, харизмой руководителя (просто на данном этапе никого лучше не найти и некому поверить). Пятый подтип функций в настоящее время все более расширяется. Это связано с усложнением технологии, расширением роли информации, компьютеризации производства, сложностью связей службы или организации в системе отношений общества. Данный тип функций может принадлежать также исполнителям-специалистам по особым техпроцессам, которым руководитель должен доверять. 

В принципе все пять подтипов властно-управленческих функций существуют реально и используются. Эффективность каждого из них зависит от того, насколько подчиненный (исполнитель) уверен, надеется, что руководитель удовлетворит его актуальные и связанные с организацией потребности. Станут ли действия исполнителей движущей силой развития системы. 

6-й тип - общественные функции, связанные с разработкой и реализацией мероприятий, затрагивающих весь коллектив организации. Они не столь очевидны, но охватывают большой спектр экономических, социальных и политических обязанностей работников организации, которые могут повлиять на ее работу. Отечественный и зарубежный опыт показывает, что общественные функции присущи в той или иной мере любой должности, но на многих больших предприятиях и в организациях назначаются специальные высокие должности по общественным делам (например, в американских компаниях «Олстейт», «Пруденшл Иншуренс», «Атлантик Рич-филд», «Монсанто», «Элайд», «Доу Кемикл» и других учреждены должности управляющих по общественным проблемам). Наиболее часто распространены в организациях такие общественные функции, как профсоюзные, распространительские, изучения общественного мнения и отношений между сотрудниками, организации неформальных мероприятий, формирования внутри организации целевых групп; обеспечения поддержки или со­противления каким-либо действиям властей, руководства организации, рекламирования организации; помощи новичкам в адаптации к организации; помощи новичкам в адаптации к организации; поддержания хороших отношений с общинами и населением района, где функционирует организация (помощь школам, вузам, благотворительная деятельность, экологи­ческая помощь, благоустройство территорий и т.п.); помощи руководителям в налаживании нормальных отношений с неформальным лидером. 

7-й тип - контрольные функции. Это обязанности, присущие любой должности, связанные с проверкой результатов реализации материальной, финансовой и социальной деятельности различных элементов системы организации. Из определения вытекает несколько аспектов рассмотрения контрольных функций: 

со стороны направленности деятельности: 

- контроль за материальной деятельностью (расходом сырья, мате- 

риалов, энергетических ресурсов, качеством техники, оборудования и т.д.), 
- контроль за финансовыми действиями (выполнением текущего фи- 

нансового плана, предельным значением затрат, себестоимостью выполненных работ и т.д.), 
- контроль за социальными ресурсами (анализ деловых и профес- 

сиональных качеств работни+ков, правильности профотбора, компетентности кадров; психологическая и моральная готовность к труду и новациям; справедливость стимулов; 

- проверка работы подчиненных регулярная или систематическая; 
состояние бытовых условий, здоровья, техники безопасности и т.д.); 

с позиции очередности и времени выполнения контрольных функций: 

- начальный (связан с контролем подготовленности кадров, финансов, материалов к процессу труда); 

- текущий (ориентирован на измерение фактических результатов выполнения работы) и финальный (предназначен для получения контрольной информации с целью провести оценку деятельности организации или ее подразделения); 

в системе организации контрольные функции по назначению могут исполнять роль звена проверки готовности и прогноза развития организации и деятельности (контроль количества и качества сырья, материалов, готовности кадров, прогноз на ожидаемый результат, выработка стандартов, норм, условий, требований и т.д.), звена обратной связи с мониторингом информации, получаемой в процессе работы (о соответствии стандартам, нормам, о расходе энергии, человеческих сил; о возможностях отгрузки, складирования, транспорта; о действиях конкурентов и т.д.) и информационного штаба организации, в который собираются все данные о результатах прохождения экономических и социальных процессов в организации за определенный календарный период; 

по процедуре выполнения контрольных функций: 
- обязанности по разработке стандартов, норм, прогнозов; 
- обязанности по подготовке информации для текущей оценки 

деятельности системы и ее элементов; 

- обязанности по коррекции работы системы и ее элементов; 

по степени охвата организации контролем: 

- функции стратегического контроля важнейших стратегических индикаторов деятельности организации, 

- традиционного, осуществляемого непосредственно на всех рабочих месгах, 

- локального, осуществляемого выборочно, чаще всего в «узких» местах системы и неформального через доверенных лиц, выступающего дополнением к первым трем. 

Любой из предлагаемых подходов к контрольным функциям реален, вполне доступен, и только сравнительная оценка может показать, какой из них наиболее эффективен. 

8-й тип - функции оценки деятельности, необходимые для анализа и выводов о процессах в организации. Они включают: 

□ предварительный анализ ситуации в организации и ее места в обществе (конъюнктурный, конкурентный, коммуникаций, маркетинговый, со­

циологический и т.д.), прогнозы и выводы о готовности организации к

производственному процессу; 

□ текущий анализ функционирования системы организации (по ин­

формации с рабочих мест и служб контроля) и выводы о корректировке

работы отдельных элементов системы; 

□ заключительный анализ (построен на сопоставлении информации о

полученных результатах с предварительными заключениями и выводами). 

На заключительный анализ могут влиять множество факторов: 

* новая политика организации в отношении конкурентов, поставщиков, качества результатов и т.д.; себестоимость результатов; 

* новая затратная политика; 

* новая экологическая политика; требования работников и профсоюзов в отношении условий труда, распределения стимулов; субъективное видение ситуации руководителем; «эффект радиации» от изменения внешней политической, экономической и социальной обстановки; смешение фактов с выводами отдельных работников, искажения в подаче фактов, связанные с ошибками в информационной системе, системе показателей и индикаторов, излишней детализации индикаторов и т.д. 

Функции оценки деятельности должны иметь все работники организации. На официальную оценку действий и поведения работников имеет привилегию лишь руководитель. При этом оценивать необходимо на основании результатов работы подчиненного, а не на основе его функционирования и личных качеств. Ибо ни одно из качеств личности не имеет абсолютной ценности. Одна и та же черта личности в разных обстоятельствах и должностях может быть положительной и отрицательной. Например, смелость и предприимчивость в определенных условиях могут оказаться легкомыслием и авантюризмом. Сговорчивость - переход в подхалимаж, твердость - в наглость, решительность - в упрямство и т.д. Отсюда вытекает очень важный вывод: об оценке работников о ценности работника нельзя судить по анкетному комплексу деловых качеств; анкетные данные могут служить предпосылкой для подбора кадров. 

Фактически восемь приведенных типов функций охватывают практически все должности организаций. Теоретическое изучение функций в организации показывает, что они тоже представляют систему функций организации. 

Источником самодвижения функций в системе является противоречие между потребным для выполнения цели организации набором, содержанием и реализацией функций и теми реальными функциями, благодаря которым получен данный результат. Движущими силами разрешения противоречий, запуска источника и развития системы функций являются интересы организации и ее работников, которые при достижении цели способствуют более полной реализации функций или, если потребуется, их изменению. Механизм приведения в действие движущих сил и достижения цели заложен в экономических и социальных установках, актуализация которых достигается как с помощью действующих внутри системы «законных» функций, так и под влиянием внешних факторов и внутренних неформальных функций. 

Неформальные функции далеко не всегда столь очевидны, как «официальные», относительно редко фиксируются служебными актами организации, но играют очень важную роль в функционировании системы организации. Это объясняется тем, что организация - сообщество людей, которыми формируются и интерпретируются ее цели. Источники, движущие силы и механизмы эффективной, устойчивой и надежной работы организации определяются потребностями, интересами, мотивами, ценностями и активностью людей. 

Главной, принципиальной отличительной особенностью неформальных функций является то обстоятельство, что они выступают не должностными обязанностями, а дополнениями к обязанностям. Это отличие рождает множество проблем: многообразие, принадлежность и связь с должностями и «законными» функциями, содержание функций, корреляция с результатами деятельности, формы и методы практического выполнения и теоретического изучения их, насколько они способствуют полноте использования индивидуальных возможностей личности и другие. К сожалению, проблемы остаются и в теоретическом, и практическом плане, и в такой постановке, несмотря на всю важность проблем, пока в научной литературе не нашли отражения. Сложность проблемы для изучения состоит в том, что, неформальные функции многообразны; они определяют процессы и явления, которые сами недостаточно изучены (потребности, интересы, активность, мотивы, ценностные ориентации) и зависят от них; практически все неформальные функции присущи всем должностям и сопутствуют всем должностным обязанностям и людям, их выполняющим. 

Разобраться хотя бы отчасти с этой «анархией» поможет, на наш взгляд, типология неформальных функций. Все неформальные функции «уложены» в 11 основных типов. 

1-й тип - адаптационные функции, связанные с процессом активного приспособления работников к условиям организации, в результате чего может быть достигнуто некоторое соответствие жизнедеятельности личности условиям среды или равновесие между ними. Равновесие между личностью и новой социальной средой заключается в основе своей в оптимальном соотношении интересов организации с групповыми и индивидуальными интересами и ценностями в соответствии с общественно регламентированным поведением личности. Критерии равновесия отвечают принципам, целям и интересам организации (уровень эффективности деятельности работника, степень удовлетворенности личности различными аспектами и условиями деятельности и общения). 

Функции адаптации в той или иной мере решают определенный круг задач: 

◊ определение необходимого содержания адаптационного процесса; обеспечение нормального хода адаптации; помощь и контроль за процессом адаптации, наставничество; 

◊ испытание адаптанта и установление соответствия его знаний и умений определенным индикаторам; 

◊ исключение и смягчение действия факторов, влияющих на процесс адаптации; 

◊ ознакомление со спецификой деятельности; овладение необходимыми знаниями и навыками. 

Главная ориентация адаптационных функций - существенное изменение цели, характера и условий деятельности, социального окружения, а также статуса и ролей человека. 

Адаптационные функции организации предполагают три направления -профессиональное, социально-психологическое и комплекс специфических условий организации, принадлежащих отдельной самостоятельной системе. 

Функции адаптации к профессиональному становлению включают в себя не только овладение профессией, привыкание к оборудованию, оснастке и т.п., но и формирование необходимых качеств, желаний и умений нового работника. 

Социально-психологическая адаптация в организации не исчерпывается отношениями в системе, но также предусматривает реальную личную включенность в трудовую деятельность. 

Функции адаптации к условиям в организации предполагают психофизиологические, эргономические, социально-гигиенические, физические и другие аспекты деятельности. 

2-й тип - инновационные функции, связанные с разработкой, созданием и освоением нововведений. Они могут быть проявлены в любой должности. Но это не отношения по поводу взаимодействия с объектом, а готовность к действию; дополнительное условие осуществления должностных обязанностей руководителя, инженера, ответственного работника и т.п.; необходимый социальный механизм подготовки должностного лица к взаимодействию с •новым объектом. На наш взгляд, когда говорят об элементах творчества в труде, то это не совсем точно. Правильнее говорить о инновационных функциях той или иной должности, ибо все должности связаны с трудом и любой общественный труд предполагает разделение и принадлежность к должности. Элементы же творчества могут быть разного уровня новизны: принципиальная новизна действующего уровня, локального характера и индивидуального порядка. Наличие элементов творчества и различных видов новизны не соответствует какой-либо определенной должности, но -может присутствовать в ней в различной мере. Инновационные функции актуализируют и включают эти элементы творчества в процессе выполнения должностных обязанностей, содержательно обогащая их. 

3-й тип - генерационные функции. Каждый руководитель, организатор, инженер, ответственный работник, занимающийся подготовкой, управлением, организацией деятельности других людей неизменно сталкивается с ситуациями, когда появляется потребность в идее, методе, неожиданном решении и т.п., с помощью которых может быть выполнено задание, найден способ решения задачи, оптимальный или рациональный технологический процесс. На этой функции основывается ряд методов решения творческих задач типа «мозговой атаки». Функция может быть проявлена в любой должности, когда начинается энергичный творческий поиск выхода из проблемной си- туации. Фактически интенсивная форма обучения, построенная на учебных и реальных проблемных ситуациях, использует генерационные функции и подготавливает будущих специалистов, работников к практическому использованию этих функций. Считаем, что простые генерационные функции сможет выполнять при определенной подготовке работник любой должности. Чаще других эти неформальные функции реализуют в научных, проектных, конструкторских и в чисто управленческих организациях. Генерационные функции часто применяются при выходе из кризисной или конфликтной ситуации, когда требуется программа, целевые мероприятия для выхода из состояния. 

4-й тип – лидерские функции. Они могут принадлежать любой должности, но не любому человеку. Формальным лидером является руководитель. Неформальным лидером группы может быть работник, занимающий любую должность. Но ни за формальным, ни за неформальным лидером, обычно требования, обязанности в официальных актах не закрепляются. Тем не менее они для поддержания своего лидерского положения вынуждены дополнительно выполнять рад действий, процедур (показывать пример, вести за собой; лучше других делать то, что необходимо для данной обстановки; выполнять то, за что другие не берутся и т.д.), поддерживающих, подтверждающих авторитет, лидерские позиции. Функции «законного» лидера чаще всего являются дополнением к приказу, распоряжению, совету, наставлению. Для неформального лидера остается лишь привилегия постоянно проявлять свои лучшие достоинства, чтобы группа не усомнилась в его надежности. Противоречия между лидерскими функциями формального и неформального лидеров создают при проявлении в группе неформального лидера ситуацию, в которой неформальный лидер, при всех его лучших, чем у руководителя, качествах, находится в значительно худших условиях даже при уважительном или лояльном отношении к нему большинства группы. И если действия неформального лидера помогают руководителю, последний допускает полную реализацию лидерских функций неформального лидера. 

5-й тип -– социокультурные функции. Посредством этих функций осуществляется совершенствование по профессии, повышение квалификации, ознакомление и выработка рабочих динамических стереотипов; преемственность культурных традиций, обычаев в организации; освоение опыта лучших, передовых, прогрессивных действий, профессионального языка и т.д. Эти функции с необходимостью реализуют и руководители, и ядовые передовые работники; наставники; работники, усвоившие профессиональные манеры, стиль и этику общения, особенности культурного поведения. Особая важность социокультурных функций состоит в том, что любая организация (правительство, предприятие, футбольная команда, школа и т.д.) сохраняет свое особое качество, отличающее ее от других. И новый руководитель организации после замены, и оппозиционное правительство, и неформальный лидер, став руководителями, вынуждены поступать так же, как и предшественники и могут привнести в организацию дополнительно либо свою культурную грамотность, либо некомпетентность. То и другое не сразу изменяют качество организации, вносят лишь количественные улучшения или ухудшения. Постепенное количественное накопление социокультурных свойств может изменить качество организации, направление культурного развития - прогресс или деградацию. 

6-й тип - коммуникационные функции. Предназначены для реализации, как объективных отношений по поводу производства, так и субъективных социально-психологического характера, в этом состоит специфика данного типа функций. С самого начала трудовой деятельности в данной организации или на данном рабочем месте работник любой должности по­лучает, собирает, перерабатывает и использует информацию о своей работе, работе организации и службы, о своих коллегах, подчиненных и руководителях; находит средства и способы сотрудничества; старается поддерживать нормальные или конфликтные отношения, спокойную деловую либо напряженную обстановку, атмосферу ответственности, принципиальности, взаимовыручки либо невзыскательности, безответственности, взаимного покрывательства, индивидуализма; использует свой арсенал средств понравиться руководителям либо заслужить авторитет коллег, стать неформальным лидером. Затем эти функции становятся обычной нормой поведения. А у руководителей или неформальных лидеров тактика поведения меняется: те же функции, направленные ранее на достижение положения, теперь больше ориентированы на укрепление достигнутого положения, авторитета. Без коммуникационных функций фактически не могут быть осуществлены ни субординационные, ни иерархические связи. К коммуникационным функциям, на наш взгляд, следует отнести искусство внутрипро­изводственной и межпроизводственной дипломатии. Раньше такие способности особенно ценились в снабженческих службах и организациях. 

Необходимо отметить, что в коммуникационных функциях огромную роль играет информация. Сегодня уже доказано, что информационные каналы по вертикали безнадежно перегружены и свою роль не выполняют. Есть два выхода из этой ситуации: широкое использование технических средств (1) и горизонтальных связей (2), определяемых технологическим процессом. Но второй выход подрывает иерархические отношения. Во многом с этим связан современный информационный бум в производстве. Руководители идут на удержание продуктов производства, чтобы сохранить иерархические отношения. 

7-й тип - ценностно-ориентационные функции. Они непосредственно и связаны с важными моментами. Как известно, в обществе и организации существуют социальные установки, и каждый член организации должен не только им подчинятся, но и ориентировать на их реализацию своих подчиненных и коллег. Поскольку организация создает общественно-значимые ценности, проявляемые в виде ее целей и интересов, то каждый работник должен согласовывать с этими ценностями свои цели, интересы и ценности. И хотя ценности каждого члена организации выступают как его потребности, могут совпадать с ценностями организации, тем не менее работник стремится к их удовлетворению, создавая ценности организации. Ценностно-ориентационные функции проводятся через общественное мнение, приказы и распоряжения руководителей, разъяснение идеологической основы существования организации, ее ценностей; взаимодействие с ценностями общества и каждого индивидуума; через официальные, законодательные документы, инструкции; воспитательные функции руководителей, лидеров и коллег; с помощью стимулов, наказаний и поощрений; через разбор ошибок и недоработок, контроль за работой. Очевидно, что ценностно-ориентационные функции являются механизмом реализации основных формальных функций руководства -идеологической, воспитательной, оценочной, контрольной. 

8-й тип - стабилизирующие функции. Они способствуют стабилизации работы организации, ее служб, каждого члена, стабильности кадров, морально-психологического климата в коллективе. Они сопутствуют стабильно прогрессивному изменению ценностей, идеалов, культуры членов организации. Механизмы запуска и проявления стабилизирующих функций связаны с неформальным регулированием зависимостей между работниками. К ним относятся: сотрудничество; приказы, распоряжения: взаимнопризнанные неформальные отношения в малых группах, групповая идентификация, координация действий, предупреждение фрустрации (добиться, чтобы значение горизонтального продвижения не уступало значению вертикального продвижения); справедливое распределение функций, поручений, заданий, работы, средств и ответственности, стимулов, льгот; прогноз развития организации и социально-психологических отношений в ней; сближение структур по вертикали за счет сокращения числа иерархических уровней до минимума; культура общежития (комплекс различных действий, направленных на гармонические бесконфликтные контакты и личные отношения, терпимость или уважение к реакциям, переживаниям, недостаткам и потребностям коллег); стремление поддерживать равномерный (не монотонный) темп работы без нервной спешки, стрессов, штурмов, переработок и т.п.; сближение норм и интересов неформальных групп с более широкими группами; четкая система поощрений и порицаний, с которой должен быть знаком каждый работник. 

9-й тип - претенциозные функции. Думается, выделение данного типа неформальных функций вполне правомерно, ибо в процессе функционирования организации имеется достаточно широкий сектор действий ее членов, оказывающих сильное влияние на трудовую деятельность, поведение и положение работников, отношения между ними. Эти действия связаны: 

- с претензиями работников на повышение в должности, должностной квалификации, должностного оклада, дополнительных стимулов; на положение неформального лидера; просто на уважение, признание коллектива. Вероятно, этот род претенциозных функций произошел от характерологических особенностей людей - «претензионистов», претендующих на посто­янное выделение их из основной массы даже по незначительному поводу; 

- конкуренцией между людьми, службами, организациями, которая

требует не только особых качеств, но и специфических неформальных дей­

ствий. К выполнению конкурентных действий (конкурентной борьбе) ра­

ботник должен быть подготовлен профессионально, морально и психоло­

гически. Конкурентные действия приводят иногда к нежелательным по­

следствиям - разрыву коллективных связей и утрате сотрудничества, поте­

ре потенциальных помощников, злоупотреблениям, профессиональным

секретам и их хищениям и т.д.; 

- соревнованием между отдельными работниками и трудовыми группа­

ми. Эффект от соревнования может быть разный: оно может увеличить индивидуальные результаты и уменьшить общий результат группы; может дать количественный рост, но значительное снижение качества; может толкнуть морально слабых людей на путь злоупотреблений; может поднять профессионально-культурный уровень кадров и т.д. Из практики известно, что далеко не все работники склонны выполнять претенциозные функции. Особенно часто это встречается среди работников высокой квалификации – хороших ученых, инженеров, рабочих, которые лишь оставляют за собой претензии на занятие любимым делом. 

10-й тип - мотивационныс функции. Это условное название широкого круга неформальных функций. В большей мере они относятся к руководителям всех уровней, хотя возможны условия, при которых подчиненные - исполнители совершают действия (вполне допустимые для их должностей) по неформальному воздействию на своих коллег с помощью стимулов. Этому во многом способствует научно-техническая революция, значительно, усложнившая труд, увеличила в нем долю умственных усилий. Чем больше в деятельности умственных усилий, тем шире спектр мотивационных функций, тем чаще они встречаются между коллегами-исполнителями. Мотивировать деятельность работников можно различными способами: 

◘ информированием о результатах их деятельности (качестве, количестве, соответствии, полезности, себестоимости, затратах, надежности и т.д.). Такой вид мотивационных функций чаще используется руководителями и исполнителями - смежниками технологического процесса. Таким путем могут мотивироваться как индивидуальные, так и коллективные результаты; 

◘ полным использованием способностей, знаний и опыта работников, с тем чтобы деятельность соответствовала их интересам, удовлетворяла потребность в труде. Это может выглядеть как использование руководителем советов, рекомендаций своих подчиненных, обращение к ним за теоретической помощью, разъяснениями, поддержка рацпредложений, инициативы и т.д.; 

◘ наличием перспектив должностного роста, повышения квалификации, зарплаты, льгот бытового характера, перевода на более интересную работу; 

◘ уважительным заботливым отношением; 

◘ представлением самостоятельности, самоконтроля, оценки других своих коллег. Мотивационные функции иногда фиксируются в различного рода неформальных актах-кодексах работника организации, памятках руководителю, наставлениях и советах. Наибольший эффект мотивационных действий получается в малых группах, в которых совпадает формальная основа с неформальной, а руководитель является одновременно и неформальным лидером. 

11-й тип -– поведенческие функции присущи любой должности и достаточно распространены. Работник своими действиями (например, определенной жесткостью приказов, указаний, советов; навязыванием только своих методов работы; требованием полноты и точности понимания указаний; оптимальным инструктированием, своеобразным языком отчетов, распоряжений, задаче ритма труда, обходом служебных положений и т.д.) заставляет действовать своих сотрудников в определенных ограниченных рамках. Выполнением поведенческих функций работник как бы задает направление работы коллег, чем помогает руководителю. Выполнение их требует от исполнителя функций определенных способностей - психолога, дипломата, анализатора, умелого тактика и вместе с тем быть демократичным, доброжелательным и терпимым. 

Проведенные кафедрой социологии УГАТУ социологические исследования работы менеджеров одного из министерств республики Башкортостан и его подшефных и дочерних организаций показали ряд интересных данных. 

Среди прочих результатов исследования представляет интерес выявление затрат рабочего времени менеджерами разного уровня на выполнение функций. Они сведены в табл. 1. Цифры показательны и во многом отражают современные тенденции трудовой занятости менеджеров. 
Таблица 6 
Функции
 
Средние затраты времни на выполнение функций, в % 
1 группа


2 группа


3 группа 

1. Производственно-исполнительские


13,2


24.3


58,4 

2. Организаторские


26,1


25,9


11,3 

3. Руководящие


46,3


38,9


8,1 

4. Властно-управленческие


53,1


43,2


3,2 

5. Общественные


22,0


28,1


14,33 

6. Контрольные


9,4


19,9


6,1 

7. Оценочные


22,4


19,1


23,8 

8. Воспитательные


4,2


4,8


5,3 

9. Неформальные


7,6


17,4


20,2 
К 1 -й группе отнесены линейные руководители (их оказалось 33,3%); ко 2-й группе- менеджеры с нелинейным характером управления (37,6%); к 3-й группе - менеджеры-исполнители (29,1%). 

Интересны данные о степени квалифицированности выполнения испол­

нителями 2-й и 3-й групп разных функций. Степень квалифицированности

работников измерена по степени контролируемости выполненной работы ис­

полнителями. Степень необходимого контроля исполнения оценивалась их

руководителями по пятибальной системе. 
Таблица 7 
Функции


Средний балл 

1 .Производственно-исполнительские


1,9 

2. Организаторские


3,2 

3.Руководящие


3,8 

4.Властно-управленческне


3,6 

5.Общественные


3,5 

6. Контрольные
 

2,9 

7.Оценочные


3,1 

8.Воспитательные


3,6 

9.Неформальные


3, 1 
Средний балл по всем функциям


3,3 
Средний балл по функциям складывается из условия, что при минимуме указаний и контроля квалификация работника оценивается в 5 баллов; при ограниченном контроле - 4 балла, периодическом, неособенно тщательном - 3 балла, частном, системном контроле - 1 балл. 

В процессе исследования выявлено и отношение менеджеров к нормативному закреплению деятельности организации (см. табл.3). 
Таблица 8 
Необходимость нормативного закрепления


Данные в %% 

За


Против 

1. Практически необходимо закрепление прав, обязанностей и ответственности


63,2


31,5 

2. Необходимо закрепление порядка организации деятельности


47,4


42,1 

3 Необходимо закрепление порядка взаимодействия с другими сотрудниками и под 

1. разделениями


57,9


36,8 
В современных условиях аппарат менеджеров, действующий по функциональному принципу, несмотря на его количественное увеличение, с трудом справляется с потоком новых, непрерывно меняющихся задач, приоритетов и установок. Функции становятся все более размытыми, нарушаются налаженные взаимосвязи, пересматриваются общие корпоративные ориентации. 

На повестку дня теории и практики управления и менеджмента становится проблема построения организационной модели технологически эффективного предприятия. То есть, какой должна быть организация, производство которой основывается на эффективном внедрении современных технологий? Каковы должны быть ее стратегия и тактика? Что должно быть заложено в основу - динамизм или стабильность? Как должны соотносится централизация и децентрализация управления? Подобных вопросов много: 
5.2.5. Технология 
Технология в данном случае рассматривается как средство преобразования сырья в продукты и услуги. Западные специалисты по социологии управления и менеджменту, а также наши отечественные социологи, техники все больше склоняются определять технологию как сочетание квалификационных навыков, оборудования, инфраструктуры, инструментов и соответствующих технических знаний, необходимых для осуществления желаемых преобразований в материалах, информации или людях. 

По сути своей технология представляет способ, который позволяет осуществить это преобразование. Технология через составляющие (стандартизацию, механизацию, конвейерные линии, единичное, мелкосерийное, индивидуальное, массовое или крупносерийное производство и т.д.) оказывает воздействие не только на характер служебных обязанностей и задач, содержание работы, но и на управление в целом. 

На технологическую и организационную эффективность в большей мере влияют научно-технические мероприятия и технологическая инновация. Но при этом должны быть гибкими структура организации и стратегические цели. Необходимую гибкость для технологически эффективного предприятия обеспечивает сочетание функциональной структуры с проектной, или программной формой организации, которая позволяет в короткий срок перераспределять ресурсы между направлениями и проектами, менять стиль работы менеджеров, вводить новые принципы взаимоотношений между сотрудниками. 

Технологически эффективное предприятие стремится сохранить завоеванные позиции на конкретных сегментах рынка, редко изменяя уже освоенным продуктовым областям, но в то же время пристально следить за новыми рынками сбыта и сферами хозяйственной деятельности, в которых могли бы найти применение нововведения и накопленные научно-технические знания. Остальные предприятия втянуты в жесткую конкурентную борьбу. 

Сохранение завоеванных позиций технически эффективным предприятием требует особых мер и условий. Назовем некоторые из них: 

◄четко осознавать свои преимущества и недостатки, чтобы точно знать

пути достижения успеха; 

◄обладать действующим механизмом преобразования внутренних усло­

вий своей деятельности; 

◄оргструктура должна быть менее формализованной, хотя иннова­

ционная деятельность предприятия считается в нем неотъемлемой частью

хозяйственных операций и важнейшим объектом управления. Оргструкту­

ра должна быть функцией не узкого круга лиц, а большинства сотрудников"

организации; 

◄должна использоваться двойная структура. То есть работники, за­

нятые на начальных стадиях процесса нововведения (генерирование идей,

анализ и оценка концепций, фундаментальные или прикладные исследова­

ния и т.п.) образуют неформальную, мало регламентированную структуру.

На стадиях внедрения или освоения нового продукта (разработка, опытное

производство, внедрение в серию) контроль за всеми формами взаимодей­

ствия работников должен ужесточаться, все функции и задания должны

быть регламентированы, формализованы; 

◄своевременная переориентация формы на новые задачи подразумевает

ее открытость по отношению к внешней среде; 

◄ поддержание активных взаимосвязей прежде всего с поставщиками, а также с покупателями, профессиональными обществами и торговыми ассоциациями, научными и разработческими лабораториями, федеральными ведомствами и вузами; 

◄расширять привлечение своих поставщиков к разработке новой про-

дукции и технологии. Совместно с поставщиками целесообразно осуществ-

лять следующие мероприятия: 

- среднесрочное и долгосрочное прогнозирование основных направлений технического развития; 

- определение основных технических характеристик будущих систем и

их важнейших компонентов (установление min и max уровней показателей затрат на разработку и выпуск новых систем) сроков изготовления и поставки компонентов; 
- анализ возможных изменений объема затрат, эффективности и сро­

ков создания новых систем, альтернативных вариантов действий и вероят­

ного риска; 
- составление детальных перечней потребностей различных подразделе-

ний организации в материалах и компонентах, поставляемых со стороны; 

- создание совместных групп специалистов для разработки различных

компонентов для организации-потребителя; 

- знание причин изменения акцентов в конкурентной борьбе. При этом

необходимо кроме традиционных, постоянных коммерческих характеристик (цена товаров, сегмент рынка и других) знать еще два важных фактора: 

а) перенос акцента с производства на реализацию способов удовлетворения потребностей покупателей; 

б) управление производством должно учитывать появление глобальных рынков, глобальных конкуренции и разделения труда; 

◄менеджеры должны уделять основное внимание поиску каналов доступа к глобальным ресурсам (технологии, производственные мощности, квалифицированная рабочая сила, рынки сбыта или капиталы). Такая управленческая стратегия требует активизации внешних контактов; 

◄части единой технологической системы не подогнаны друг к другу. Это задача менеджера: 

◄должна подразумеваться собственная научно-исследовательская деятельность организации; 

◄вероятность коммерческого успеха нового продукта значительно повышается, если его разработка на самых ранних стадиях идет параллельно с исследованием его рыночного потенциала и технологических возможностей производства; 

◄основная черта, характерная для технологически эффективного предприятия проектной формы организации, - ее временный характер. Коллектив набирается на срок выполнения проекта (программы), а после его окончания распадается; 

◄иметь такие кадры, которые не только отвечают сегодняшним нуждам предприятий, но и в состоянии решать проблемы ближайшей и отдаленной перспективы; 

◄менеджеры не должны допускать прямого административного давления на ученых, бюрократическими методами ограничивать свободу научного поиска, общения между исследователями, навязывать им сугубо прагматические цели производства. 

Что же требуется для эффективного управления технологией? 

Нетерпимость к ошибкам. 

Технология должна быть безотказной и безукоризненной, чтобы не отвернулись покупатели. 

Технология должна быть эффективной и конкурентоспособной с точки

зрения стоимости затрат. 

Управление должно быть постоянно ориентировано на совершенст­

вование технологии, т.е. на совершенствование продукта или на снижение затрат на его производство. 

Управление должно быть готово к восприятию революционного скачка в технологии, совершенного конкурентами. 

Какова бы ни была технология, ее качество, пригодность, полезность, эффективность определяют люди. Они устанавливают соответствие технологии целям и стратегии организации, корректируют их при необходимости, сверяют со своими возможностями и потребностями рынка, потребителей и т.п.

5.2.6. Люди 
Разговор о людях как интегральной характеристике внутреннего человеческого окружения менеджера в научной литературе ведется в разных аспектах; _ 

а) как взаимодействие «команд» высших руководителей, менеджеров всех уровней и исполнителей,1 В данном аспекте требуют уточнения такие моменты, как четкое различие состава «команд» между собой, определение особенностей и особой роли каждой команды, условий и принципов сближения (единения) команд по реализации стратегии и целей организации и т.д.; 

б) как отношения руководителей и подчиненных. Но при этом теряют-

ся отношения по горизонтали по поводу производства. Многочисленные

исследования показывают, что не только подчиненные зависят от руково-

дителей, но и руководители всех ступеней служебной иерархии зависят от

людей, находящихся ниже их по служебной лестнице; 

в) как место руководителя (менеджера) в коллективе. При этом требу-

ется определить признаки трудового коллектива, отличие его от просто

трудовой группы, условия формирования и статус коллектива, место руко­

водителя в нем и др.; 

г) как отдельные элементы организации, находящиеся под влиянием и

контролем со стороны менеджеров. Это наиболее распространенный аспект

рассмотрения, отражающий реальное состояние действующих организаций, в которых из-за различий интересов, целей, ценностей культуры нет ни командного, ни коллективного единства, связи по горизонтали и по вертикали размыты, аморфны, а организация не представляет слаженную систему; 

д) как подбор, набор, прием и работа с кадрами в организации, вклю-

чающая в себя подготовку и переподготовку, повышение квалификации; подбор, проверку, формирование резерва и выдвижение руководящих кадров. 

Рассмотрение участия людей в любом из названных аспектов предполагает: 

– выявление их отношений между собой прежде всего по поводу производства, технологии. Сюда относятся отношения хозяин - наемный работник; отношения между акционерами-собственниками, коллегами на государственном предприятии, место в организации труда, система распределения результатов труда. Эти отношения фактически определяют характер всех отношений в организации; 

– определение социально-психологических особенностей трудовой группы: 

а) выделение малых групп; 

б) выделение в группах коллективистов, индивидуа листов, претензио- 

нистов, изолированных, неформальных и формальных лидеров; 

в) определение условий и факторов формирования групп и органи-

зации; 

г) определение структурно-функциональных особенностей организа-ции и ее подразделений; 

– наличие целей и интересов, в соответствии с которыми формируются

трудовые группы (коллективы, команды); 

– наличие основных признаков трудового коллектива: непосредственных

производственных связей между членами коллектива; общности задач, а так­

же единого представления о целях и важности реализации решаемых коллек-

тивом задач; организации структуры коллектива в соответствии с трудовыми

задачами и прочими признаками; психологического климата выражающегося

в осознанных и неосознанных реакциях коллектива на объективные и субъек-

тивные факторы, реально воздействующие на трудовой процесс; реализация

таких социально-психологических принципов взаимоотношений, как взаимо-

помощь, взаимовыручка, сотрудничество, взаимоответственность, дружба,

доверие, взаимоуважение и т.п.; 

– наличие в организации традиций, норм, правил, ценностей, авторите­

тов, идеалов, влияющих на поведение и взаимоотношения людей (например,

общее всей группой повышение квалификации); 

– обеспечение нормальных условий труда работников. При этом на ме­

неджерские способности оказывают существенное влияние следующие факто­

ры: подобие функций (степень подобия или различия); размещение рабочих

мест сотрудников, подчиненных, руководителей; сложность функций; квали­

фикация персонала, измеряемая степенью необходимости оказания ему боль­

шей или меньшей помощи; степень требуемой координации; планирование

(затраты времени на него), помощники и заместители менеджеров; взаимоза­

меняемость на работе; 

– соотношение между ценностями, определяющими поведение работ­

ников организации: 
-дисциплина 

- послушание 

- иерархия 

- достижения 

- карьера 

- достаточность 

- власть 

- централизация 
- самоопределение или участие 

- коллектив 

- ориентирование на потребности 

- раскрытие личности 

- творчество 

- способность идти на компромиссы 

- децентрализация 
– решение проблемы мотивации работников (через служебный рост, собственные достижения, повышение ответственности, признание, карьеру и т.д.); 
– опора на некоторые принятые в организации руководящие принципы

согласования экономичности и производительности, ориентации на потреб-

ности с представлениями сотрудников о ценностях, избегания конфликтов

между организацией и сотрудниками. Например, такие принципы действуют

в германской фирме «БМВ»; 

– представление о ценностях у сотрудников являются фундаменталь­

ной основой их деятельности. Поэтому они должны учитываться при дол-

госрочном планировании кадровой политики; 

в дальнейшем изменения ценностей должны распознаваться, по возможности, заблаговременно. Необходимо стремится к наиболее полному соответствию идеалов общества, сотрудников и предприятия. 

Это новые принципы. Хотя и старые были достаточно привлекательны: 

+ ориентация образа действия на этические цели, большую человечность, либеральность и терпимость, 
+ стремление к справедливости, 
+ принцип действия и противодействия, 
+ самостоятельность и индивидуальность, 
+ самоутверждение в работе, власть, иерархия, 
+ стремление к социальным контактам, информация и коммуникация, свободное выражение мнения,

+ стремление к безопасности, социальная польза труда и демократия, 

+ определенную собственную культуру организации - культуру менеджмента, предпринимательства, бизнеса. Она возникает и существует на двоякой основе: с одной стороны, появляется и существует как независимая переменная и складывается из суммы представлений о ценностях, нормах, принципах и образах поведения, которые члены привносят в организацию; с другой стороны, эта культура - зависимая и внутренняя переменная – развивает в организации свою собственную динамику (позитивную или негативную). Это обстоятельство придает организации гибкие формы, политику «открытых дверей», свободный тон обращения, атмосферу личной интегрированности и доверительности, позволяет активным и приспособленным сотрудникам развивать собственные идеи, их квалифицированно отстаивать, не стесняясь руководителей. 
5.2.7. Климат в организации 
Наконец, в организации должна быть здоровая морально-психологи -ческая атмосфера (климат), содержание которой характеризуется различными уровнями морально-психологических отношений, связей и других явлений. 

Исходным, относительно элементарным уровнем структуры морально-психологического климата являются нравственные чувства, эмоции, индивидуальные и групповые оценки, симпатии и антипатии, интерес к выполняемой деятельности и друг к другу, а также готовность сотрудников выполнять устав, нормы и требования организации, подчиняться ее руководителям, реализовывать цели и задачи, подчинять свои интересы интересам организации. 

Эти моральные требования могут вызвать и определенное психологическое состояние группы, настроение, удовлетворенность или неудовлетворенность выполняемой деятельностью, взаимоотношениями и отношением к ценностям организации. На состояние морально-психологического климата оказывают решающие влияние: 

+ состояние рабочего места; 

+ справедливость или несправедливость распределения работы, функций, 

+ стимулов, отпусков и т.п.; 

+ адаптация на рабочем месте и в рабочей группе; 

+ общественное мнение в группе и организации; 

+ социальная активность и мобильность группы; 

+ работа с резервом на выдвижение; 

+ отношения между сотрудниками и руководитель - подчиненный; 

+ стиль руководства и авторитет руководителя; 

+ качество разрешения конфликтов в группе; 

+ объективность аттестации кадров и другие; 

Многочисленные социально-психологические исследования отечественных и зарубежных социологов позволили сформулировать ряд предпосылок, рекомендаций по оздоровлению морально-психологического климата в трудовой группе или в организации: 

●слишком много гармонии в организации - вещь опасная, да и, в сущности, гармония в управлении всегда отдает фальшью; 

●«созидательная конфронтация», 

●поощрение расхождения во взглядах между менеджерами, что сокращает руководителям время па взвешивание и оценку своих действий; 

●любознательность и пытливость эффективных менеджеров, считаю­

щих себя частью чего-то большого; 

●убеждение, что можно улучшить любой результат и усовершенство­

вать любую процедуру; 

●мир не статичен, всегда в динамике; 

●довольные потребители, талантливые и преданные работники, перво­

классные изделия и услуги неизбежно приносят эффект организации; 

●активность, энергичность и восприимчивость к внешнему миру - ос-

нова выживания и успехов организации; 

●работники не отбывают повинность, а преисполнены творческого

вдохновения; 

●есть только один способ для человека стать счастливым - это цели­

ком отдать свои силы для достижения большой цели; 

●закон Майлса: угол зрения зависит от занимаемого места; 

●закон Прайса: заразно все; 

●работать надо сообща; 

●сложность современной техники и технологии делает внутрипроиз-

водственные конфликты буквально неизбежными; 

●нужно решать, что правильно, а не выяснять, кто не прав; 

●отрицательно направленные неформальные группы чаще всего возникают в результате эгоистических устремлений отдельных лиц добиться определенных преимуществ, выгод, поставить свои интересы выше интересов группы; 

●отрицательно направленные группы появляются там, где плохо орга-

низован труд и учеба, быт и досуг, слабо осуществляется социальный кон­

троль, где руководитель группы не пользуется авторитетом. Такие группы

представляют почву для проявления отрицательных качеств и свойств людей 

эгоизма, расчетливости, высокомерия, пренебрежения к скромности и честности своих коллег, угодничества и приспособленчества; 

●главное, на что должно быть направлено оздоровление морально-

психологического климата - это реализация идеи: человек - важнейший ре -сурс производства. Эффективность использования всех остальных ресурсов

определяется качеством личности на производстве и созданием ей благоприятных условий. Одним из высших достижений морально-психологи –ческого климата является самоуправление. Личность, разделяющая цели и ценности своей организации, способна сама устанавливать себе задачи, находить пути их решения и себя контролировать. Руководствуясь своей мотивацией, без внешнего принуждения она может достигнуть больших успехов в труде. Это возможно в том случае, если удовлетворены первич =-ные потребности работника, высокая культура производства и созданы необходимые условия для такого самоуправления. 

Многочисленные исследования у нас и за рубежом показали 10 основных высших потребностей, которые работник пытается реализовать в работе при условии, что потребности более низшего уровня - в высокой оплате, безопасности труда, социальных гарантиях - удовлетворены. К ним относятся: 

– работа с коллегами, уважающими другого как личность; 

– интересная, увлекающая работа; 

– одобрение и стимулирование хорошей работы; 

– возможность самосовершенствования; 

– взаимодействие с людьми, интересующимися предложениями об

улучшении работы, сделанными другими, коллегами; 

– возможность думать, а не только выполнять приказы; 

– возможность видеть результаты своего труда; 

– работа под руководством достойных и квалифицированных людей; 

– работа, требующая напряжения сил и ума; 

– доступ к информации, касающейся состояния дел в организации, ро­

ли своего труда и т.д. 

Из результатов исследований сделан важный вывод: работник, мотивация которого основана на удовлетворении высших потребностей, более склонен к самоуправлению. Но реализация его потенциала возможна только в органической модели, в сочетании условий.

Кроме того, по результатам проведенных в США исследований взаимосвязи морально-психологического климата с различными внутренними 

факторами организации составлены наставления по поведению работников, способствующему сохранению здорового климата: 

Таблица 9 
Для предприятия в целом


Сохраняй свою независимость! Начальники внешних связей ведут дела, пока они отвечают ожиданиям, связанным с получением дохода. 

Начальнику (сотруднику)


Избегай конфронтации. Веди себя примирительно при расхождении мнений. Поддерживай своего начальника. 

Между коллегами


Знания и информация — это власть! Будь джентельменом! 

Между отделами


Внимательно следи за своими доходами и потерями Охраняй и оберегай сферу своего влияния. Входи по определенным вопросам в коалицию. 

Введение новшеств


Это рискованное дело. Лучше быть вторым и иметь успех, чем первым, но неудачником. 

Принятие решений


Любая сделка должна быть выгодной для тебя. Стремись к достижению согласия! Делай так, чтобы решения подписывались максимально большим количеством людей. Вовлекай в дело верных людей! Не упускай случая! 

Коммуникация


Скрывай информацию, чтобы тем самым контролировать соперников. Избегай конфронтации! Будь джентельменом! 

Организационные задачи


Централизуй власть. Буль автократом! 

Контроль


Стремись к достижению краткосрочных целей, связанных с получением дохода. 

Оценка и вознаграждение


Вознаграждай верных и честных людей. Лучшие банкиры, предприниматели, коммерсанты это еще и лучшие менеджеры. Ищи для себя надежную работу! 
Многие из этих и другие рекомендации и советы стали гласными (в различного рода кодексах труда и поведения, памятках работникам определенных профессий и т.п.) или негласными наставлениями при поступлении на работу или при повышении в должности. 
ГЛАВА 6.ВНЕШНЕЕ ОКРУЖЕНИЕ МЕНЕДЖЕРА 
6.1. Определение внешней социальной среды 

6.2. Экономическая ситуация в стране и регионе 

6.3. Политическая обстановка в стране и регионе 

6.4. Население как интегральный фактор социального окружения менеджера 

6.5. Поставщики - внешний социальный фактор организации 

6.6. Конкуренты как фактор активизации деятельности менеджеров 
6.1. Определение внешней социальной среды 
Раскрывая мир менеджмента, в предыдущей теме мы рассмотрели внутренние составляющие системы организации. Говоря о внешнем окружении организации, необходимо различать два основных аспекта. В широком смысле (макросреда) она охватывает общественно-экономическую систему в целом - производительные силы, совокупность общественных отношений и институтов, общественное сознание, культуру данного общества. В узком смысле (микросреда), будучи элементом макросреды, система организации включает непосредственное социальное окружение - экономическую, социальную и правовую политику государственных и муниципальных местных властей, население, окружающее организацию. Кроме того, внешнее социальное окружение представлено: 

▼ поставщиками (организованными, государственными, частными и т.п.) полуфабрикатов, материалов, сырья, техники, топлива, энергии, технологии, а также смежников, подрядчиков и т.д.; 

▼ потребителями (покупателями, клиентами, головными организациями и т.д.); 

▼ конкурентами, параллельно выпускающими те же виды товаров; 

финансовыми организациями, выдающими кредиты, осуществляющи­

ми финансовую помощь и контроль и т.д.; 

▼правительственными учреждениями, осуществляющими контроль за соблюдением государственного и местного законодательства или того, что имеет его силу (скажем, правила уличного движения или правила ведения финансовой (бухгалтерской) отчетности; порядок надзора за качеством пищевых продуктов и медикаментов: экологические требования, хранение и т.п.); к ним также относятся управления охраны труда и окружающей среды и другие; 

▼общественными организациями (профсоюзами), политическими организациями, клубами, прессой, телевидением и т.д., с которыми организация

имеет прямые или косвенные связи. С одними (например, с профсоюзами,

союзами женщин и т.п.) организация вынуждена считаться, учитывая их за­

дачи. С другими - поддерживает связи через благотворительность, спонсор-

ство, меценатство, шефскую помощь, сотрудничество; 

▼источники трудовых ресурсов (вузы, школы, профессиональные курсы, курсы повышения квалификации); 

▼семья, друзья, близкие и среда, определяющая духовное и физическое воспроизводство работников организации (инфраструктура, досуг, отдых и т.п.). 

Иначе взаимодействие организации с внешней социальной средой можно рассматривать как влияние на организацию внешних социальных условий и факторов или ряда переменных. 

Очевидно, что социальных условий и факторов, влияющих на организацию, множество. С одними из них организация взаимодействует активно, на них обязана реагировать, вынуждена адаптироваться, противостоять, ассимилировать. С другими она только сосуществует или взаимодействует косвенно. 

Любая организация в той или иной мере испытывает влияние природной среды. Промышленная организация ассимилирует запасы недр, лесов, водных артерий, превращая руду, уголь в металл, металл - в машины, лес -в бумагу, ткани и т.д. Сельскохозяйственные организации ассимилируют почвы, землю, климат, превращая плодородие почв, влагу и солнце - в зерно, а зерно - в хлеб, масло и т.д. При этом организации взаимодействуют с природной средой не изолированно, а во взаимосвязи. В этом взаимодействии есть свои законы. Организация не вольна нарушать законы природы, а призвана действовать в соответствии с ними, в рамках диктуемого ими равновесия природы. 

В современных условиях бурных темпов роста производства, углубления научно-технической революции, возрастания масштабов преобразования природы взаимодействие с ней приобретает социальный характер: обостряется конфликт, появляется потребность в экологическом взаимодействии с природой с целью ее сохранения, воспроизводства, умножения богатств. 

Для организации в рамках общества внешней средой являются и другие системы социального порядка, с которыми она находится в экономическом, социально-политическом и духовно-информационном взаимодействии. Элементами социальной среды являются организации, люди, вещи, процессы и идеи. Очевидно, что организация взаимодействует со множеством систем одного с ней либо более высокого (более низкого) порядка. Изменение объективных социальных условий - явление чрезвычайное, вызванное вполне определенными причинами, сопровождается социальными катаклизмами. Они с самого начала появления организации определяют ее существование и функционирование, принадлежность, статус, значение, роль и место в структуре общественных отношений и связей. Гораздо многочисленнее и более динамичны системы, выступающие по отношению к организации в качестве факторов внешней среды, т.е. активно действующих систем. 

И здесь перед организацией возникает ряд социологических проблем, подлежащих исследованию: 

– иерархия и важность факторов; уровень вариативности каждого фактора; 

– степень воздействия и развитости факторов; 

– степень адаптированности организации к факторам и т.д. 

Подход к изучению внешних факторов в современных западных теориях 

отличается бессистемностью, односторонностью, эмпиричностью. Одни исследователи вообще считают внешние факторы несущественными и не иссле- 

дуют их. другие произвольно изолируют одни факторы от других. Третьи акцентируют внимание лишь на каком-то одном факторе (например на рыночной конъюнктуре). Четвертые, хотя и пытаются учесть многофакторность внешней социальной среды, применяя системный анализ, математические методы, но не анализируют действительные причинно-следственные связи между организацией и средой. 

И все же, что при таком множестве факторов делать организации? Для этого и служит научное управление организацией. Только исследование поможет выявить значимые латентные переменные (факторы), оценить их связи с исходными признаками, выраженность факторов. 

Существует специальный метод анализа социологической информации – факторный анализ. Он реализуется только на ЭВМ. Существует достаточно много программ факторного анализа, основанных на простых методах первоначального извлечения факторов. Однако в основном используются только два метода - главных компонентов и «варимакс». 

Факторный анализ проводится в четыре этапа: 

1) осуществляется корреляционный анализ или анализ матрицы корреляционных связей между исходными признаками, участвующими в факторном анализе; 

2) находят первоначальные, или грубые, факторы; 

3) осуществляется вращение первоначальных факторов с целью их уточне -ния и получения относительно простой факторной структуры; 

4) находят значения факторных нагрузок - коэффициентов связи исходных признаков с выявленными факторами, факторных значений - величин выраженности факторов; факторных корреляций - значений выраженности связи между факторами. 

Есть и другие способы выявления окружающей социальной среды. Например, путь изучения сравнительного влияния каждого фактора на деятельность организации. Тогда описьшается подробно каждый фактор, формы его взаимодействия с организацией, определяются показатели и индикаторы взаимодействия, по которым можно сравнивать влияние различных факторов. 

Возможен и путь, предлагаемый в книге «Основы менеджмента» (с. 115-137), путь через описание характеристики внешней среды. Характеристика основывается на четырех показателях: 

1) взаимосвязанность факторов: силы, с которой изменение одного фактора воз -действует на другие факторы; 

2) сложность: число и разнообразие факторов, значимым образом влияющих на организацию; 

3) подвижность: относительная скорость изменения среды; 

4) неопределенность: относительное количество информации о среде и

уверенность в ее точности. 

При любом подходе основные факторы внешней среды должны быть описаны и проанализированы их связи с организацией и другими факторами. 

Рассмотрим подробнее отдельные факторы внешней среды и взаимодействие с ними. 
6.2. Экономическая ситуация в стране и регионе 
Экономическую ситуацию как внешнюю к организации социальную среду определяет множество факторов, различных по темпам изменения, по степени непосредственного воздействия, длительности действия, интенсивности влияния и повторения фактора; по степени пространственной распространенности, детерминированности социально-экономическим строем общества, зависимости от форм собственности на средства производства и т.д. Экономическую ситуацию можно оценить, измерить с помощью операционализиро-ванных показателей (индикаторов), таких, как инфляция, экономический спад, изменение цен; уменьшение или увеличение запасов сырья, готовой про-дукции; избыток рабочей силы, уровень минимальной оплаты труда, абсолютное и относительное различие в доходах разных групп населения, налоги, денежная масса, возможности получения кредитов, процентные ставки, сбыт продукции, расширение производства, связи с поставщиками и смежниками (взаимозачет, взаимовыплаты, долги и т.п.), состояние рынка (труда, ценных бумаг, сырья, товаров), конкуренция, монополизм (сырье, товары, изготовление, торговля), состояние занятости рабочих мест, изменение курса собственной валюты по отношению к международной и т.д. 

Далеко не все эти факторы действуют непосредственно, одновременно и одинаково. Известно множество примеров подобного влияния. Классический пример: первые признаки экономического кризиса на предприятиях компании «Телефункен», находящихся в Хоторне (г. Чикаго) стали обнаруживаться в 20-е гг., когда экономика во всем мире перевалила общий спад и пошла на подъем. Или, например, задержки с выплатой зарплаты шахтерам угольных предприятий оборачиваются в конечном итоге дополнительными потерями организаций на тепло и электроэнергию, остановками предприятий или отдельных цехов в ранние и утренние часы, удорожанием себестоимости и стоимости продуктов производства и т.д. А, скажем, подорожание драгоценных металлов вызывает неоднозначную реакцию со стороны различных предприятий: для одних - добывающих, обогащающих, производящих металлы предприятий данная ситуация принесет выгоды, прибыль; для других - использующих драгметаллы в своих изделиях - вызовет удорожание их изделий, и ситуация негативно отразится только на работниках (как покупателях изделий), но не на производстве, для третьих - конечных потребителей, например, изготовителей детских игрушек, эта ситуация может обернуться банкротством. 
6.3. Политическая обстановка в стране и регионе 
Определяется: господством известных социальных групп и в политической системе общества; политическими позициями властей на всех уровнях; политикой государства; правовой определенностью и закрепленностью; отношениями с профсоюзами; национальной политикой; ролью лобби в исполнительной и законодательной власти; политической стабильностью или нестабильностью; инвестиционной политикой; международной дипломатической политикой и т.д. 

Политика как внешняя среда чаще окапывает опосредованное влияние на работу организации. Но это влияние можно выразить в виде индикаторов. Например, влияние лобби может выразиться в снижении процента налогов на производителей. Профсоюзы могут потребовать дополнительных средств на безопасность труда работников, что удорожает себестоимость продукции. Исполнительная власть может потребовать строительства очистных сооружений, экологического контроля продукции и т.п., что в конечном итоге повысит себестоимость продукции. 

Социальная ситуация вокруг организации складывается из факторов: 

▐жизнеобеспечения (жилье, быт); 

▐социокультурного развития (клубы, дома культуры, стадионы, двор­

цы спорта, площадки и т.д.); 

▐обеспечения необходимых условий инфраструктуры (дороги, транспорт, освещение, столовые, бани, связь, больницы, магазины, рынок, школы и т.д.); 

▐социально-демографической обстановки; 

▐образа жизни региона; 

▐территориально-отраслевой специфики (система проектных, конструктор -ских, исследовательских, учебных организаций); 

▐обеспеченности работой и т.д.; 

▐внешней кадровой политики; 

▐экологических условий; 

▐связи с населением; 

▐социальной защищенности граждан; 

▐социальной ответственности перед обществом. 

Эти факторы могут непосредственно влиять на функционирование организации и опосредованно через воспроизводство работников, состояние их здоровья, рост культуры, потребность в кадрах нужных специальностей и квалификации и т.д./Именно эта социальная внешняя среда обусловила необходимость введения на крупных предприятиях должности заместителя (помощника) руководителя по социальным вопросам и специальных служб, занимающихся социальными проблемами вне организации. Кроме решения правовых вопросов, связей с лоббистами в местных органах власти, реакции на действия населения в регионе на работу организации, эти службы занимаются рекламой фирмы и отдельных ее работников, спонсорством, маркетингом, благотворительностью и т.д. 
6.4. Население как интегральный фактор 
социального окружения менеджера 
Население как внешняя социальная среда выступает в нескольких ролях: 

1) жители района, где расположена организация. Они используют социокультурные средства, инфраструктуру, рекламу, потребляют экологическую вредность организации и т.п.; 

2) работники организации, пользующиеся всем наряду с жителями, но

имеющие более тесные связи с организацией; 

потребители подразделяются на две большие группы: организованные 

3) это другие организации, предприятия; неорганизованные - индивидуальные, частные лица. 

Каждый менеджер должен знать некоторые общие принципы поведения с потребителями любого рода, выработанные на опыте ведущих организаций мира, поскольку исследование проблем потребителей только начинается. 

Анализируя опыт ведущих компаний, назовем основные принципы работы с потребителями: 

нет продукта, пока нет потребителя и нет потребителя, пока нет продукта; 

запросы и чаяния потребителей нужно знать только из первых рук, встречаясь с клиентами, каждый из которых - неповторимая личность со своими собственными, только ему присущими чертами характера, темпераментом, вкусами, привычками и т.п.; 

и продукт, и потребитель могут создаваться в одно и то же время. В этом сущность концепции интегрированного маркетинга; другими словами: бизнес - это нечто такое, у чего есть потребители; 

более надежный контакт с потребителем достигается при наличии альянса двух или нескольких компаний по совместному сбыту продукции; 

каждое предложение покупателю должно представляться ему потрясающе выгодным с точки зрения затрат; 

стратегически долговременно может выжить и процветать фирма, ориентированная на потребителя, а не на технологию и издержки производства; 

образцовая компания должна ставить себе целью 100%-е качество; 

необходимо реализовать стратегию «своей ниши». Такие компании отличают пять основных черт: высокая степень технологической маневренности; искусная политика цен; четкая система учета спроса по группам потребителей; ориентация на решение проблем клиента; готовность нести расходы на индивидуализацию своей продукции; 

потребитель - партнер образцовых компаний и наоборот; 

постоянно растут запросы потребителей и постоянно изменяются сами потребители (движение внутри социальной структуры общества). Успешная конкуренция возможна лишь при своевременном предвидении этих изменений; 

потребитель не зависит от нас , наоборот, фирма зависит от него; 

потребитель - это тот, скем нельзя спорить, надкем нельзя подшучивать; 

наиболее преуспевающие компании стремятся превзойти самые смелые ожидания потребителей; 

подсовывая потребители негодный товар, фирма крупно проигрывает на этом; 

затраты на потребителей следует рассматривать как долгосрочные и

высокоприбыльные капиталовложения, а не как обременительные расходы; 

потребители хотят спокойствия и безопасности; от производителей - общения и прямой доступ в компанию; хотят жить в атмосфере предсказуемости в отношении товаров; 

потребителю неважно знать соответствие изделий нормативным документам: ему изделия либо нравятся, либо не нравятся. Исследования по программе «Человеческие ценности и стили жизни» в США выделили среди частных потребителей четыре главных категории с девятью стилями жизни: 

Люди, «движимые нуждой», - ограничены в ресурсах, стремятся удовлетворить насущные желания, их возможности выбора ограничены. Вся система жизненных ценностей сконцентрирована вокруг борьбы за выживание, за обеспечение надежности и безопасности себе и своим близким. Они подозрительны, зависимы от обстоятельств и других людей. Не склонны планировать жизнь. Среди них выделяются две группы стиля жизни: 

а) борцы за выживание - это наиболее обездоленные, нищие, имеющие

низкий уровень образования, пожилого возраста; 

б) борцы с нуждой - те, кто стремятся вырваться из нищеты. Они моложе

первой группы. Их жизненные ценности варьируются от глубокой депрессии и чувства безысходности до открытого недовольства общественной системой в целом. 

«Побуждение извне» - считается самая счастливая категория людей в сегодняшней Америке. Уровень потребления, виды деятельности, склад мышления, манеры поведения - все это задано им извне, созвучно основному руслу культурного развития страны: 

а) люди с выраженным чувством принадлежности к среднему классу.

Это самая большая, устойчивая часть среднего класса США. Их взгляды

консервативны, склонны к ностальгии по прошлому, сентиментальности,

пуританству и конформизму. Ключевой фактор в их мотивации - чувство

принадлежности, стремление подойти под какие-то стандарты; 

б) люди со стремлением к превосходству, готовые к состязательности.

Всячески стремятся подняться на более высокий уровень жизненной иерархии, повысить свой социальный статус, приблизиться, если не к высшему сословию, то к верхнему слою среднего класса; 

в) люди, стремящиеся достичь как можно большего (среди них много лидеров бизнеса, классных профессионалов, высокопоставленных правительственных чиновников). Для них характерны компетентность, эффективность действий и поступков, самоуверенность, комфорт в любви. 

«Побуждаемые изнутри» руководствуются в основном своими собст-венными ценностями, озабочены своим внутренним ростом. На этом основаны их мотивация, желания, жизненные устремления. Среди них есть: 

а) люди, предпочитающие личный опыт. Их больше привлекает природа (садоводство), странные и загадочные вещи (парапсихология), экзотика (восточные религии); 

б) ярко выраженные индивидуалисты с узкой структурой жизненных

ценностей, эгоцентристы: «я - это я»; 
в) социально сознательные и ответственные люди - социально активны, близки к общественным интересам. Их система ценностей базируется на глобальных философских обобщениях, часто мыслят космическими категориями. Их привлекает простой образ жизни, избегают роскоши и дорогостоящих удобств. 

Интегрированные (комбинация ценностей, порождаемых мотивацией извне и изнутри). Это редкая категория людей, которым удается объединять все ценности в своем жизненном укладе. Отношения с организованными потребителями подчиняются тем же принципам, но основываются, кроме того, на официальных документах договорного характера, законах рынка и построения государственных предприятий. 

4) Покупатели - это тоже потребители, но не потенциальные, а реальные, имеющие непосредственный контакт с торговым представителем производителя. Они имеют свои признаки, определяющие отношения продавец-покупатель: 

умение выбрать товар (покупательская грамотность); 

знание изготовителей товаров; 

ценят свое время на выбор товара; 

умение разбираться в беседах с продавцами и демонстрациях товаров; 

умение не испытывать терпение продавца; 

умение изучать товары; 

знать права покупателя, которые обычно есть в каждой солидной тор­

говой организации или кодекс покупателя и т.д. 
6.5. Поставщики - внешний 
социальный фактор организации 
Характер взаимоотношений организаций с поставщиками определяется рядом признаков: 

■ наличием многих субподрядчиков, нескольких организаций у одного поставщика; 

■ взаимными требованиями между потребителем и поставщиком; 

■ наличием системы кооперационных связей; 

■ сущность отношений как единомышленников или компаньонов, противников, конкурентов и т.д.; 

■ временными и пространственными характеристиками (сроки договоров, расстояние между потребителем и поставщиком, границы, таможенные барьеры и т.п.) и другими. 

Взаимодействие с поставщиками можно оценить по ряду критериев. И тогда видны эффективность, перспективность и надежность взаимосвязи. Опыт работы передовых отечественных и западных предприятий подсказывает эти критерии: 

а) единичность или множественность источников снабжения (либо по­

ставщики конкурируют друг с другом, снижая цены, либо - что считается

более предпочтительным - несколько поставщиков отбираются и сохра-

няются исходя больше из неценовых принципов, а сроков поставки, каче­

ства и т.д.); 
б) сохранение стабильности производственных процессов и гаранти-

рованного рынка для поставщика (либо за счет качества поставок на вы­

ходе, либо по всему производственному процессу); 

в) ценообразование (либо выбор самых низких цен с краткосрочным

соглашением о поставках, либо долгосрочное соглашение о поставках и

качественном обслуживании); 

г) график поставок (либо максимальная гибкость и постоянные изме­

нения в графике поставок, либо надежные обязательства с обеих сторон);

Самая современная система - «поставка точно в срок»; 

д) уровень качества (либо под ответственность поставщика приемле-

мое качество, либо совместные действия и ответственность за качество и

улучшение его; 

е) инновационная политика в поставках (либо привлечение поставщи-

ка на стадии завершения разработок, когда последний за разработку но­

вых изделий ответственности не несет, либо привлечение поставщика к

разработке с самого начала); 

ж) информационная связь (либо информирование поставщика на уровне

управления, либо регулярный обмен информацией с выработкой механизма

обратной связи, с контактами на многосторонней основе); 

з) стиль отношений (самодисциплина и доверие со стороны обоих парт­

неров, создание общей команды единомышленников, либо действия в рамках

формальной договоренности). 
6.6. Конкуренты как фактор 
активизации деятельности менеджеров 
Прежде всего нужно себе уяснить, что такое конкуренция. Сегодня нет единого мнения по поводу того, где пролегает грань между общим - соревнова- тельностью как формой экономического поведения - и особенным - конкуренцией. Они тесно взаимосвязаны, взаимно переходят и дополняют друг друга. 

Специфика конкуренции - в крайнем проявлении, связанном с борьбой производителей или коммерсантов за рынки сбыта, источники сырья и трудовые ресурсы, с вытеснением с рынка и захватом его в исключительное владение. От реакции на конкуренцию зависят такие внутренние факторы организации, как условия и оплата труда, характер отношений в организации, с поставщиками и потребителями. В последнее время изменяется характер конкуренции, переосмысливается сам процесс конкуренции в сторону сотрудничества, солидарности и соревновательности. Это свидетельствует о все большем понимании того, что не нужно драться из-за потребителей и поставщиков, похищать новинки конструкций и технологий и прятать их друг от друга, а, скорее, наоборот: соединить свои усилия, сотрудничать, охватывать рынок, разделять сферы влияния и т.д. 

Обсуждаемая тема содержит массу вопросов, связанных с пониманием и изучением конкурентов, оценкой, сохранением и улучшением конкурентоспособности, определением концепции превосходства и др. 

Ответить на эти вопросы, предложить однозначное решение, единый рецепт невозможно и, вероятно, не имеет смысла из-за постоянно меняющихся условий на рынке. При изучении теории менеджмента, на наш взгляд, важнее усвоить основные факторы конкурентоспособности, ее оценки и принципы ее повышения или сохранения. 

Итак, конкурентоспособность зависит прежде всего от четырех важнейших факторов: 

* появления на рынке раньше продукции конкурента; 

* достижения более высокой производительности труда; 

* гибкого реагирования на запросы потребителей; 

* затрат на изготовление. 

Чтобы сделать предприятие конкурентоспособным в борьбе с ведущими фирмами, сегодня требуются новые подходы в организации производства и управления, а именно: 

анализ инвестиционной политики при проведении на предприятии

технической реконструкции, внедрении новой техники и технологии; 

учет общности многих производственных проблем для большинства

предприятий разных отраслей промышленности. Назовем лишь некоторые из них: 

+ графики производства часто срываются из-за простоя станочного парка; 

+ рабочие избегают участия в решении производственных проблем; 

+ руководители среднего звена часто выступают в роли «пожарных» по тушению трудовых конфликтов и затыканию дыр на производстве; 

+ поставщики и субподрядчики демонстрируют полное нежелание и боязнь сотрудничества. Эта картина срисована с промышленности США по книге Р.Хейса, С.Уилрайта, К.Кларка «Динамичное производство» (Нью-Йорк, 1988). Но вряд ли она далека от российского производства: 

чтобы сегодня создать конкурентоспособное предприятие, надо не про­

сто модернизировать производство и управление, но и знать, для чего это делается, какая цель должна быть достигнута, какие есть преимущества перед конкурентами. Отметим, что ведущие компании обязаны своими успехами именно последнему обстоятельству. Проиллюстрируем это положение на примере ряда автомобильных фирм. Так «Роллс-Ройс» всемирно известен как производитель автомобилей класса «люкс» для элиты; «Феррари» - благодаря скоростным качествам и техническому уровню автомобилей; «Тойета» - высокой надежности малолитражек; «Хюллетт Паккард» - опирался всегда на свои патенты; «ИБМ» - лучшее в мире обслуживание компьютеров; «Катеринллер» - гарантией поставки запчастей в любую точку земного шара в течение 48 часов; провести четкую оценку конкурентоспособности, т.е. выявить, какие аспекты производства или хозяйственной деятельности подлежат реконструкции (издержки и цена, качество, надежность, технический уровень, уровень обслуживания, гибкость производства и т.п.). Для этого потребуется принять серию решений по координации мероприятий структурного и инфраструктурного характера по: 

◙общему объему производственных мощностей, необходимых пред-

приятию; 

◙распределению этих мощностей между конкретными видами продукции; 

◙технологическому оборудованию каждого подразделения; 

◙ способу получения материалов, полуфабрикатов и услуг со стороны

или производству их самим предприятием; 

◙выбору кадровой политики и методов управления человеческими ре-сурсами, включая подбор кадров, обучение и подготовку; 

◙ способам повышения и методам контроля качества продукции; 

◙определению системы производственного планирования и контроля

запасов; 

◙процессам разработки новых изделий; 

◙выбору системы измерения показателей хозяйственной деятельности и стимулирования труда; 

◙созданию организационной структуры управления. 

Анализируя опыт передовых мировых компаний, можно выделить четыре основных уровня конкурентоспособности предприятия. 

На первом уровне организация управления рассматривается как нечто внутренне нейтральное (главное - делать вещи, продукцию, не заботясь о конкурентах и потребителях, будучи в полной уверенности, что потребители будут «счастливы», а конкуренты далеко отстают). Этот подход наивен, он может принести успех предприятию, если оно найдет свою нишу, свободную от конкуренции. 

Компании второго уровня стремятся сделать свои производственные системы полностью соответствующими стандартам, установленным их основными конкурентами, заимствуя и аккумулируя у себя все самые передовые технические приемы, технологии, методы организации производства, приобретение сырья, полуфабрикатов из лучших источников, используют те же принципы и подходы к управлению качеством, контролю запасов, внутрипроизводственных заделов, к отношениям внутри организации. 

Третий уровень достигается компаниями, поставившими себе задачу избавиться с помощью «средств изнутри» от недостатков копирования передового опыта и следования стандартам, установленным в отрасли. Это поиск сравнительных преимуществ, максимальная гибкость и подвижность организации, высокая оперативность в принятии решений, лучшая мотивация работников, более экономичный аппарат управления. То есть успех в конкуренции в этом случае все больше отходит от функции производства к функции управления, почти полностью зависит от качества, эффективности управления и организации производства в самом широком смысле. 

Четвертый уровень связан с опережением конкурентов на многие годы путем значительного превосходства отраслевых стандартов. Это предприятия мирового класса. Они характеризуются следующими признаками: а) имеют рабочих и менеджеров такой квалификации и уровня профессиональной подготовки высшего уровня, «нужного всем»; б) высокой компетентностью по всем вопросам производства, подготовки, организации и. управления; в) более гибки и оперативны в любых ситуациях, при любых изменениях рыночной конъюнктуры, структуры спроса, уровня цен; быстрее поставляют на рынок новые товары; г) умеют тесно увязать процессы разработки новых изделий, подготовки их производства и выпуска старых, чего не могут сделать конкуренты; д) постоянно улучшают свои производственные системы, технику, технологию и повышают квалификацию своих работников. 

В современных условиях существуют два основных типа рыночной конкуренции, с которыми предстоит или приходится иметь дело предприятиям самых разных отраслей: 

1-й тип - ценовая конкуренция на быстрорастущем рынке новой продукции. Обычно речь идет о наукоемкой продукции, и предприятие для конкурентоспособности должно одновременно решать как минимум две задачи: а) увеличить за 10-летний период объемы производства минимум в 4 раза (таковы примерно темпы роста новейших отраслей высокой технологии); б) постоянно снижать цены на свою продукцию в течение всего десятилетия. 

2-й тип - конкуренция на традиционном и давно поделенном рынке. Здесь обычно цена задана. Сравнительные преимущества выявляются в уровне качества товаров (лучшее качество по той же цене) и в уровне обслуживания потребителей (дополнительно услуги от фирмы за ту же цену самого изделия). Особенность любой отрасли, работающей в условиях этого типа конкуренции, - избыток производственных мощностей, а также выравнивание общего технического уровня предприятий ценовой рыночной конкуренцией в период становления отрасли. Норма прибыли в таких отраслях имеет тенденцию к снижению, а замедлить эту тенденцию можно только в результате существенного повышения эффективности производства. 

К внешней среде влияния на работу менеджеров относятся также семья, соседи, друзья, окружение, внерабочее и свободное время работников организации как условия и факторы воспроизводства физических и умственных сил, а также средства воспитания и самосовершенствования.'Эти факторы часто играют важную роль в поведении и настроении работников, в формировании их установок, интересов и мотивов. Их влияние многозначно и неоднородно. Единственной общей рекомендацией по учету этого влияния может быть изучение всех конкретных ситуаций изменения морально - психологического климата в организации с помощью социологов и психологов. 
ГЛАВА 7. ОРГАНИЗАЦИОННАЯ СФЕРА МЕНЕДЖМЕНТА 
7.1. Понятие организационной сферы менеджмента 

7.2. Организация производства 

7.3. Организация труда менеджера 

7.4. Организация использования трудовых ресурсов 
7.1.Понятие организационной сферы менеджмента 
В настоящее время многие аксиомы и постулаты классической школы менеджмента должны быть забыты. Это касается в первую очередь организационной сферы. Сегодня организационную сферу менеджмента представляют как единое целое специфической среды, механизма, структуры стереотипов установок и системы показателей оценки результатов деятельности предприятия. 

Как специфическая среда организация является условием и фактором деятельности менеджера и состоит из объективной и субъективных сторон. Объективная сторона - есть установление и совершенствование технологического воздействия коллективного человека на предметы труда в целях создания продуктов труда и духовных благ. 

При этом мы исходим из того факта, что если объективные (технико-организационные и экономические) факторы, будучи общими для всех предприятий, могут значительно различаться в их эмпирическом выражении (разные отрасли промышленности нуждаются в специалистах с особой подготовкой), то организационные формы различаются менее значительно. То есть общность объективной стороны организации предприятий объясняется тем, что там работают люди и что они являются работниками. Субъективная сторона - целенаправленное создание людьми такого сочетания личных и вещественных элементов деятельности, которое было бы наивыгоднейшим в смысле плодотворности, экономичности и безопасности общественного труда. В данном случае имеется в виду приведение в действие всех выработанных стратегий решений обеспечением их выполнения всем необходимым. Основное содержание субъективной стороны организационной сферы состоит в подборе соответствующих работников, их расстановке и разделении труда между ними; обучении и инструктаже; в обеспечении требующимися для выполнения работ орудиями производства и материалами; установлении и выполнении эффективной системы стимулов; налаживании трудовой дисциплины и др. 

Таким образом, организационная сфера менеджмента выступает как определенный порядок, как форма и метод существования и функционирования деятельности предприятия. Порядок, форма и методы определены задачами, целями организаций и обстановкой в ней для людей, а следовательно, вызваны причинностью и необходимостью. Организация пронизывает собой деятельность предприятия и его структуру как управление и исполнение. Исходя из рассуждений об организационной сфере как специфической социальной среде организацию можно определить как взаиморасположение и взаимосвязь элементов некоторого комплекса (предметная или структурная часть организации), их Действия и взаимодействия (функциональная часть), обусловленные единством целей или выполняемых им функций и опреде -ленными обстоятельствами места и времени.4 Данное определение организации (принятое исходя из двух первых значений сноски является исходным в общей теории организации - специальной научной дисциплины. 

Организационная сфера менеджмента как механизм рассматривается состоящим из многих частей агрегатом, при помощи которого надлежит выполнить определенные задачи, направленные на достижение максимальной эффективности. В этом агрегате доминируют установленные порядки: наставления по руководству, органиграммы, обязанности должностных лиц, советы и служебные наставления, уставы и кодексы и т.д. Правда, граница между правилами и регламентацией проходит часто плавно, так как те, для чьей работы составляются правила, не всегда идентичны тем, кто составляет правила. 

Организация как механизм получает движение «извне» и «сверху», которые часто объединены между собой. И если окружение предприятия стабильно, организация приобретает устойчивую культуру связей и отношений внутри предприятия. В нестабильном окружении на передний план выдвигаются более четкие и всеобъемлющие представления о ценностях, гибкие и живые организационные формы, формируются способные к развитию, готовые к обучению и преобразованиям кадры. 

Организационная сфера менеджмента как механизма представляется нам в виде своеобразного сочетания, органического единства четырех элементов: собственно организационной регламентации процессов общественного труда; их материально-технического обеспечения; административного руководства исполнителями; обучения и воспитания в определенных традициях, определенной культуре предприятия. 

При рассмотрении мира менеджмента мы выделяли среди основных функций, выполняемых менеджером, организаторскую. Некоторые специалисты по менеджменту считают эту функцию настолько важной, что высказываются за создание на предприятиях специальной службы организации (в СССР на многих предприятиях до 1985 г. были такие службы). Чем сложнее и крупнее предприятие, чем больше объемы и номенклатура продукции, тем потребность в специальных службах или работниках возрастает. Сегодня существует несколько принципов создания организационных механизмов: 

по видам продукции: такая организация позволяет менеджерам группи­

ровать ресурсы, необходимые для каждого отдельно взятого продукта; 

по территориальному признаку. Организационная служба организует свои подразделения по месту выполнения работ или по месту расположения рынка, на который данная фирма ориентируется. Трудности физи- 
ческого расстояния между производством и рынком можно свести к минимуму «создавая» организаторов на месте, на территории; 

на учете потребительского спроса. Организация помогает доступу

потребителей к продукции. Чаще это применяется при появлении или вы­

явлении крупных категорий потребителей; 

базирующаяся на производственном процессе. Организация подраз-

деляется на отделы в соответствии с основньши узлами производственного

процесса. Этот принцип может быть реализован самым современным спо­

собом - формированием гибких подвижных комплексных организационно-

стратегических служб на предприятии. 

Организаторские работы и функции менеджера на предприятии делятся на формальные и неформальные. Формальные - между организационными ресурсами и определены управляющей системой. Они представлены прежде всего схемой предприятия. Неформальные - характеризуются как комплексы неформальных связей между работниками предприятия в процессе совместной деятельности. Они устанавливаются естественным путем и моделируются на основе индивидуальных норм, ценностей, установок и стереотипов. 

Модели формируются в виде традиций, культуры предприятий, неформальных правил и моральных кодексов и т.п. Социальные установки на предприятии обусловливают отношения по вертикали и по горизонтали, связи с социальным окружением, отношение к технологии и оборудованию, отношение к потребителям, субординацию и т.п. Организация производства и труда с помощью социальных установок носит характер необязательный, демократичный, опосредованный, при этом охватывает весь состав работников предприятия. Установки могут быть идеологическими, в виде лозунгов и призывов, угроз, обещаний и другие. Их главная роль состоит в том, что они актуализируют потребности индивидов, групп людей, помогают осознать их и выбрать путь разрешения противоречий между развитием потребностей и их удовлетворением. То есть установки, малоосознанные сами по себе, запускают интересы людей и групп к предприятию, его продукции, участию в общем деле и т.п. В свою очередь интересы движут поведением, действиями работников. Запустить, поддержать формальную организацию дела. И порой бывает, что без неформального обеспечения невозможно или очень сложно запустить и поддержать на высоком уровне формальную организацию дела. 

Поскольку организационная сфера мира менеджмента охватывает все этапы и процессы производства, начиная с запуска и кончая взаимодействием с потребителями и коррекцией принятых менеджером решений, она должна иметь систему показателей оценки хозяйственной деятельности, стимулирования труда, организационных структур управления и т.п. 

На различных предприятиях применяются многочисленные показатели. Чаще всего они отражают экономическую сферу деятельности предприя- тия, реже технико-технологическую сторону и совсем редко - социальную в виде показателей условий труда, режима труда и отдыха, обеспеченности быта и отдыха, наличия инфраструктуры и т.п. 

Многие показатели из наследства Тейлора устарели, но еще используются, хотя не считаются главными, определяющими. Сюда относится производительность труда, рассчитываемая как выработка на одного производственного работника, одного человеко-часа рабочего времени; нормы выработки; различного рода стандарты затрат рабочего времени на единицу продукции; отношение оплаченных человеко-часов рабочего времени ко всему отработанному времени; показатели экономии на зарплате, уровня загрузки производственного оборудования, коэффициента его сменности и т.п. 

Вместе с ними и вместо них на передовых предприятиях применяется новый ряд показателей, соответствующий новому управленческому мышлению: 

▪ измерение производительности труда всех рабочих и служащих предприятия в натуральных, либо стоимостных показателях (как при определении объема выпуска, так и при подсчете затрат труда); 

▪ отдача от всех видов активов компании, включая уровень запасов; 

▪ объем выпуска продукции в расчете на единицу запасов; 

▪ уровень использования всех видов производственных ресурсов с учетом их взаимозамещаемости; 

▪ измерения стоимости хорошего и плохого качества продукции (издержки по устранению разного рода дефектов и брака; 

▪ стоимость инспекций и контроля качества, расходы на гарантийное обслуживание и по возврату продукции потребителями; 

▪ затраты труда инженеров по качеству); 

▪ число рационализаторских предложений в расчете на одного работника, процент их внедрения, характеризующий степень привлечения рядовых рабочих и служащих к управлению; 

▪ сокращение сроков запуска нового изделия в производство, исходя из всего жизненного цикла продукции; 

▪ сочетание единообразного жалования с участием работников в прибыли, получаемой предприятием в целом; 

▪ групповые формы стимулирования труда; текучесть кадров. Например, премиальный фактор складывается как отношение: 

Прибыль - новые инвестиции -резервный фонд. 

Премиальный фактор= Общая сумма заработной платы и жалованья, выплаченных рабочим и служащим в течение года. 

Выбор тех или иных показателей – дело предприятия и зависит от традиций, вышестоящих учреждений и организаций, государственных инстанций и т.п. Главное состоит в том, чтобы система показателей охватывала все процессы; была динамичной, удобной в измерении, контроле и сравнении; характеризовала бы деятельность предприятия в индикаторах достижения, успех, движение, прогресс, выигрыш, эффект. 
7.2. Организация производства 
Рассматривая организацию производства как часть организационной сферы менеджмента, назовем главные составляющие ее, нисколько не претендуя на исчерпывающий перечень. Каждый из моментов подлежит дальнейшему систематическому изучению. Вместе с тем, они являются предметом освоения практической организации управления: 

▲объективные закономерности, политические цели и социально - экономические условия организации производства; 

▲специфика природы эффективности производства, соотношение целей, средств и результатов; 

▲выделение сфер организации в системе производства и механизмов взаимодействия среды, объекта и субъекта организации; 

▲структура организационно-экономических взаимоотношений общества, трудовой группы и личности. Соотношение объективных и субъективных факторов в организации; 

▲основные организационные функции на производстве и тенденции их развития. Взаимообусловленные изменения функций, средств, методов, форм, структур и техники, всей системы управления производством в зависимости от характера самого производства, а также внешних факторов; 

▲концентрация, централизация, специализация, кооперирование и комбинирование производства на основе принципа повторяемости операций производства и организации его; 

основные средства воздействия, применяемые в сфере организации: 

▲распорядительная деятельность, нормативные ограничения, проектные установления и преобразования, обучение, ориентация, стимулирование; 

▲оптимальное соотношение централизации и децентрализации, еди­

нообразия и разнообразия, дисциплины и инициативы; 

▲объективные требования, факторы и научные принципы формирования структурных подразделений и построения аппарата управления; 

▲сочетание линейной и функциональной организации; 

▲разработка четких методов оценки эффективности организаторского труда; 

▲выработка технологии и техники организации, использование технических средств; 

▲разработка системы информации на производстве (классификация, кодирование, применение компьютеров), расширение сферы организационного проектирования; определение соотношения нормативной и нормализованной информации; 

▲подготовка и повышение квалификации кадров по организаторской культуре, стилю работы т.п.; 

▲изучение, обобщение и использование передового опыта организаторской деятельности, умения конкурировать на внутреннем и внешнем рынке. 

Современное конкурентоспособное производство должно соответст-вовать слёдующим параметрам: 

●обладать большой гибкостью, способностью быстро менять ассорти­

мент изделий. Жизненный цикл продукции стал коротким, ассортимент шире, серийность, объем партий, разовый выпуск - меньше. Производство, ориентированное на выпуск массовой продукции, лишь по строгим стандартам, спецификациям, техническим условиям, а не на запросы реального потребителя, обречено на вымирание; 

●сегодня требуются совершенно новые формы контроля, организации

разделения труда и неприемлемо глубокое технологическое разделение труда; 

●требования к качеству не просто возросли, а совершенно изменили

характер принятия решений (важно еще думать об организации послепро-

дажного обслуживания и удовлетворении в высшей степени индивидуаль­

ных требований потребителя); 

●резко изменилась структура издержек производства. Сегодня снижение прямых затрат труда (например, повышение норм выработки, замещение живого труда капиталом и энергией) мало способствуют общему повышению эффективности промышленного производства. 

Современное промышленное производство должно обладать следующими характеристиками: 

■небольшими организационными подразделениями с небольшим числом работников, но высоким образованием и квалификацией; 

■небольшим числом уровней управленческой иерархии, почти полным упразднением организационной пирамиды; 

■бригадными или командными организационными структурами. На всех уровнях управления нужны автономные, самоуправляемые комплексные группы работников из разных подразделений фирмы, способные непосредственно выйти на рынок. Это логическое следствие тенденций развития организационных структур: переход от линейных и линейно - функцио- нальных структур к дивизиональным, а в составе последних - от продуктового типа до ориентированных на заполнение определенной ниши рынка; 

■ ориентация производства и поставок на обслуживание потребителя; 

гибкий, быстроменяющийся ассортимент продукции в соответствии

с запросами потребителя; 

■ минимум запасов; 

■ быстрое внедрение новой техники, технологии и изделий в производство; 

■ гибкие производственные системы, иногда разработанные внедривщими их предприятиями; 

■ более высокий уровень и темпы роста эффективности производства, более низкие издержки; 

■ более высокое качество продукции. 
Судя по тому, какие характеристики производства должны быть достигнуты, и какие организационные меры могут привести к их достижению, менеджеры на предприятии должны быть различных специальностей, обладать знаниями и умениями по различным направлениям: 

♦ организации прогнозирования, перспективного и текущего социально- 

экономического планирования; 

♦ организации учета, отчетности и контроля; 

♦ организации управления НИР и опытно-конструкторскими разработками; 

♦ организации оперативного управления производством; 

♦ организации управления качеством продукции; 

♦ организации управления кадрами; 

♦ организации управления материально-техническим снабжением, за­

купками; 

♦ организации коммерческой деятельности; 

♦ организации управления технической подготовкой производства; 

♦ организации управления машинной обработкой информации; 

♦ организации поиска информации; 

♦ организации управления хозяйственным обслуживанием; 

♦ организации работ по связям с населением; 

♦ организации работ по созданию условий труда (технических, без­

опасных, санитарно-гигиенических, эргономических и т.п.). 
7.3. Организация труда менеджера 
Со времен промышленной революции XIX в. организация труда имела разные тенденции: от стремления, чтобы работник выполнял отдельные частичные операции через глубокое технологическое разделение труда на конвейерный и поточный труд до современного разделения труда, обогащенного групповым взаимодействием.! если в условиях высокой доли живого труда в стоимости продукции дифференциация операций была в какой-то мере оправданной необходимостью повышения производительности труда без учета его монотонности, повышенной утомляемости в процессе работы, отчуждения и неудовлетворенности трудом, то в условиях современного производства она становится во многом непригодной. Когда в 70-е-гг., пытались расширить спектр выполняемых работ, наполнить содержание труда, повысить его привлекательность, улучшить морально-психологический климат, то значительного улучшения конечных показателей хозяйственной деятельности предприятий не произошло, а потому и широкого распространения начинание не получило. Был сделан важнейший вывод о том, что проблемы эти в принципе не могут быть решены на уровне отдельного рабочего места. 

Вместо перебирания способов разработки рабочих мест в масштабе небольшой части организации необходим подход, который ориентировал бы работников на самостоятельное хозяйствование на рынке с продуктом собственной разработки и производства. Причем такое «обогащение» характера труда относится не к отдельному работнику, а к группе и взаимоувязано со всем комплексом взаимоотношений с потребителями и рынком. Направленность действий групп тоже должна измениться; но не внутрь организации (на повышение удовлетворенности трудом), а вовне ее - на улучшение обслуживания потребителей рынка и т.п.; Когда за основу берется не сама работа (профессия, труд, его обогащение и т.п.), а команда, бригада, коллектив, совокупность работников, способных выполнить широкий круг обязанностей для получения заданного конечного результата, то в этом есть и слабая сторона: теряется индивидуальность, перестают играть роль интересы, остаются одни социальные установки, актуализирующие потребности в копировании, подражании, подделке, подыгрывании. «Искомая гибкость в организации и управлении может быть достигнута, но будут ли реализованы и удовлетворены потребности более возвышенные? Тем более если это люди, близкие по характеру к индивидуалистам и с претенционистам, имеющие склонность к самостоятельному выполнению работ, выделению их из массы при распределении стимулов. 

Дальнейшее разукрупнение производственных отделений, децентрализация управления на уровне и внутри предприятия, формирование бригадных оргструктур и на производстве, и в управлении, отвечающих не только за разработку и выпуск продукта, но и за его продвижение к потребителю, за своевременное внесение изменений в изделия, в тактику действий, чтобы обеспечить необходимую долю сложившегося рынка или начать формировать новый рынок сбыта, - именно этот подход становится доминирующим в компаниях с производством мирового класса, наиболее распространенным в рамках нового организационного мышления. 

Пример: завод компании «Гудйеар» в Лаутане (штат Оклахома, США), выпускающий автомобильные шины, представляет собой набор из 164 команд численностью от 5 до 27 человек каждая (т.н. рабочих центров). Координируют деятельность этих центров четыре команды из числа служащих заводоуправления. Центры несут ответственность за все. Командно-бригадная форма организации труда плохо согласуется с традиционной компоновкой промышленного типового оборудования и, напротив, хорошо сочетается с ячеечной компоновкой оборудования, с размещением его и работников по принципу производства технологически законченного изделия в одном месте. В производственные ячейки подбираются работники самых разных специальностей. 

В нашей стране ячеечная организация труда чаще называлась организацией комплексных бригад, выполняющих широкий круг функций с богатым содержанием труда, возможностью наблюдения всего производственного процесса, реальной самостоятельностью и автономией в принятии решений. 

Какой бы тип организации ни был выбран - функциональный, ячеечный, матричный и т.д., важна прежде всего ее простота. Простота же чаще всего обеспечивается мобильностью организации, которая может быть достигнута за счет: 

– ориентации на основной принцип (продукт, функция, география, потребитель); 

– создания универсальных подразделений (комплексных центров, рабочих групп, проектных центров и т. п.); 

– проведения кадровой политики, обеспечивающей высокую защищен­

ность людей от изменений в конкретной организационной ячейке (т.е. упорядочена основа перераспределения людей и изделий между подразделениями). 

Альтернативной к этим типам, наиболее простой, перспективной организацией теоретики и практики менеджмента считают организацию, отвечающую трем главным требованиям: 

+ эффективности с точки зрения основ политики бизнеса; 

+ регулярного обновления; 

+ профилактики против застоя, обеспечением по крайней мере умерен-

ной чувствительности к главным угрозам. 

Каждое из этих требований базируется на своих основаниях. 

Эффективность опирается на устойчивость организации (простую базовую форму, доминирующие ценности и цели высшего порядка, минимум и простота воздействия в рамках бригады, центра и т.п.). 

Организация по отделениям, ячейкам, дивизионам, матрицам остается наиболее простой и лучшей формой. Выбор принципа смещается в пользу продукта и потребителя. 

Регулярность обновления осуществляется через предприимчивость (предприимчивые единицы - малые, удобные для сохранения адаптивности отделения, берущие на себя практически все необходимые штатные функции; системы измерителей, ориентированные на предприимчивость и эффективность). 

Профилактика застоя включает готовность к регулярной реорганизации или временной для решения конкретных проблем. Под регулярной реорганизацией понимается: 

* готовность регулярно выделять новые отделения, когда старые наполнены бюрократией; 

* готовность перераспределять продукты или номенклатуру среди отделений, чтобы можно было воспользоваться способностями работников и

для перестройки рынка; 

* готовность привлечь таланты и объединить их в проектные группы; 

* общая готовность при необходимости к реорганизации и перетасовке ячеек. 

Понятие организации труда имеет два аспекта: 

организацию своего труда и 

организацию труда своих подчиненных и сотрудников. 

Первым шагом менеджера рациональной организации своего труда должно быть составление перечня своих органических функций. 

Вторым шагом - сопоставление органических функций с официально

установленным кругом задач и устранение выявленных расхождений. Oн

сложен, т.к. связан с передачей подчиненным тех функций, которые выхо­

дят за пределы органических функций. . ' 

Третий шаг - определение важности каждой функции и выделение среди них главного звена, на котором акцентируется внимание; Часто это звено считают стратегическим фактором. Чтобы его выделить, необходимо представлять истинное положение дел во всех звеньях. Усиление же слабого звена необходимо для гармоничного использования всех факторов производства. 

Все остальные моменты в организации работы менеджера зависят от этих трех шагов, базируются на них. 

Назовем наиболее значимые моменты в организации труда менеджера: 

- организация рабочего места (укомплектование необходимыми средствами связи и другой оргтехникой, а также современной рационально спроек­

тированной конторской мебелью и т.п.); 

- организация рабочего времени (длительность рабочего дня, распреде -ление своего времени между вопросами главными, срочными и теми, решение которых можно отложить; 
- распорядок рабочего дня, связанный с режимом работы подчиненных ему служб, подразделений, сотрудников; 

- интегрированность с другими менеджерами, подразделениями, конкретными людьми и методами работы выступает как предметная привязанность к конкретным ситуациям; 
- постоянные перерывы в течение рабочего дня, не всегда учтенные, 
которые прерывают концентрацию мышления, (ответы на телефонные звонки, свои звонки, прием посетителей, просмотр писем, подписание документов, присутствие на заседании и т.д.). 
7.4. Организация использования 

трудовых ресурсов 
Другой аспект организации труда менеджера связан с использованием трудовых ресурсов в нужном направлении, ответственностью, важнейшими качествами менеджера и делегированием полномочий.' 

Ответственность - это обязанность осуществлять предусмотренные формы деятельности, выполнять предписанную ему работу, приложив все свои способности. Источником ответственности служит сам индивидуальный работник. (Ответственность не может быть делегирована или передана подчиненным или сотрудникам. Ответственность связана со следующими тремя сферами: разделением труда, вычленением трудовых операций менеджмента и взятием на себя ответственности. Степень ответственности, с которой менеджеры подходят к своим обязанностям, можно определить путем анализа их ' отношения к подчиненным, вышестоящему начальству, другим коллективам организации, а также личных установок и ценностей. 

Существуют методы, способы и формы разделения ответственности, связанные в основном с предотвращением дублирования и разрывов ответственности. Некоторые из этих способов и форм названы в книге Шамхалова Ф.И. Американский менеджмент: теория и практика. - М.: Наука, 199?.-С83. 

общая ответственность: менеджер руководит реализацией функций через лицо, которому делегирована оперативная ответственность; 

оперативная ответственность: менеджер несет полную ответствен-

ность за выполнение определенной функции; 

конкретная ответственность: менеджер несет ответственность за вы-

полнение какой-либо конкретной или ограниченной функции; 

необходимость консультации: если решение сказывается на круге

деятельности того или иного работника, то последний должен быть по-

ставлен в известность до принятия решения для обеспечения его согласия

на практическую реализацию этого решения; 

желательность консультации: менеджер может обратиться к работ­

нику, которого данное решение касается, за информацией, советом или ре-

комендацией; 

необходимость уведомления: работник должен быть уведомлен от­

носительно принятого решения; 

необходимость одобрения: работник, который не несет общую или оперативную ответственность, должен одобрить или не одобрить принятое решение. 

После такого установления менеджерам остается определить отношения между этими формами ответственности. 

Труд коллег и подчиненных менеджера можно организовать и по правилам, выделяющим их важнейшие характеристики, в соответствии с которыми отдельным работникам поручается выполнение определенного круга работ. Эти характеристики отражают практически все отношения менеджера: с подчиненными, с вышестоящим начальством; отношения с другими группами, отношения с внешним социальным окружением; личные установки, интересы и ценности и их приближение к установкам, интересам и ценностям предприятия. 

Важным моментом при организации труда подчиненных и коллег является наличие у менеджера управленческо-властных возможностей. Они позволяют менеджеру не только приказывать и указывать, но и право реа-лизовывать цели, а также право вето на ошибочные решения других менеджеров/Но наряду с этими возможностями менеджер должен наделять полномочиями тех, кому он делегирует часть властных функций. Делегирование властных функций наряду с задачами и ресурсами расширяет границы и автономию сотрудников, получивших полномочия. Прежде чем говорить о полномочиях и их делегировании рассмотрим вопрос организации менеджером задания своим подчиненным или сотрудникам. 

При распределении обязанностей следует руководствоватьсяl принципом: трудность поручённого задания не должна превышать верхней границы возможностей работника. Могут быть следующие теоретические варианты: 

задание превосходит возможности; 

задание ниже возможностей; 

задание находится на уровне верхней границы возможностей. 

Первый вариант лишен смысла, так как незачем давать задание, заранее зная, что оно не будет выполнено. 

Второй вариант чреват рядом отрицательных моментов: расточительством средств общества, а также знаний и опыта работников; лишает работника удовлетворения от работы; потерей квалификации; моральным развращением; текучестью кадров. 

Третий вариант в принципе отвечает требованию максимальной полезности и хорошей организации предприятия. Против третьего варианта тоже могут быть возражения. Например, работа в условиях максимального напряжения сил, по высшему уровню квалификации слабо стимулирует, мобилизует работника, не уверенного в себе. Эти возражения могут быть оценены по-другому. Но один вывод из них является очень важным: максимальная граница возможностей работника, по крайней мере по двум причинам, не является стабильной: каждая выполненная на таком уровне работа поднимает уровень последующих задач и для других работников; постоянно происходит рост образовательного и профессионального уровня работников. 

При организации распределения обязанностей необходимо учитывать ряд правил: 

● принцип реальности и конкретности в постановке задач. Они должны быть точно сформулированы с указанием конкретных сроков и качества выполнения; 

● равномерность заданий, позволяющая правильно спланировать силы, средства, распределить время. Существует общая закономерность, состоящая в том, что задание с точно очерченными контурами, ясными задачами и определенными методами будет первоочередной для исполнителя; задания не должны противоречить друг дугу. Это может возникнуть

при реализации противоречивых тенденций: специализации и кооперации;

централизации и децентрализации; чрезмерных запасов оборотных средств и потерь, вызванных простоями из-за недостатка этих средств; между инженером качества и менеджером, отвечающим за реализацию и заинтересованным в максимальном снижении цен и т.п. В таких условиях все может зависеть не столько от аргументов, сколько от ловкости, красноречия, быстрой реакции. На научной основе такие противоречивые ситуации разрешаются с помощью субарбитража (специалистов или руководителей высшего уровня); 

● установление степени ответственности при распределении заданий; 

●правильное сопоставление ближних и долгосрочных задач.Приоритет ближних целей по сравнению с долгосрочными тормозит прогресс на предприятии. Ближайшие цели должны быть этапами долгосрочных целей; 

●при организации выполнения задач оставить возможности для инициативы, самостоятельности и творчества исполнителям; 

●в задании всегда должен быть предусмотрен прогрессивный элемент

- усовершенствование организации труда; 

●четыре принципа, которые постоянно должен иметь ввиду менеджер

при формулированни заданий: 

– принцип единоначалия (в отличие от принципа единоличного управ-

ления) выступает как требование о том, чтобы каждый подчиненный или

коллега получал однозначное указание как с точки зрения поставленной

цели, так и методов ее достижения; 

– принцип технической связи. Во избежание несогласованности действий,

возникающей из-за практической невозможности детально предусмотреть все подробности технологического процесса и многочисленные горизонтальные связи между работниками, поставленные задачи должны в большей степени приобретать характер директивы, указывающей общие направления; 

– принцип пропорционального распределения в границах выделенных средств; 

– принцип соответствия заданий органическим функциям.При рассмотрении вопросов распределения и поручения заданий важным элементом является сам процесс поручения заданий. При этом и в отечественной, и в западной литературе по менеджменту эти вопросы либо игнорируются вовсе, либо рассматриваются в рамках психологии управления. Вместе с тем здесь существует множество аспектов, играющих важную роль в деятельности менеджера, его взаимодействии с подчиненными и сотрудниками. 

A. Предварительным условием правильного поручения заданий и вообще

всяких контактов менеджеров является точный язык. Эта проблема осо­

бенно обостряется при контактах в письменной форме. Научно разрабо­

танных методов оценки доходчивости текстов на русском языке пока нет. 

Тем не менее, при обучении менеджменту некоторые моменты необходимо взять на заметку. Каждое задание тем больше понятно, чем оно короче (то же самое об инструкциях, постановлениях, распоряжениях, приказах и законоположениях); следует везде, где только возможно без ущерба для содержания, пользоваться общепринятыми и понятными словами; официальный язык, которым пользуются различные учреждения является тяжелым, запутанным и малодоступным, а потому требует переработки. 

Б. Объективизация распоряжений или деперсонализация распоряжений. Распоряжение должно быть преподнесено в такой форме, чтобы казалось очевидным, что оно является логическим следствием объективно существующей ситуации. В этом состоит суть закона ситуаций, которому в интересах учреждения должны подчиняться все. Объективизация распоряжений нужна для того, чтобы задания не вызывали духа противоречия и поведения противодействия. Отсюда следует целесообразный практический принцип - избегать в задании подтекстов, которые могут шокировать, обидеть или оскорбить. И еще практический вывод: везде, где это возможно, распоряжения, приказы и т.п. следует заменять принципами (например, задумайтесь над реакцией на два таких замечания: 
1) наш начальник не терпит непунктуальность; 

2) в нашем отделе принцип пунктуальности один из важнейших. 

B. Ритм труда. Выданное задание не должно серьезно изменять естест-венный ритм работы, равномерное выполнение функций. Необходимо исхо-

дить из условия, что наивысшую производительность можно достигнуть

только при нормальном для организма человека темпе труда с соблюдением

рациональных пропорций составного времени (отдыха, перемены деятельно­

сти и т.п.). То есть нужно по возможности избегать заданий, обозначенных на

бумаге грифами «срочно», «очень срочно»; излишнего рвения «средних чи­

нов»; нерациональной соревновательности или конкуренции; хаотичности в

своей работе. 

Г. Чрезмерное инструктирование исполнителя сверх определенной границы указаний, норм, предписаний и т.п., которое чаще всего приводит к чрезмерному контролю, увеличению систематических инспекций, мелочной опеке, снижению интереса к работе, равнодушию. Следует давать такое количество указаний, которым работник в состоянии пользоваться. 

Д. Требование полноты инструкций появляется всякий раз, когда их чрезмерное количество, много неясности, ошибок, наложений, есть недостаточная продуманность и конкретность. Такая практика дезорганизует работу 

группы, становится главной причиной беспорядка, увеличивает объем работы, повышает затраты, вносит элементы недоверия руководителям. 

Е. Чрезмерная жесткость указаний появляется либо при амбициозных действиях, либо при перегрузке указаний деталями, желанием охватить жизненные ситуации. Такая жесткость оставляет исполнителю единственный путь выполнения задания, лишает его возможности творчества, самостоятельности и т.п. 

Ж. Навязывание методов работы приносит практически тот же эффект, что и чрезмерная жесткость указаний. Здесь искусство менеджера может быть проявлено в тактичном, но настойчивом преодолении всякого противодействия исполнителей методом; разработанным и усовершенствованным специалистами. 

3. Необходимость более широкой постановки задач, чем это непосредственно нужно для выполнения данного задания. Это вызывается рядом факторов: 

+ реализацией принципа свободы маневра (возможность отклониться от

предварительно намеченного плана действий, чтобы выполнить задание в изменившихся условиях); 

+ гетерогенностью (неоднородностью) целей. Почти каждое задание

представляет совокупность целей. Роль менеджера состоит при этом в их

интеграции, замыкании, увязке в цели всего учреждения; 

+ информацией, неадекватной потребностям исполнителя (исполнитель

не ориентируется в задачах и целях учреждения и не может проявить творче-

ской инициативы в обеспечении организации ценной информацией); 

+ недостатками в поручениях (недостаточная продуманность плана

действий, неучет всех факторов и т.п.). Они могут быть безболезненно ис-

правлены «снизу», если руководитель и менеджер обеспечивают исполни-телей полной информацией и свободой мышления и маневра; 

+ эмоциональностью восприятия и сопоставления интересов исполни­

теля с интересами организации; 

+ ограничением задачи после выдачи задания и выяснением у исполни -теля его роли в нем. 

И. Право исполнителя совершить ошибку. Это не амнистия ошибок. Лимит ошибок в пределах квалификации хорошего специалиста повышает требование к персоналу. Работники, лишенные такого права, неуверенно чувствуют себя в самоконтроле, эмоционально постоянно возбуждены, отвлекают менеджера или руководителя по пустякам. 

К. Показатели необходимы прежде всего исполнителю, чтобы он знал, по каким признакам его будут контролировать и мог сам себя контролировать. Для менеджеров показатели играют следующую роль: 

– при помощи их можно сравнивать работу разных людей без необходимости подробного вникания в нее; 

– облегчают взаимный обмен информацией, создают общий язык с исполни- телями; 

– создают стимул к лучшему исполнению; 

– дают для оценки работы более объективный материал, чем интуиция; 

– создают условия для своевременного реагирования по принципу об­

ратной связи, когда есть еще время для внесения коррекций в производст­

венный процесс; 

– формализуют процесс трудовых взаимоотношений с исполнителями. 

Л. Обход служебных рамок проявляется чаще всего при нарушении субординации или превышении своих функциональных прав и может привести к негативным последствиям - дезориентации исполнителей, нарушению единства управления, затруднению координации действий, понижению авторитета менеджера, изменению трудовой ситуации и т.п. 

Проблемы организации полномочий достаточно Полно раскрыты в книге Мескона М.Х., Ольберта М. и Хедоури Ф. Основы менеджмента. - С.308-329. При этом необходимо отметить своеобразие подхода авторов работы к проблемам: особенности терминологии, понятийная нечеткость и многозначность, нетипичность примеров для других стран мира, крайняя конкретность изложения порой безо всякой аргументации. 

Организация полномочий и их делегирование больше относится к теории управления и организации. В плане организации менеджером труда коллег и подчиненных, на наш взгляд, важнейшим вопросом является структура полномочий, которые передаются исполнителю вместе с заданием, и порядок их делегирования. 

Напомним, что делегирование полномочий - это передача руководителями ограниченного права принимать решения относительно ресурсов предприятия и организации труда людям, готовым принять ответственность за реализацию известных целеи^В книге «Основы менеджмента» на C.31O-31J передача полномочий фактически отождествляется с передачей задания. На наш взгляд, это далеко не одно и то же. Полномочия как механизм, средство делегируются исполнителю либо для более качественного выполнения задания, либо управления процессом выполнения задания 

Полномочия могут быть полными и неполными, постоянными и временными. Полные полномочия бывают, как правило, временные (это исполняющие обязанности, назначенные при увольнении основного менеджера). Неполные полномочия всегда ограничены. Пределы ограничения устанавливаются чаще всего руководителем организации. Постоянные полномочия делегируются руководителем организации своим заместителям по отдельным вопросам. 

По характеру полномочия бывают линейными (иерархическими); аппаратными (горизонтальными); 

рекомендательными (ограничены лишь консультациями); функциональными (в рамках компетенции); 
параллельными (для уравновешения власти, при принятии решений в Совете). 

Полномочия обычно ограничены планами, процедурами, правилами и устными распоряжениями начальника, а также факторами внешнего социального окружения (законами, культурными ценностями, социальными установками). 

Наиболее эффективным путем разрешения проблемы делегирования полномочий является формализованный путь, построенный на научной основе: создание резерва на выдвижение по каждой должности, четкий обмен информацией, реализация принципа соответствия и эффективная система стимулов за повышение ответственности. 
ГЛАВА 8. ЭКОНОМИЧЕСКОЕ ПОВЕДЕНИЕ В МЕНЕДЖМЕНТЕ 
8.1. Суть экономического поведения. 

8.2. Особенности изучения экономического поведения. 

8.3. Содержание экономического поведения. 

8.4. Некоторые основные формы экономического поведения. 

8.5. Модели и стили экономического поведения менеджеров. 
8.1. Суть экономического поведения 
Центральным и наиболее значимым фактором эффективности экономики является экономичекое поведение социальных групп и отдельных личностей, особенно занимающих ключевые позиции в системе производственных отношений. В экономике всё, начиная с составления производственных планов и кончая потреблением продукции зависит, если не в решающей, то в очень существенной степени, от поведения соответствующих групп работников, покупателей, потребителей. Экономическое поведение людей (само подверженное влиянию ряда глубоких социально-экономических факторов) необходимо изучать, чтобы понять воздействие их на экономику. 

Многих мыслителей (особенно с конца ХVIII в.) интересовало, почему индивиды, преследуя свои собственные интересы и, обладая крайне ограниченной информацией, умудряются тем не менее порождать не хаос, а поразительно организованное общество. Одним из самых проницательных и оказавших наибольшее влияние на развитие социологии экономики был английский экономист и философ Адам Смит. Он жил в эпоху, когда даже высокообразованные люди верили, что только благодаря вниманию государственных структур общество удерживается от состояния беспорядка и крайней бедности. Адам Смит не согласился с этим. Но для ьтого, чтобы опровергнуть общепринятое мнение, ему пришлось открыть и описать механизм общественной координации, действовавший, как он считал, независимо от поддержки государственных структур. При этом механизм оказался настолько мощным, что входящие с ним вразрез государственные мероприятия часто сводились на нет. 

Используя и развивая методологию А.Смита определения экономического поведения людей, исходя из их предпочтений к тем или иным способам зарабатывания денег, американский экономист П. Хейне создаёт свою концепцию экономического поведения, непосредственно вытекающего изх экономического образа мышления индивидов: «люди выбирают – только индивиды выбирают – индивиды выбирают рационально». Очевидно, что П. Хейне не ограничивается пониманием человека только как рационально ведущего себя существа. Он предполагает, что в экономической теории и экономическом поведении человека важнейшее место занимает выбор. Можно критиковать Хейне за некоторые преувеличения роли выбора в экономическом поведении (который считал, что и бедность, ибезработица есть результат добровольного выбора людей). Думается, что и преувеличенный акцент на рациональность людей (поскольку в действиях и поступках людей существует постоянное, имманентно присущее человеку противоречие между рациональным и эмоциональным, которое во многом управляет поведением людей). Не совсем корректной нам представляется мысль о том, что реальный выбор осуществляется индивидом. Экономическое поведение индивида постоянно сталкивается с массой неопределённостей и рисков, число которых возросло бы многократно, если бы индивид не использовал законы, нормы и ценности общеста, знания типологической организации общества, референции своих родственников, друзей, коллег, рекламы, работников торговли и т.п. И экономическое мышление предоставляет предпосылки, которыми индивид руководствуется в своём поведении. Таким предпосылками могут быть: личная выгода или общественная польза, социальное значение или личное благополучие, добро и зло и т.п. Общественная ориентация и выбор для других либо личная выгода постоянно соседствуют и взаимодействуют в процессе экономического выбора. Эти альтернативные варианты выбора между ценностями глобального порядка и сиюминутной пользой индивида, напротив подтверждают, что люди в своём большинстве не столь рациональны, как представляет их Хейне. В реальной ситуации выбор индивида (или группы людей с похожими интересами) определяется: 

+ подвижностью равновесия нормативного, типологического и индивидуального в рабочем динамическом стереотипе; 

+ состоянием баланса рационального и иррационального (эмоционального) в экономическом мышлении индивида или группы людей (толпы); 

+ ожиданиями от удовлетворения потребностей в результате выбора; 

+ степенью осознания потребностей в экономических благах и активности экономических интересов (личностных, групповых или общественных); 

+ насыщенностью экономических, политических, социальных, правовых, этических, эстетических, педагогических, психологических и нравственных установок, актуализирующих потребности субъектов экономического поведения. Эти ценностные механизмы также как и другие определяют качество принятого решения; 

+ чем больше субъектов участвует в выборе и принятии решения, тем большее значение имеют процессы взаимоадаптации (приспособления друг к другу) и оптимизации выбора. 

Ориентируясь на последние рассуждения сделаем предварительный вывод: экономическое поведение в самом общем виде – это поведение, связанное с выбором экономических альтернатив с целью рационального выбора с минимизированными издержками и максимальной чистой выгодой. Предпосылками экономического поведения выступают экономическое сознание, экономическое мышление, экономические интересы, ценностные ориентации и динамические стереотипы. 

Экономическое поведение представляет собой фактор эффективности экономики, субъективную сторону деятельности в экономике, т.е. совокупность поступков и действий, отражающих внутреннее отношение людей к условия и результатам деятельности. Оно всегда регулируется более или менее осознанной целью и предполагает определённую свободу выбора поступков и действий из множества возможных. Чем строже регламентируется содержание и условия деятельности тем уже область проявления поведенческих факторов и слабее их влияние на её результат. Основной регулятор экономического поведения групп – хозяйственный механизм, охватывающий методы организации, планирования и стимулирования труда. Он формирует целостную систему норм поведения, санкций и стимулов, призванных направлять деятельность людей и трудовых, профессиональных и других групп работников в требуемом направлении. 

На практике социально-экономическое поведение и деятельность органов управления принимают взаимно ориентированный характер. На экономическое поведение людей и групп всё большее воздействие оказывает социальный механизм управления, в частности, экономики, под которым понимается устойчивая система экономического поведени и взаимодействия различных групп, регулирования действия социальных факторов и обеспечения внутреннего единства функционирования сложных социально-экономических объектов, согласования развития производительных сил и производственных отношений. Если этот механизм формирует определённый социальный тип личности как субъекта экономической деятельности, который характеризуется степенью распространения и уровнем проявления, с одной стороны, таких качеств, как трудолюбие, надёжность, добросовестность, исполнительность, честность, способность к принятию самостоятельных решений, оправданному риску, инициативность, трудовая солидарность и коллективизм, а, с другой ,- таких черт, как безразличие, равнодушие к выполняемому труду, индивидуализм, стяжательство, беспринципность, безответственность и т.д. Судить о наиболее распространенных социальных типах работников можно лишь на основе оценки преобладающих способов поведения. 

Попытки изучения экономического поведения прдпринимались уже в системе немарксистской социологии и, в первую очередь, Максом Вебером. Современные западные социологи экономики (Нейл Дж. Смелсер, П. Самуэльсон, Т. Парсонс и др.) к экономическому поведению подходят либо бихевиористски (описательно), либо функционально, но со значительными элементами психологии. 

В психологии определяющей категорией является деятельность, из которой вытекает определение понятия действия как её элемента, достигающего конкретную, не разлагаемую на более простые составляющие, осознанную цель. Действие имеет свою психологическую динамическую структуру, состоящую из цели, породившей ей потребности, стремления к достижению цели, интерес, переживание трудности или легкости, соответствующая этому степень волевого напряжения и психологические акты, на основе которых действие выполняется. 

Психическая деятельность человека, и животных закономерно детерминируется внешними условиями. При изучении поведения человека приходится иметь дело с двумя видами собственно действий – с волевым и импульсивным. 

Психологическое понятие действия следует отличать от его понимания в производственном смысле, где оно является элементом операции. В психологии действие – единица деятельности, а операция – её часть или способ выполнения. 

Действия выделяют практические (необходимо включающие чувственную, познавательную часть; самые движения, посредством которых осуществляется действие и их регулирование, управление чувственными сигналами, ощущениями); и диомоторные (вызванные мыслями, идеями); перцептивные (своеобразные саморегулирующиеся действия, обладающие механизмом обратной связи и подстраивающиеся к особенностям исследуемого объекта); предметные (направленные на предмет); умственные (представляющие преобразование образа, понятия о материальной вещи). Они проходят пять переходных состояний: 

этап предварительного ознакомления с действием; 

этап материального действия – материализации объекта в схемах, чертежах, модулях и т.п.; 

внешнеречевой этап в форме устной или письменной речи; 

внешней речи про себя; 

умственного действия (Талызина Н.Ф.Теоретические проблемы программированного обучения. – М., 1969. С.71 – 72.). 

Действия человека проявляются в трех группах психических явлений – умениях, навыках и поступках. Именно в этих трех психических явлениях, да ещё в поступках отчетливо проявляется единство деятельности и личности. Поступок – это действие, осознанное самой действующей личностью как акт, выражающий её определенное отношение (к другим, к самому себе, к труду и т.д.). (Платонов К.К. О системе психологии. С.157 – 158.). В поступках проявляется высший уровень структуры личности – её направленность (ценностные ориентации). Из поступков складывается нравственная деятельность, их субъективное содержание, которое и называют поведением (или в психологии в последнее время используется замена этому термину – ''внешнее выражение деятельности''.) В этом смысле его применял И.П. Павлов в своем основном труде ''Двадцатилетний опыт объективного изучения высшей, нервной деятельности (поведения) животных''. 
В современной психологии поведение человека трактуется как 
социально обусловленная деятельность с основными компонентами: регуляция заранее поставленной целью, которая избирается обладающей способностью к свободному выбору самостоятельному принятию решений личностью. Фундаментальные значение при этом имеет мировоззрение, от характера которого зависят направленность и социальная ценность поведения. В условиях коллективной жизни поведение индивида зависит от характера его взаимоотношений с группами, коллективами, членом которых он является. Сама группа выступает в качестве особого субъекта поведения, имеющего коллективные цели и мотивы. В групповом поведении наблюдаются такие своеобразные феномены, как подражание, эмоциональное «заражение», сопереживание, подчинение индивидуального поведения групповым нормам и ролевым предписаниям, лидерство. 

Ценностные аспекты поведения выступают наиболее отчетливо тогда, когда действие приобретает характер поступка, лично значимого акта, контролируемого системой принятых в обществе норм. 

Исходя из рассмотренных положений о связи экономического поведения с психологией, можно сделать несколько выводов: 

□ интересный для психолога индивид со своими особенностями 
характера, вкусов, привычек, предпочтений, ожиданий, потребностей, Интересов, мотивов совершенно «непригоден » для менеджера и маркетолога, которые распространяют или продают серийную или массовую продукцию с высокой долей стандартных элементов. Для менеджера индивид может быть полезен, если он один из массы людей с подобными, типовыми вкусами, установками, предпочтениями и т.п. Но для этого необходимо социально-психологическое исследование, которое поможет выявить структуру типовых клиентов, степень их типологизации и глубину индивидуальности продуктов или услуг, а также подсказать способы влияния на клиентов через рекламу, общественное мнение, потребительские конференции и т.д.; 

□ экономическое поведение сочетает в себе и психологическое особенности индивида (которые подлежат типологизации), и социальное отношение, и ценностные ориентации, и внешнее выражение осознанных мотивированных действий личности, и элементы группового подражания. Ибо учет только психологии индивидов в условиях стохастических процессов вызывает непредсказуемость поведения субъекта. Применение социологических методов позволит свести вероятность действий субъекта взаимодействия и риск менеджера (предпринимателя, бизнесмена, коммерсанта) к минимальному ; 

□ слушатели при пользовании психологическими характеристиками 
субъектов экономического поведения должны точно знать, каким образом они получены, и какая при этом использована методология. Поскольку бихевиористский подход игнорирует сознание и волю субъектов, он не способен дать репрезентативность и надежность в оценке и поведения; 

□ увлечение психологическими аспектами при работе с субъектами 
экономического поведения может привести к нерациональному расходованию сил и средств организации, необходимостью держать постоянно в штате психолога и без уверенности в успешном управлении поведением субъекта; 

□ психология использует очень ограниченное число собственных 

методов: поперечных и продольных срезов; мнемотехники; наблюдения и эксперимента (которые при бихевиористском подходе мало эффективны); с оговорками моделирования (поскольку модели формируются из типовых признаков) и методы обобщения независимых характеристик и опросы (подчиняющиеся социологическим законам); трудовой метод (фактически представляющий включенное наблюдение, когда исследователь, работая на рабочем месте, изнутри изучает содержание и характер экономичесекого поведения ); метод патологии (когда анализируются ошибочные действия, несчастные случаи). Психологи зачастую относят к психологическим методы сбора информации и измерения личности и группы из арсенала методов, техники и процедур конкретных социологических исследований (интервью, анкетирование, экспертный опрос, социометрическое исследование, логический и качественно – количественный анализ и т.п. ). 
8.2. Особенности изучения экономического поведения 
Сегодня перед социологами, занимающимися изучением экономиче- 

ского поведения стоят четыре первоочередные теоретические задачи: 

1. Определить место экономического поведения в структуре социо- 

логического знания. 

2.Сформировать теорию (или концепцию) экономического поведения. 

3. Определить и описать основные формы проявления экономического 

поведения. 

4.Разработать основные модели и стили экономического поведения менеджеров. 

Первая задача решается в два этапа. На первом этапе нужно вспом 

Нить доказательства (которые были приведены во введении и первой главе), что экономическое поведение представляет собой предмет исследования социологии экономики. 

Предварительный вывод первого этапа идентификации «экономического поведения»: исследование теории экономического поведения вполне правомерно считать разработкой более общей специальной социологической теории среднего уровня обобщения знаний – теории поведения личности как одной из отраслей мегатеории - личность. 

Но специальная социологическая теория поведения личности включает в себя другие рядоположенные теории. Например, теории поведения демографического, электорального, политического, нравственного отклоняющегося (девиантного), победителя, репродуктивного, профессионального, экономического, ролевого, социального и других. 

Нет необходимости раскрывать детально все эти теории. Все они представляют лишь отдельные виды поведения личности и характеризуются общими элементами: 

· любой из видов поведения личности может рассматриваться в виде 
системы (или подсистемы) и позволит в комплексе осветить все его стороны. Системно-междисциплинарный подход обещает успех и в контексте изучения экономического поведения. Онтологический анализ раскрывает сущность явления экономическое поведение, обнаруживая внешние формы его существования и внутреннюю главную содержательную сторону явления, составляющую одну из форм его бытия. Функциональное значение онтологического исследовательского потенциала возрастает, если явление и сущность экономического поведения рассматриваются в динамике, развитии.это в полной мере относится ко всем историческим формам проявления экономического поведения. Сущность экономического поведения – действия и поступки человека и его образований в процесс экономической жизни общества, т.е. между потребностями в общественных благах и их удовлетворением. Теоретическое обоснование методов научного познания проблем в поведении потребителей вызвано потребностями становления и развития новой научной дисциплины. Методологический аспект объективно присущ любой науке, любой деятельности, любому поведению, поскольку они связаны многоплановым органическим взаимодействием с различными сферами общественной жизни. 

Научная методология исходит из того, что в основе методов познания лежат объективные законы природы и общества. Поэтому принципы научного метода познания и преобразования действительности, его категории и понятия по своей сути не могут быть простой суммой произвольных правил, придуманных априори человеческим умом, а являются закономерностями развития природы, общества, человеческого сознания. Теория экономического поведения учитывает многие условия и факторы, в том числе определенный уровень философской, социологической, методологической культуры. Рациональное построение теории экономического поведения требует и надёжного категориального обеспечения. Онтологическое содержание движения действительности, окружающей субъектов экономического поведения, проявляется также в адекватной интерпретации теоретических понятий предмета исследований и служит этапом выполнения гносеологической функции, начала его познания через идею, концепцию, теорию. Эта сторона для нашего исследования имеет особенно большое функциональное значение, поскольку понятийный аппарат исследования экономического поведения пока не сформирован. 
Гносеология – с одной стороны, позволяет определить возможности познания экономического поведения (и как мы убедились – далеко не безграничные) как существующей реальности, его достоверности и истинности. Познавательные возможности и концептуальное представление об экономическом поведении тесно связано с выбором пути познания, что, в конечном итоге, определяет характер исследования. Скажем, бихевиоризм или постмодернизм, выбранные в качестве методологии, помогут выделить только некоторые внешне наблюдаемые признаки экономического поведения , игнорируя сознание и волю субъектов повеления. Кроме того, возможности гносеологии были использованы для определения существенных различий между экономическим поведением личности, группы, организации или общества. Это замечание имеет очень важное методологическое значение, поскольку, называя общие элементы поведения личности, объединяющие в теорию поведения личности различные виды поведения, мы подразумеваем, что личности как мегасистемы составляют социальные группы, субъект социальных институтов, организаций, учреждений и человеческих сообществ и определяют содержание и характер их действий и поступков. 

Аксиология сыграет свою важную роль, помогая разглядеть связи различных ценностей в действиях и поступках субъектов экономической жизни, рассматривая их с культурных, правовых, этических, эстетических, социальных и экономических позиций, показывая тем самым место экономического поведения в структуре производства и потребления общественных благ, а субъектов экономического поведения – в социальной структуре общества. Аксиологическая позиция имеет в исследовании особое методологическое значение – она отвечает на фундаментальный сократовский вопрос: «Является ли произведенная и распределяемая продукция благом для людей и общества?». Это, на наш взгляд, провести грани между добром и злом, общественно полезным и вредным, социально значимым и ненужным (или опасным). Историко-генетический подход и четкое методическое обеспечение выявления граней ценности позволяет реализовать эмпирические и моделирующие (прогностические) функции аксиологии. 
Социология находит связи ээкономического поведения с теорией личности, теорией поведения и теорией духовной жизни общества, вскрывает тенденции и закономерности, источники, движущие силы и механизмы экономического поведения . Соединив три уровня обобщения знаний (общесоциологический, специальных социологических теорий и конкретных социальных исследований), социология исследует необходимое и существенное звено между макро- и микроструктурами общества. Социология легко адаптируется к междисциплинарным исследованиям, предлагая свои определения понятий, свои схемы типологизации, свои методы, технику и процедуры эмпирического освоения предмета исследования в виде единиц наблюдения, единиц измерения, единиц счёта и анализа, своё представление о социальных субъектах и социальных институтах общества. Для изучения экономического поведения социология дает возможность использования репрезентативной и надежной вербальной информации. 

Психология в виде приемов и процедур была использована для объяс- нения таких феноменов как: эмоциональное, рациональное, иррациональное, любопытство, вкус, подражание, мода, состояние аффекта и других, которые сопровождают действия и поступки субъектов экономической жизни. 

Социальная психология помогла разобраться с особенностями и влиянием на субъектов экономического поведения эффектов группового поведения, подражания, стремление казаться или быть современным, не отстать от моды и многих других, которые порой становятся причиной (мотивом) действий и поступков. 
Право предоставляет не только возможность защиты субъектов экономической жизни от создателей, распространителей, посредников, работодателей, конкуренции, монополии, безработицы и т.д. 
Педагогика призвана осуществлять процессы образования, воспитания и просвещения культурных ценностей. С начала девяностых годов воспитанию и просвещению была противопоставлена либеральная вульгарно понятая свобода личности и предлагаемая ангажированными СМИ протестантская этика. В столкновении с ними педагогика оказалась бессильна. Противостояли им только православная соборность, коллективность и групповой аскетизм ислама. Но без внятной программы воспитания и просвещения происходит перекос в другую сторону – теперь священники стали активно вмешиваться в государственную политику, культуру, образование, экономику. 

Культурология, музыка, этика, эстетика, искусство вносят свой вклад в формирование культурных ценностей, которые, в свою очередь, являются регуляторами стремлений и поступков субъектов экономической жизни.. Они должны помочь науке об экономическом поведении выработать ценности культуры производства, культуры организации общественной жизни , культуры поведения потребителей. 

Маркетинг может предложить свои услуги в деле моделирования форм экономического поведения, экономических потребностей людей и их удовлетворения. Маркетинг может предложить анализ предпочтительных сегментов потребления общественных благ, помочь в позиционировании этих благ, моделировать на них спрос, определить поведение конкурентов, потребителей, предложения изготовителей и посредников. Предложение выступает в качестве экономических, социальных, этических, эстетических и психологических установок, актуализирующих потребности, и как следствие, подогревающих спрос. 

Экономика призвана обеспечить материализацию, оформление и организацию распределения общественных благ, т.е. все основные составляющие экономического поведения.. При этом в оценке экономического поведения по обеспечению населения духовными благами не может на первом месте стоять прибыль. Опыт погони за прибылью в 90-х годах уже не единажды в человеческой истории приводили к печальным последствиям. Сегодня некоторый перелом заметен, но до серьёзного улучшения ещё далеко. Для реального возрождения России экономика должна сменить координаты: прибыль → эффективность на социальную значимость → общественную полезность. 

Менеджмент как необходимое звено между макро- и микроструктурами общества, соединяющий элементы цепочки «общественные отношения à общественное сознание à общественное мышление à общественная деятельность à экономическое поведение» может принять активное участие в организации и управлении процессами производства, организации и распределения общественных благ, сближения комплексных сегментов потребителей с позиционированными потребительскими свойствами. 

Математика используется в качестве измерительного инструмента оценки уровня предпочтительных сегментов, состояния конкретных продуктов на рынке, потребительских свойств продуктов, степени удовлетворения потребностей через измерение вербальной информации, оценки и моделирования спроса и отношения потребителей к продукции. 
Стратегия использования системно-междисциплинарного подхода в изучении экономического поведения очерчивает структуру и порядок процесса познания: 

+ выбор эффективного пути познания (методологии); 

+ разработку концепции экономического поведения; 

+ формирование понятийного аппарата исследования; 

+ описание Программы конкретного социолого-маркетингового исследования и особенностей методики, техники и процедур исследования; определение критериев и индикаторов для получения единиц измерения социальных факторов, выделение тенденций и закономерностей;

+ формирование комплексных сегментов субъектов экономического потребления и моделирование сегментов; 

+ позиционирование продукции на типовом региональном рынке; 

+ моделирование спроса продукции и т.д.; 

* это внешне наблюдаемые поступки, действия личностей, их определенная последовательность, так или иначе затрагивающие интересы других людей, коллективов, групп, всего общества; 

· это социальное, личностное поведение, поскольку они непос – 

редственно или опосредствовано включено в общение с другими людьми, находится в связи с их действиями, поступками, их последовательностью или же когда оно направлено на определенные социальные объекты ( организации, социальные институты, общности). Другими словами, каждый вид поведения представляет собой общественное отношение как субъектно-субъектную связь по поводу (политики, семьи, брака ,общественных норм и т.д.). При этом, разумеется, речь может идти лишь об осмысленном поведении, о реализации в действиях и поступках таких связей и взаимоотношений, в которых субъект поведения участвует как разумное существо, относящееся к своим действиям осознанно, занято целесообразной деятельностью. Эта сторона поведения личности многократно опосредствована: деятельностью с орудиями ( труда, быта ,отдыха, спорта и т.п. ), использованием языка как средства общения, порядком реализацией целей, потребностей. Потребности личности исторически обусловлены и многообразны, постоянно возвышаются»; 

* поведение личности – внешне наблюдаемая сторона деятельнсти, 
ее проявления. Сама деятельность – очень сложное явление и процесс и без содержательного и структурно-функционального анализа не может быть понята ; 

* любое поведение личности подлежит оценке (социальной, нравст 

венной, политической, экономической, правовой и т.п.), поскольку оно затрагивает интересы других людей, групп, коллективов, общества. Поведение подлежит и самооценке, которая становится механизмом социального контроля и самоконтроля общей направленности поведения личности; 

* при всей неповторимости и индивидуальности каждой личности ее 

поведение подчиняется общественным законам, нормам, правилам, обычаям, традициям, стандартам. Личность обучается и воспитывается на типовых ценностях, в общественных учебных заведениях. Она использует одинаковые или похожие средства для жизнеобеспечения и жизнедеятельности, из которых выбирает по своим возможностям (продукты, одежду, средства массовой информации, бытовые условия, спорт, культурные мероприятия и т.п.); работает на типовых предприятиях с похожими режимами и условиями труда и т.д. А потому личность как совокупность социально значимых признаков, интегрированных в человеке в определенных общественных условиях, также может быть подвергнута типологической классификации (личность врача, преподавателя, токаря, офицера, писателя, шофера, студента и т.п.), на основе которой может быть установлен у личности статус, социальное положение, род занятий и деятельности, культурологические особенности и предпочтения, социально-экономические возможности и другие характеристики, необходимые для формирования моделей экономического поведения ; 

* цели поведения личности любого вида (групповые или индивидуальные) неизбежно вовлечены во взаимодействие между людьми, в общественные отношения, В главах «Экономические отношения» и «Экономическая деятельность» подробно рассматриваются субъектно-субъектные взаимодействия по поводу производства, природы, техники, технологии, собственности, распределения, управления, межличностных отношений, потребления. Все эти взаимодействия носят общественный характер, детерминирующий действия и поступки субъектов экономической жизни; 

* поведение личности всегда носит институциональный аспект, поскольку не только кумулирует и усваивает общественные нормы и ценности, но и создает свои собственные. А потому всегда встает задача измерения социально значимых характеристик личности, ее поведения в конкретных условиях под влиянием определённых факторов. 

Задача второго этапа идентификации - выделить среди рядоположенных теорий поведения личности специфический предмет теории экономического поведения, решается путем сравнения. Это достигается рассмотрением экономического поведения в экономическом процессе процессе; рассмотреть социальные аспекты поведения и функционирования работников производства как предпосылку их трудовой производящей деятельности; выяснить характер взаимосвязи социальных условий и экономической эффективности, экономического процесса и социальной эффективности и значимости. 

Экономическое поведение можно определить как совокупность форм производственного и потребительского поведения личности и группы, посредством которых они осваивают наличный процесс труда, приводят в действие экономи ческую подсистему общества. Такое определение предполагает системно-деятельностный подход к изучению экономического поведения, связывая его с экономической деятельностью, экономическим сознанием и экономическим отношением. 

Экономическое поведение выступает как содержание индивидуального сознания носителя определенного типа экономической деятельности, оно есть определенный момент в развитии и функционировании общественного экономического сознания, необходимо возникающей под действием опредёленного уровня развития системы экономической деятельности и необходимо преходящий вследствие ее дальнейшего развития: 

Суммируя сказанное, можно отметить, что экономическое поведение представляет собой необходимое звено между экономическими и социальными процессами внутри производства и вне его. Оно может быть непосредственным (цель действий - непосредственное производство, распределение, потребление) и опосредованным, косвенно экономическим, когда производство, распределение, потребление являются более отдаленными целями, а непосредственные цели действий есть лишь средства для них. 

Экономическое поведение осуществляется в два этапа: вначале оно воплощается в конкретные виды труда, которые затем насыщаются качественными признаками, характеризующими его формы проявления. 

Специфика экономического поведения менеджеров состоит: 

+ в особых функциях по осуществлению взаимосвязи между экономическими и социальными процессами; 

в особой социальной роли менеджера в экономике (планирование, коорди -нация, организация, мотивация, контроль и т.д.); 

+ в особом подходе к экономическому поведению - балансовом, когда оно рассматриваемся как взаимодействие экономических отношений и определенных установок, ценностей, а также целей субъекта. Т.е. в процессе экономического поведения субъект отдает свой живой труд, Силы, способности и получает взамен живой и овеществленный труд других субъектов, потребляяего в форме благ и услуг (в том числе духовных благ, информации и т.п.); 

+ в особых формах экономического поведения: организации коллективности, соревновательности и конкуренции; инициативе и предприимчивости; бизнесе, предпринимательстве и коммерции; закрепленности на определенном месте; спонсорстве и благотворительности; создании организованных, солидарных и сплоченных трудовых групп; организации шефской помощи; управлении внедрением инноваций; осуществлений оценки иконтроля за экономическими и социальными процессами в производстве; мотивации эффективного труда; коммуникации между организацией и социальной средой, между подразделениями, руководителями и подчиненными; неформальных коммуникациях в трудовых группах. 
8.3. Содержание экономического поведения 
Гносеологический анализ раскрывает экономическое поведение через содержание и формы. Главное содержание явления «экономическое поведение» выражено в смитовсом «гомо экономикусе», но не исчерпывается им. 

Содержание наполняется за счёт изменений в действиях и поступках субъектов, связанных идеями, адаптивными приёмами, новыми установками и рабочими динамическими стереотипами по отношению к предмету деятельности, отражению или преобразованию образа, понятия. Это содержание формирует себя, постоянно преодолевая внутреннее противоречие между «народившимся» новым содержанием и способом его выражения, способом связи элементов содержания, организацией взаимодействия этих элементов. 

Форма выступает и способом связи данного содержания экономического поведения с содержанием поступков и действий по другому поводу. Например, экономическое поведение менеджера, наполненное новыми элементами может принимать форму экономического поведения менеджера- бизнесмена, менеджера – коммерсанта, менеджера – предпринимателя, менеджера – руководителя, менеджера – общественного деятеля, менеджере – военного офицера, менеджера – инженера по технике безопасности, менеджера – главного врача больницы, менеджера – дегустатора ликёро-водочного предприятия и т.д. 

Экономическое поведение в форме безработного, увольняющегося с предприятия или в форме устойчиво работающего на одном рабочем месте имеют противоречивое содержание в действиях и поступках. Действия первого связаны с поиском работы, соответствующей его специальности, знаниям, опыту, навыкам, интересам. Второй увольняется по собственному желанию или по требованию руководителей организации и его действия вызваны озабоченностью о своей жизни вне данной организации. Действия и поступки третьего определяются технологическими и функциональными обязанностями, выполняемыми работником на предприятии. В этом примере мы видим, что между содержанием и формой экономического поведения нет непроходимой пропасти, они могут переходить друг в друга. Они могут представлять не только различные, но и противоположные моменты в поведении одного и того же субъекта. Вместе с тем, из примера видно, что форма экономического поведения представляет единство внутреннего и внешнего. Внутренние формы связывают элементы содержания действий человека по поводу его работы. Внешнее формы связывает содержание процессов работы, увольнения (как отчуждения от работы) и состояния вне работы. 

Примеры с различными формами экономического поведения менеджера говорят о том, что формы экономического поведения различаются по степени общности. И дело даже не в том, что форма экономического поведения может способствовать, ускорять развитие содержания или тормозить его, а в том, что объективно неизбежно наступает период, когда форма устаревает и перестаёт соответствовать изменившемуся, обновлённому содержанию (научно-технический и общественный прогресс, а с ним и изменение рабочих динамических стереотипов, ценностных ориентаций, мировоззрений, ожиданий, предпочтений, привычек, традиций и т.п.; смена социально-экономического и политического строя, с теми же изменениями; повышение в должности; изменение социального статуса и т.д.). Может и новая форма оказывать активное воздействие на содержание экономического поведения (как в прогрессивном, так и в регрессивном направлении). Например, увольнение работника с предприятия может повлечь за собой позитивное содержание – избавление от нерадивого работника; но может привести и к негативным последствиям – потеря (по разным причинам) способного, компетентного, творческого специалиста. Это противоречие ещё в начале XX века заметил Анри Файоль, который считал, что для стабильности кадров старательный, не хватающий звёзд с неба работник предпочтительнее, чем способный, но претендующий на карьеру. 

Гносеологический анализ содержания и формы экономического поведения выводит на выделение в нём социально значимых, существенных, повторяющихся и характерных признаков. Из этих признаков складываются особенные действия и поступки субъектов с определёнными социальными качествами. 

Учёт взаимосвязи содержания и формы экономического поведения и их относительной самостоятельности имеет особенно большое значение для практического воздействия на поступки субъектов, умелого использования формы организации труда, производственного процесса, расстановки людских сил, которые могут решить ход и исход дела. 
8.4. Некоторые основные формы 

экономического поведения 
Это своего рода типология экономического поведения по критерию качества участия субъекта в экономической деятельности. Это действия и поступки, определяющие роли субъектов в экономической жизни общества. Таких ролей в экономической жизни множество. 

Общими, повторяющимися, необходимыми признаками экономического поведения в разных формах являются: 

1) действия и поступки субъектов, каким бы не было их содержание и характер экономического взаимодействия, сознания, мышления и участия в экономической деятельности, объективно представляют общественные отношения и процесс функционирования в обществе; 

2)действия и поступки субъектов экономических отношений реально- 

го конкретного общества, существующие как взаимодействие с другими субъектами и таким образом обозначающие своё место и роль в экономической жизни общества. Другими словами, экономическое поведение субъектов в любой форме не выходит за рамки экономических отношений; 

3)действия и поступки субъектов, удовлетворяющие материальные 

или духовные потребности, осознают и проявляют через личностный или групповой интерес в экономической деятельности. Осознание потребностей и степени их удовлетворения предствляет собой движущую силу действий субъектов в экономической жизни; 

4) действия и поступки субъектов, проявляются в той или иной мере 

в экономической деятельности или в отчуждении от неё. Отчуждение появляется, если субъект не желая или не имея возможности участвовать в экономической деятельности, но желает участвовать в распределении общественных благ; 

5) не имеет зхначения, участвует ли субъект и в экономической дея- 

тельности, и в распределении экономических благ, или только в их распределении (воровство,рэкет, тунеядство, безработица и т.п.), его экономическое мышление связано прежде всего с приобретением и использованием общественных благ для жизнеобеспечения или обогащения. 

Рассмотрим отдельные формы экономического поведения менеджеров. 
8.4.1. Коллективность 
По отношению к коллективности как форме экономического поведения точки зрения отечественной и зарубежной социологии постепенно сближаются. Традиция от Э.Дюркгейма и М.Вебера наделяет солидарность: признаками коллективности через коллективное сознание. Солидарность крепче, если объем коллективного сознания совпадает с объемом индивидуальных сознаний. Тогда нет места для индивидуальных отклонений, коллективное сознание регламентирует всю жизнь индивида без остатка, коллективный авторитет является абсолютным. Нужно отметить, что по Дюркгейму коллективное сознание содержательно, целиком и полностью религиозно. 

Более в сложном сочетании употреблял термин «коллективность» Питирим Сорокин в своей «Системе социологии» [262,300-326]. Он приходит к выводу, что состояние, «когда явление взаимодействия, представляющее определённую систему, где в течение процесса взаимодействия существует тесная функциональная связь между центрами взаимодействия: поведение или состояние одного из них тотчас же отражается на поведении или состоянии другого, изменения одного ... индивида влекут за собой те или иные изменения в поведении и состоянии его контрагента» (такая зависимость может быть и взаимной) можно рассматривать «в качестве особого коллективного единства или коллективной индивидуальности» (выделено – Г.В.Д.)[262,300]. «Основанием для этого ... являются причинные или функциональные отношения, данные между взаимодействующими индивидами, выделяющие из множества других индивидов в особое явление, отграниченное от всех остальных...» [262,303-304]. П. Сорокин считает такое основание достаточным и необходимым, единственным для образования всякого реального коллективного единства. Там, где нет этой тесной функциональной или причинной связи, там нет и коллективного единства, а есть простая пространственная близость и сосуществование ряда отдельных единиц, или единство не реальное, а мнимое. 

Эти онтологически важные, сущностные заключения одного из первых русских социологов позволили ему выделить виды коллективных единств: 

А) в зависимости от количества индивидов он различает: 

– коллективное единство духа, 

– коллективное единство многих с определённым центром, связывающим 

взаимодействующих индивидов, 

– коллективное единство сложное, составленное из взаимодействия двух 

групп, из которых каждая является коллективным единством 1-ой степени. 

В зависимости от качества индивидов могут быть коллективные единства самые разнообразные, в частности, составленные из сходных (односемейных, одногосударственных, однорассовых, однополых, одновозрастных и т.д.) и несходных индивидов (разносемейных, разногосударственных и т.д.); 

Б) в зависимости от характера актов коллективные единства бывают: 

– активно-пассивные, пассивно-активные и пассивные, 

– односторонние и дусторонние, 
– длительные и временные, 
– антагонистические и солидаристические, 
– шаблонные (организованные) и нешаблонные (неорганизованные), 
– интеллектуальные, эмоциональные и волевые, 

– сознательные (в частности, целевые) и бессознательные; 

В) в зависимости от проводников коллективные единства различают: 

– связанные звуковыми проводниками, 
– светоцветовыми, 
– двигательно-мимическими, 
– химическими, 

– механическими, 
– тепловыми, 

– предметными, 

– электрическими, 

– коллективные единства посредственные и непосредственные [262,48-49]. 

Из этого П.Сорокин делает два методологических выводы: 

1) это первый шаг к анализу строения всякого народонаселения (любой страны, любой эпохи); 
2) появляется возможность перейти на следующий «этаж» анализа социальной структуры общества – к комплексу простых коллективных единств. 

Предлагаемые идеи в книге, по оценке самого П.Сорокина, «не лише 

ны многих недостатков». Это значительный шаг по сравнению с тем состоянием, когда, по мнению П.Сорокина, самые «нелепые конструкции, самые незрелые теории, всё ненодуманное, всё недоношенное сплошь и рядом выпускается на духовный рынок под этикеткой социологии»[262, 48-49]. Несмотря на использованную методологию бихевиоризма и многие положения, выдвинутые априори, «право на общественное внимание», о котором мечтал П.А.Сорокин, книга «Система социологии» получила. 

Вполне правомерное сущностное представление о коллективности (и соответствующее переводу с латинского – собирательность) в дальнейщем рассмотрении выродилось в элементарные социальные группировки, формальные социальные агрегаты, социальные страты. 

После Хоторнского эксперимента Э.Мэйо более распространенными стали на западе понятия «динамическая группа», «неформальные объединения», «рабочая целевая группа»1, «комитет». В этих группах стали рассматривать не только экономические, но и социальные потребности работников, учитывать важность поведенческих факторов, предоставляя самим работникам думать о производственных проблемах и решать их, удовлетворяя свои потребности более высокого уровня. Справедливости ради нужно отметить, что результат работы, сформированных для социально-экономического эксперимента групп из 6 девушек и 14-ти мужчин, – повышение производительности труда во многом оказалось зависящим от ряда социально-психологических признаков, которые привели эти группы к сплоченности (взаимопомощи, взаимовыручке, дружбе, уважению, солидарности и т.п.) и, фактически, сформировали в группах трудовые коллективы. 

Отечественная наука раскрывает коллективность в ином плане, хотя есть и некоторые общие черты с первыми двумя традициями. Грядущая техногенная цивилизация приведет, в конечном счете, к окончательному утверждению коллективистской тенденции. Необходимо снять имеющуюся в представлениях абсолютизацию коллективности и в то же время углубить понимание коллективности как скоординированного действия при решении проблем, которые индивидуально решить невозможно. Развитие коллективистской тенденции предполагает изменение в соотношении, характере взаимодействия экономической и социальной сфер жизни. Социальное развитие приобретает приоритет над экономическим, и это становится условием нормального экономического развития. В основе коллективности, ее зрелости лежит развитие производительных сил: при подлинной коллективности они способствуют объединению членов общества, которое должно стать антиподом разделения труда и членов общества. 

Советская энциклопедия от 1985 года на основе закона о трудовом коллективе даёт определение коллективности через понятие коллектив как отностельно компактную социальную группу, объединяющую людей, занятых решением конкретной общественной задачи, основанную на общности целей, принципах сотрудничества, сочетании интересов индивида и общества [258,600]. 

Главными признаками коллективности являются устойчивая общность основных интересов членов коллектива при приоритете общественных; приоритет личных связей над функциональными; осознанная идентификация работников с коллективом; высокая степень самоуправляемости поведения группы; развитая социальность (в развитых капиталистических странах тенденция социальной приоритетности проявилась, прежде всего, в том, что на основе технологического прогресса потребовались крупные вложения в работника как профессионала, и личность. Дорогостоящий, социально защищенный, подготовленный с расчетом на перспективу и творчество работник стал условием экономического успеха); равенство возможностей для каждого члена коллектива распоряжаться своими социальными силами, временем, трудом, добровольно отчуждать их от себя, а также присваивать социальные силы других субъектов. 

При таком понимании коллективности можно коллективом считать армию, милицию, многотысячный завод, сотрудников и студентов учебных заведений и т.д. (где между индивидами не существует непосредственного взаимодействия, а остаётся лишь формальная принадлежность к организации, какие-то общие цели и ценности, может быть общие роли и функции в обществе, но сказать, что у каждого сотрудника общие интересы, будет явным преувеличением. Даже устраиваясь на работу в организацию каждый индивид собирается решать свои интересы (получить специальность, профессию, повысить квалификацию, приобрести связи, получать зарплату, получить квартиру или место в дошкольном детском учреждении, найти себе друзей, подруг, супруга или супругу ит.д.). 

В настоящее время обычно выделяют четыре основные формы коллективности: 

+ конформистскую, когда функционирование коллективности связано с абсолютизацией одной из ведущих форм собственности и недооценкой общего права совладельцев на равное пользование и распоряжение ею; 

+ формальную, при которой взаимосвязь с собственностью происходит на уровне обыденного сознания, не проявляя для укрепления этой связи ни инициативы, ни ответственности; 

+ групповую - выпячивание интересов группы в противопоставление их общественным (например, антиэкологическое поведение группы). 

+ корпоративную – когда интересы группы, навязанные руководством (хозяином, собственником, назначенным наёмным менеджером и т.п.) поддерживаются путём санкций, угроз или подкупа (индивидуальной материальной заинтересованноси). 

Два существенных вывода: 

1) утопия Э.Мэйо состояла не в том, что в выбранных для социально- 
экономического эксперимента в почти идеальных условиях появились дружные, сплочённые группы-коллективы единомышленников, поведение которых в совместной коллективнойдеятельности позволило заметно повысить производительность труда и сдружиться, а в том, что человеческие отношения в условиях капитализма невозможны. Мы видим как идёт развитие общественного договора в России: «человек человеку – волк», «война всех против всех» – прямо по Гоббсу; 

2) истинная коллективность предполагает ряд социально-психологи –ческих общечеловеческих свойств – дружба, сотрудничество, взаимопомощь, взаимовыручка, социальная справедливость и ответственность, уважение к женщинам, детям, пристарелым, доброта, порядочность и т.п. 
8.4.2. Солидарность 
Как форму экономического поведения солидарность нужно рассматривать важным, необходимым элементом социальной интеграции (солидарность, потребителей, учителей, врачей и т.д.). Но она не может быть подменена другими понятиями – интеграцией, сплочённостью, согласием и т.п. 

Социальная солидарность – термин, используемый для обозначения социальной сплочённости (применяется главным образом во французской социологии со времён О.Конта), которая «создаётся в основном постоянным распределением различных видов человеческого труда» (См.: Соte A. Conrs de philosophie positive. – P., 1908. T.4.). 

Эмиль Дюркгейм (1858 – 1917) – французский социолог и философ-позитивист, один из основателей мировой социологии, отталкиваясь от идеи конструирования идеальных типов общества (между которыми существует историческая преемственность), строил типологию обществ с механической и органической солидарностью как двух звеньев единой эволюционной цепи. Механической Дюркгейм называл солидарность, господствующую в неразвитых архаичных обществах по аналогии с той связью, которая существует между молекулами неорганического вещества, связанных чисто механически. Этот тип солидарности основывался на неразвитости и сходстве индивидов и их общественных функций, выступает у Дюркгейма как «коллективный тип солидарности», проявлялся как поглощение личности коллективом. 

С разделением общественного труда, растворяющем «единое коллективное сознание» создаётся общество, в котором индивиды выполняют специальные функции и создаётся новый тип связей между индивидами, который Дюркгейм назвал "«органической солиданостью». Новый тип связей предполагает обмен человеческой деятельностью, её продуктами, зависимость членов общества друг от друга, интегрирование индивидов, обеспечение единства социального организма, формирование чувства солидарности. Дюркгейм рассматривает солидарность как высший моральный принцип, высшую универсальную ценность. 

Поскольку в обществе развитого разделения труда этот механизм во многом утратил интегрирующую силу коллективного сознания, солидарность (по Дюркгейму) компенсирует ущерб, вызванный узкой специализацией путё создания профессиональных корпораций как новых органов общественной солидарности. На них Дюркгейм возлагал широкий круг общественных функций – от производственных до моральных. В социальный институт корпоративной солидарности он закладывал выработку и внедрение в жизнь новых норм, регулирующих отношения между трудом и капиталом, способствующие развитию личности и преодолению кризиса капиталистического общества, смягчению антагонизмов, ликвидации аномии [92]. 

Современное представление о солидарности имеют близкие, но несколько различающиеся два определения: 

Первое. Солидарность понимается как единство убеждений и действий, взаимопомощь и поддержка членов социальной группы, основывающиеся на общности интересов и необходимости достижения общих групповых целей; совместная ответственность. 

Второе. Солидарность – это активное сочувствие и поддержка чьих- либо действий или мнений [319,683-684]. 
8.4.3. Профессиональная 
адаптация и наставничество 
Адаптация – один из самых распространённых процессов в жизни и деятельности человека. Не случайно, для моделирования этого процесса и формы экономического поведения (как и процесса оптимизации) Г. Саймон использовал математическую интерпретацию сервомеханизма (или систему обратной связи)[172,151-165]. Все теоретические конструкции в направлении экономического поведения, связанные с представлением об адаптации или оптимизации и их взаимопереходе как рациональном процессе, предполагают определённые ограничения или допущения. 

Конкретизация абстрактного процесса адаптации в форме профессиональной (или трудовой)т адаптации тоже не лишена некоторых допущений: 

· деятельность, к которой адаптируется индивид или группа, осуществляется не постоянно, а время от времени, в разной степени и большую часть трудовой недели; 

· по мере занятий данной деятельностью, выполнять её становится легче. Эта лёгкость зависит ещё от приятности выполнения деятельности. В свою очередь, приятность тоже может зависеть от лёгкости, с которой удаётся индивиду выполнение деятельности. Приятность может нарастать вместе с увеличением умения; 

· занятия прлофессиональной деятельностью, к которой адаптируется индивид или группа, социально значима, общественно полезна и имеет перспективу; 

· индивид или группа имеют достаточные основания (по способностям, знаниям, физическим возможностям, интеллекту) для занятий деятельностью, которой адаптируется; 

· если условия жизни позволяют избрать любую профессию; если можно выбрать ту, которая придаёт наибольшее достоинство личности или группы; выбрать профессию, основанную на идеях, в истинности которых мы совершенно уверены; профессию, открывающую наиболее широкие перспективы для деятельности во имя собственного совершенствования и блага общества, то от выбора профессии может зависеть интенсивность процесса адаптации. 

Вопросы включения молодежи в экономическую деятельность в качестве рабочего или специалиста представляют большой интерес как в экономическом, так и в социальном плане. От степени, сроков и результатов адаптации молодежи на производстве зависит в определенной мере производительность труда, стабильность кадров, уровень трудовой и общественной активности, состояние дисциплины в производственном коллективе, процесс формирования личности молодого работника.. 

К сожалению, вопросы управления процессом адаптации новичков на производстве в литературе не получили должного освещения. Между тем существует практическая необходимость в глубоких исследованиях адаптивного процесса, так как недостаточно четкое в научном плане определение механизма данного процесса приводит к поверхностному представлению сущности вовлечения индивида или группы людей в сферу производства на предприятиях. Обычно на предприятии рассматривают вовлечение новичка в трудовую жизнь как односто -ронний процесс, сводят его только к профессиональному обучению, воздействию на индивида со стороны администрации, общественных организаций и отдельных наиболее активных кадровых работников. На самом же деле процесс адаптации новичка к промышленному производству и трудовому коллективу является сложным и противоречивым. 

Основой социальной адаптации является взаимодействие между человеком как общественным субъектом и условиями его общественного бытия как социальным объектом. Сущность социальной адаптации можно свести к процессу активного приспособления, овладения и усвоения индивидом общественных отношений, образцов, норм поведения, системы ценностей, существующих в данном обществе и преломленных через материальные и духовные компоненты среды. 

Под адаптацией к производственному труду и коллективу необходимо понимать процесс овладения индивидом нормами, навыками, ценностями, традициями и т. д., то есть всеми компонентами производственной среды, которые способствуют успешному выполнению индивидом своей основной социальной функции . 

Оказавшись в новой среде, индивид находит в ней готовую систему ценностей, образцов действий, норм поведения, отличную от Системы среды, членом которой он был ранее. Поэтому те действия, критерии оценок и нормы поведения, способствовавшие в прошлом признанию и самоутверждению индивида в группе, в новой среде не всегда могут привести к таким же результатам. Например, система действий школьника, обеспечивающая ему выполнение социальной роли ученика, отличается от системы действий, необходимой для выполнения социальной роли рабочего, так же и система ценностей школьной группы отличается от системы ценностей «рабочей группы». В изменившихся условиях индивид должен ознакомиться с особенностями среды, пройти курс обучения новым образцам и способам поведения, усвоить систему ценностей, принятую данной средой, психологически перестроиться на новые нормы, образцы, ценности, принять и субъективировать их. 

Среда (группа), куда входит новичок, заинтересована в том, чтобы последним были приняты основные нормы, ценности, критерии, признанные группой, и оказывает в этом направлении воздействие на . индивида. 

Но индивид, пришедший в новую среду, имеет свою систему ценностей, свои критерии, свои нормы и образцы поведения, он отличается от других своими индивидуальными особенностями. В силу этого, подвергаясь воздействию среды, индивид сам стремится воздействовать на новую среду, изменить ее. Следовательно, включение новичка в новую среду есть процесс приспособления личности к среде при активной роли самой личности. В этом плане можно говорить об адаптации как процессе объективации индивидуальных особенностей личности во взаимодействии с производственной средой, процессе реализации индивидуальных особенностей личности через конкретные дела, наполнение этих особенностей конкретным содержанием. 

Таким образом, адаптацию можно представить как процесс субъективации личностью основных норм, образцов, ценностей новой среды, с одной стороны, и объективации ею своих индивидуальных особенностей — с другой. 

В структурном плане адаптацию новичка на производстве можно рассматривать в двух аспектах: 

1. Профессиональная адаптация, т. е. приспособление непосредственно к производственному труду, вне зависимости от коллектива, к выполнению определенных профессионально-производ-ственных функций и требований, к вещественному окружению. В данном случае объектами адапта-

ции являются производственно-технические компоненты среды (содержание труда, условия труда, организация труда и т. д.) 

2. Приобщение новичка к трудовому коллективу, что означает процесс вхождения в коллектив, включение в его официальные и неофициальные структурные элементы, приспособление к личностному окружению. В качестве объектов адаптации в таком смысле выступают социально-психологические факторы (внутриколлективные отношения, формальные и неформальные структуры, нормы, традиции, ценности и т. д.) 

Конечно, такое деление может быть только условным, в реальном процессе адаптации эти направления неразрывно связаны, поэтому некоторые компоненты могут выступать одновременно и в качестве объектов адаптации и в качестве факторов данного процесса. Каждое направление адаптивного процесса характеризуется, не только основными объектами, но и доминирующими факторами, оказывающими определяющее воздействие на указанный процесс. 

В период предварительной, первоначальной адаптации, когда индивид находится в состоянии ознакомления с новой средой, такие компоненты, как содержание труда, условия работы, организация труда играют незначительную роль для индивида. На первый план выступают социально-психологические факторы в их общем виде. Особое значение в данный период имеет момент встречи индивида с трудовым коллективом. От того, как встретил рабочий коллектив новичка во многом зависит процесс дальнейшей адаптации последнего. 

Когда наступает этап преимущественно - профессиональной адаптации, в качестве особо значимых факторов выступают производственно-технические моменты и, в первую очередь, содержание труда. Что касается организации труда, то данный компонент становится наиболее важным по мере овладения индивидом навыками профессионального труда. Социальные факторы в данном случае играют второстепенную роль, хотя в отдельные моменты они могут оказывать довольно существенное влияние на рассматриваемый процесс. 

Содержание, условия и организация труда, выступая в качестве наиболее значимых объектов в профессиональной адаптации, являются в то же время ведущими объективными факторами данного процесса. Уровень производственной адаптации для групп новичков, отличающихся по содержанию, условиям и организации труда, будет различным как на разнотиповых предприятиях, так и в пределах одного предприятия. При этом наибольшее влияние на указанный процесс будут оказывать различия в содержании труда. 

Говоря об адаптации индивида к коллективу, нужно иметь в виду, что а данном случае основными факторами являются социально-психологи- ческие, но не в общем виде, как это имело место в первоначальный период, а в конкретном. В этот период идет процесс превращения новичка из индивида, выполняющего чисто производственные (технологические) функции, в равноправного члена коллектива, выполняющего более широкий круг функции, связанных не только с производственной, но и с социально-культурной сферами деятельности производственного коллектива. Молодой работник в процессе становления его в качестве члена трудового коллектива, в качестве социальной единицы коллектива, включается в систему связей с другими членами коллектива. В силу того, что производственный коллектив состоит из ряда формальных и неформальных групп, а адаптирующийся индивид становится членом этих групп, он устанавливает связи с другими членами коллектива как по официальным, так и по неофициальным каналам.. Учитывая то обстоятельство, что адаптация молодых рабочих к производственному коллективу предполагает включение их в официальные и неофициальные структуры коллектива, можно ожидать зависимости данного процесса от степени соответствия формальных и неформальных групп их лидеров. В тех случаях, когда существует несовпадение и, тем более, конфликтное состояние между ценностными системами, ориентациями, образцами и т.п. формальных и неформальных структур, процесс адаптации молодых рабочих к коллективу затруднен, а результаты адаптации могут иметь негативное содержание. 

Важным моментом, определяющим содержание и результат адаптации к коллективу, является уровень социального развития коллектива. Чем выше находится коллектив по уровню своего социального развития, тем выше требования, предъявляемые им к новичку, и наоборот. 

Приобщение молодого работника к трудовому коллективу в значительной мере зависит также от состояния микроклимата в данном коллективе, от характера взаимоотношений в коллективе по горизонтальной и вертикальной линиям. 

Адаптация молодежи на любом предприятии протекает как в виде стихийного, неконтролируемого, так и целенаправленного воздействия на индивида. Формой целенаправленного воздействия на новичков может быть наставничество. Потребность в наставничестве, как выявили многочисленные исследования (в 60-е годы в США , проведённые социологами С. Симора и М. Дейч – это в стране, где основой менталитета и менеджмента является протестантская этика, где крайний индивидуализм и не принято не только помогать, а даже бесплатно советовать; в 70-е годы и последнее десятилетие в нашей стране исследования, проведённые одним из авторов настоящей работы [57;63]) существует как при адаптации к учебной деятельности в школах, техникумах и вузах, трудовой деятельности рабочих, так и к профессиональной деятельности молодых специалистов после окончания среде-специальных и высших учебных заведений. Были выявлены многочисленные ситуации, в которых: 

с одной стороны, исключительно необходимо наставничество; 

с другой, – прооявление различных видов наставничества (советы опытных работников молодым, не имеющим достаточного опыта, профессиональное обучение на рабочем месте, взятие на поруки, нравственное воспитание коллективом и т.п.). 

Наставничество проявляется, когда осушествляется индивидуальное или коллективное воздействие на личность, у которой слабо выражена профессиональная подготовленность к экономической деятельности, низкая технико-экономическая культура, моральная незрелость, психологическая неустойчивость, недостаточная трудовая, технологическая и общественная дисциплина с целью адаптации её в производственной группе и воспитания. Такое экономическое поведение членов коллектива может быть по личной инициативе и взаимному согласию с подшефным, по долгу службы и путём закрепления специальным актом. 

Отсюда можно ожидать активизации указанного процесса, ускорения его темпов на тех предприятиях и участках, где существует продуманная, четко организованная система социальных действий (система стимулирования и санкции). В этой связи большое влияние на адаптивный процесс оказывает степень координации и субординации административных и общественных организаций предприятия. 

В процессе адаптации происходит перестройка структуры личности адаптирующегося. Овладевая нормами, образцами, ценностями и т. д. среды, субъективируя их, индивид будет приобретать новые качества различного социального значения, в зависимости от уровня среды и индивидуальных характеристик личности. 

Практически очень сложно определить эффективность наставнического поведения. Фактически, если это и можно сделать, то лишь опосренованно. В качестве критериев успешности адаптации могли бы ваступить некоторые объективные и субъективные измеряеиые показатели, характеризующие степень проявления молодыми работниками производственной, творческой и общественной активности и их устойчивой связи с производственным коллективом. В каждом конкретном случае степень проявления показателей будет различной и лишь анализ совокупных проявлений (выполнение норм выработки или качественное выполнение поручений; дисциплинированность, аккуратность в работе; повышение квалификации; участие в рационализации и изобретательстве; участие в управлении предприятием; удовлетворённость специальностью и работой; участие в культурных и общественных мероприятиях, проводимых в своём первичном коллективе или в целом на предприятии; появление чувства причастности и ответственности за положение дел в коллективе; стремление реализовать свои жизненные планы вместе с коллективом и другие). 

Измерение уровня адаптации молодых работников на предприятии можно проводить по перечисленным выше блокам проявления активности в соответствии с разработанными оценочными шкалами. 

В социально-психологическом плане можно согласиться в общем виде с классификацией уровней, степеней адаптации, которую предлагает известный американский социальный псижолог Ян Щепаньский ( Щепанский Ян. Элементарные понятия социологии.– М.; Мысль,1969.– С.198.). Он выделяет 4 степени приспособления: 

I. Адаптация может ограничиться психологической переориентацией. Данный уровень характеризуется тем, что индивид знает, как он должен действовать в новой среде, но внутренне не признает этого и, где может, отвергает систему ценностей новой среды, придерживаясь своей прежней. 

II. Приспособление может закончиться на уровне взаимной терпимости, когда и среда и новый индивид в ней проявляют взаимную терпимость к системам ценностей и к образцам поведения друг друга, признавая их равноценность. Такая терпимость возможна только при условии, что ценностные системы среды и индивида не являются несовместимыми. 

III. Более высоким уровнем адаптации, возникающим на основе терпимости, является аккомодация. Данная степень адаптации характеризуется тем; что индивид признает и принимает основные системы ценностей и образцов действий новой среды и одновременно среда признает некоторые системы нового индивида. По мнению Я. Щепаньского, такой тип адаптации является наиболее распространенным. 

IV. Полное приспособление или ассимиляция. На этом уровне индивид полностью отказывается от прежних образцов и ценностей и полностью принимает новые образцы поведения, ценности и т. п. Нам представляется, что на уровне ассимиляции полного отказа индивидом от своих прежних образцов и норм быть не может. С другой стороны, именно на последних двух уровнях адаптации начинается процесс активного воздействия индивида на новую среду в плане сознательной борьбы с негативными моментами, имеющимися в коллективе. 
8.4.4. Социальная ответственность бизнеса 

как форма экономического поведения 
Благотворительность, спонсорство, шефство. Это особые формы экономического поведения отдельных лиц, трудовых групп и организаций, опосредованно связывающие экономические процессы с социальным окружением. Они мало исследованы, хотя и имеют довольно основательную отечественную и зарубежные традиции. 

Чаще всего под благотворительностью понимаются пожертвования частных лиц или организаций, имеющих высокие прибыли, в пользу нуждающихся или для поддержки общественных начинаний. Подобная концепция капиталистической благотворительности была сформулирована в 1900 г. тем же Эндрю Карнеги. В книге П.А.Бурышкина «Москва купечества» (М., 1990. - С.104-105) показана русская традиция благотворительности, коллекционерства, поддержки культурных начинаний. Существовали и существуют благотворительные фонды, преследующие цели оказания помощи нуждающимся и осуществляющие свою деятельность на пожертвование. Эти фонды в большинстве развитых стран организуются и функционируют как общественные организации. Нельзя не отметить, что благотворительность и в России, и за рубежом далеко не бескорыстна. Всплеск благотворительности обычно приходится на периоды усиления финансового контроля за доходами. Частные лица и организации, выделяя средства на благотворительность и освобождаясь государством от налогов, укрывают большую часть доходов от налогов. 

Спонсоры субсидируют различного рода социальные мероприятия, программы, соревнования в своих собственных интересах (реклама деятельности 

фирмы, выпускаемой ею продукции, полезных для фирмы людей и т.д.), используют финансовую, устроительную, организаторскую, предпринимательскую или материальную поддержку чего-либо или кого-либо в качестве способа сложения капитала. 

Наиболее бескорыстной формой экономического поведения в нашей стране до 90-х гг. была шефская помощь организаций учебным, медицинским, спортивным, культурным и другим заведениям. Она включала все виды помощи - материальную, финансовую, организаторскую, идеологическую. Нередки были случаи оказания шефской помощи под давлением власти и партийного аппарата. Тем не менее ремонт зданий, бесплатные кружки, секции, занятия, лечение, отдых, развлечения, культурные мероприятия и учреждения обеспечивались не в ущерб работникам организаций. 

Патернализм (во всех его модификациях). Его суть состоит в мелочной опеке над работниками и стремлении регламентировать все стороны их жизни. Как социально-экономическое явление и общественный процесс эта форма экономического поведения не нова. Стимулом патернализма всегда была конкуренция. Ф.Энгельс очень показательно выразил его суть: капиталист «отдаёт рабочему колбасу, чтобы выиграть окорок» [168-2,314]. Там же, в работе «Положение рабочего класса в Англии (1845г.) он дополнил эту мысль: чтобы «рассчитывать на повиновение, благодарность и любовь этих простаков, если помимо платы, проявлял некоторую приветливость, которая ему ничего не стоила, или делал незначительные уступки, якобы исключительно по своей необычной сердечной доброте...»[168-2,355]. На стороне «благодетеля», «отца» всегда стояла церковь, учившая покорности. 

Всегда патернализм приводил к образованию среди работников прослойки, развращённой хозяйскими подачками, потерявшей самостоятельность и чувство собственного достоинства. 

Появление в американской «Энциклопедии социальных наук» критической оценки патернализма и признание неразумным его употребление заставило хозяев частных предприятий искать другие формы его проявления. 

Патернализм с тех пор не исчезает, он мутирует: 

▼применением длинной иерархической лестницы, когда работники не знают собственника и даже его доверенных лиц. Патерналистское экономическое поведение доверяется наёмным управленцам, безликому аппарату управления. Именно против них направляется недовольство, антагонизм и отчуждение персонала; 

▼созданием крупных корпораций. В результате «отцом» работников становится монопольный аппарат, команда менеджеров, сохраняющая произвол бизнеса; 

▼созданием беспомощных и запуганных угрозой безработицы работников, готовых на любую работу. Подобную форму патернализма описал американский писатель Э.Синклер в книге «Автомобильный король», взявший за основу отношения в «фордовской империи» (См.: Синклер Э. Автомобильный король.–М.,1957.– С.121-122.). Сегодня такая форма патернализма широко распространена во многих странах мира: использование, неофициально проникающих на территорию США мексиканских и кубинских мигрантов, как рабов на самых неквалифицированных работах; использование мигрантов из Турции, Югославии, Венгрии и других стран на низкооплачиваемых работах Германии; использование многочисленных мигрантов из Китая, Въетнама, Северной Креи, бывших советских республик Средней Азии в качестве дешёвой рабочей сила за ночлег в бараке и питание (это форму патернализма российские власти собираются узаконить. А куда смотрит антимонопольный комитет?). Благодетели как и фордовская команда строго следят за поведением мигрантов, не допускают к ним профсоюзы, не платят налоги, являются для них не только владыками «хлеба и масла, но и их мыслей и идеалов». За их жизнью и работой наблюдает армия «советников», шпионов, подгонял, провокаторов, гангстеров, охранников и т.д.; 

▼с развитием т.н. «человеческих отношений» или «корпоративной этики» патернализм приобрёл качественно новые черты: остатки патернализма фордовского типа, социальный реформизм и новые конструкции современных буржуазных экономистов и социологов. Как и предвидел Э. Дюркгейм: «Мы обнаруживаем в промышленности волнения, возбуждение, которые перебрасываются в другие сферы. Состояние кризиса, аномии продолжается непрерывно и, можно сказать, стало нормальным явлением». Чем острее возбуждение, тем разнообразнее становятся способы патернализации: 

= индивидуальное задание, индивидуальная предприимчивость, индивидуальная ответственность и индивидуальная неразглашаемая оплата; 

= попытки формирования корпоративной элиты (элитарные магазины, элитарное кино, эксклюзивная мода и т.п.); 

= создание новых корпоративных отношений (копроративные клубы, банкеты, вечеринки, зарплата в конвертах и т.д.); 

= публичный «отказ» от максимизации прибыли в пользу корпоративных мероприятий, по существу оставляющий всё по старому; 

= внедрение опосредованных способов общения с персоналом; 

= создание всевозможных корпоративных этических кодексов отношений и т.д. 

Новейший патернализм и на Западе, и в России осуществляет духовный контроль не столь примитивно как их предшественники, Но в какие бы наряды он не переодевался, не имеет ничего общего с гуманностью и социальной справедливостью. 
8.4.5. Инициатива и предприимчивость 
Эти качества личности становятся экономическим поведением, когда в условиях нестабильности мира, наличия сильной конкуренции, недостатков в собственном производстве, ост­рой потребности в инновациях, выработки стратегии или концепции организации менеджер либо благодаря своим личным качествам, либо по служебным обязанностям защищает или выдает нетривиальные идеи, решения; может найти прочное основание для совершенствования, выбрать нужную модель, подвергнуть систематической оценке технологию, в зависимости от ситуации изменить стратегию. Француз Пенио ввел в оборот термин «предприимчивость» означающий предпринимательское экономическое поведение в отношении к делу и сами действия. Предприимчивость требуется на каждом уровне, если организации в целом приходится работать как предпринимателю. 
8.4.6. Соревновательность и конкуренция – 

формы экономического поведения 
Соревновательность как общесоциальное (в том числе экономическое) поведение в процессе своего развития приобретает и сбрасывает свои специфические формы. Сегодня нет единого мнения по поводу того, где пролегает грань между общим - соревновательностью - и частным - конкуренцией Стремление реализовать всю совокупность факторов по воспроизводству деятельности субъектов, их локальные экономические и социальные интересы вызывает подъем жизненной энергии - соревнование, причем не только на уровне простого труда, но и на уровне предприятия, региона, отрасли. Общие моменты обмена деятельностью в производстве, с одной стороны, характеризуют стремление каждого субъекта улучшить результаты деятельности и обеспечить свое воспроизводство; с другой – происходит обогащение субъектов. Это противоречие в одних условиях разрешается естественным путем (выходом на передовые позиции), в других путем конфликта, насильственного выравнивания, отторжения слабых, неэффективных субъектов. 

Раскрывая соревновательность иконкуренцию как общее и особенное небходимо выделить некоторые отличительные признаки конкурентного поведения. 

Прежде всего, конкурентное поведение связано с захватом и владени- 

ем как собственностью элементов рынка. Этот процесс проходит далеко не всегда достойно даже на цивилизованных рынках. Так было всегда. Это сегодня рокфеллеры и форды, гетти и соресы представляют нам бизнесменов, честным путём добившихся успехов в накоплении колоссальных капиталов. Не выгодно сегодня, в период пещерной капитализации России вспоминать, что самые мощщные забастовки и стачки в дореволюционной России были на фабриках и заводах передовых российских благодетелей. И современная капитализация начиналась с криминальной приватизации, с банальных неправых захватов силовым путем, с убийствами, разграблением, поджогами и т.п. советских государственных, эффективных предприятий. Откуда появились миллиарды у Патанина, Дерибаски, Абрамовича, Березовского и многих других? Государство покрыло этот разбой и реабилитировало «конкурентов». Теперь они уважаемые граждане. А некоторые из них даже стали народными избранниками. А чтобы народ зла не помнил, вместо празника революционного освобождения от деспотического царского режима, власти законодательно приняли «день согласия» между теми, кого обворовали и теми, кто обворовал; 

Непонятно почему нужно конкурентное поведение не просто поддер- 

живать, но и защищать от монополий? Появилась масса чиновников на всех уровнях власти, которые непонятно чем занимаются. Во-первых, только в борьбе с монополией чистыми методами и выковывается конкурентный характер предпринимателей. Во-вторых, разве монополист не полноправный участник конкурентного движения? В-третьих, как антимонопольные комитеты могут бороться против монопольного поведения государства? В-четвёртых, государство может вмешиваться в конкурентное движение только в случаях криминального его осуществления. Чаще происходит наоборот: разными правыми и неправыми средствами добиваются банкротства вполне конкурентоспособных прелприятий, с тем, чтобы затем его продать за бесценок какому-либо местному или зарубежному «клиенту». Например, такова судьба одного из флагманов советского приборостроения – Уфимского приборостроительного завода, одного из лучших в Европе предприятий (по культуре производства, по качеству технологий, по кадрам конструкторов, технологов и рабочих, по организации труда, социально-бытовым, санитарно-гигиеническим, физическим, экологическим и другим условиям труда, производительности труда, высокая конкурентоспособность продукции, которая продавалась больше, чем в 20 стран мира). Алгоритм развала и фактического уничтожения предприятия одинаковый как и на всех разорённых предприятиях страны: назначение недалёкого, но послушного директора → лишение финансовых ресурсов (как следствие и материальных) → отказ от выпускаемой продукции и замена её импортной (неважно, что худшего качества) → увольнение, уход в коммерческие структуры и потеря кадров высочайшей квалификации → распродажа оборудования и помещений → создание невозможных условий для выживания → продажа с аукциона (до последнего шага ещё дело не дошло, но это случится в ближайшем будущем, слишком лакомый кусок). 

Главным конкурентным отличием одного предприятия от другого, 

предлагающего подобные товары или услуги, должна быть высокая компетентность организации в какой-либо области, позволяющая организации удерживать и привлекать клиентов. Вероятно, сложно будет сегодня найти такое предприятие в России (может быть кроме бывших советских предприятий, работающих на ВПК и космос). Может и было чем конкурировать с Западом, то только экологически чистыми продуктами питания. Но и это преимущество с вступлением в ВТО будет утрачено. Страна в основном торгует на 70-80% импортными промышленными товарами. О какой компетенции может идти речь? 

Возникает вопрос: в каких сферах жизни российского общества су- 

ществует реальная конкуренция? В сфере образования и культуры Россия конкурентоспособна, хотя внутренняя конкуренция фактически отсутствует. Нет, ни внебюджетные образовательные учреждения за 15 лет своего существования, ни частные культурные заведения, ни частные каналы медиосредств не стали конкурентами государственным подобным учреждениям. Значение и роль в стране их невелика. Доказательств тому множество, перечислять их нет необходимости, они все на виду. По культуре и интеллекту молодых людей (по данным Юнеско) страна откатилась на место в конце третьей десятки). Уровень профессионализма и квалификации выпускников и участников частных учреждений исключительно низкий. Рационализацией и творчеством занимаются только в порядке служебных обязанностей и во многом по старой советской традиции. Инновационные способности перестали быть привилегией. В стране культурой и образованием управляют люди, незаинтересованные в её возрождении, поднятии и величии. Из-за высокой конкурентоспособности Россию не пускают на западные культурные и образовательные рынки. Европе удобнее считать Россию медвежьим углом. 

Напрашивается вывод: конкуренция в России существует как «вещь в 

себе». Раз строим капитализм, значит должна быть и конкуренция. Закон РСФСР «О конкуренции и ограничении монополистической деятельности на товарных рынках» был принят 22 марта 1991 г. как конъюнктурный документ, с одной стороны, ставший основой антимонопольного законодательста, включающего в себя акты разной правовой силы – законы, указы Президента РФ, постановления правительства РФ и региональных властей, ведомственные и межведомственные нормативные акты; с другой,– ограничивающий роль государства в управлении рынком и развязавший руки чиновником от власти полноправно распоряжаться в будущем государственными предприятиями. Ни один закон (может кроме закона о реабилитации накопителей капитала) не принёс России столько вреда. Особенный вред приносят стране разговоры о безработице как о недостаточной ситуационной конкурентоспособности социально-демографических и профессионально-квалификацион -ных групп экономически активного населения. Не меньшей демагогией являются рассуждения о соотнесении объективной (роль в общественной организации труда) и субъективной позиций индивидов или социальных групп в оценке их конкурентоспособности. Объективная позиция определяется через показатели устойчивости положения работника в сфере занятости. Субъективная позиция – залог перспективы его успешной экономической деятельности. Далее считается, что соотношение этих позиций, их взаимовлияние и взаимодействие отражает реальное движение индивида в направлении повышения или снижения конкурентоспособности. Это демогогия чистой воды. Во-первых, никто и никакой гарантии устойчивой занятости дать не может (слишком многие неопределённости создают такие факторы, как ненадёжность существования частных и акционерных предприятий, конъюнктурные или корпоративные причины, социальная безответственность бизнеса, непорядочность или просто иррациональность поведения предпринимателей создают неуверенность и риски в действиях и поступках работников). Во-вторых, норм, стандартов, правил, объективной оценки деловых качеств, профессиональных способностей, знаний, компетентности, интеллекта не существует, а весь набор кадров осуществляется на субъективный (мягко выражаясь) взгляд наёмщика. А те тесты, заимствованные не из нашей жизни (чаще из американских источников, незадумываясь ни о методологическом основании, ни о различных условиях деятельности организаций, ни о научной стирильности тестов, которые предлагают малограмотные кадровики не выдерживают никакой критики. И все эти ухищрения чаще делаются не для объективной оценки нанимающегося, а для показухи, формальной отговорки или саморекламы организации. В-третьих, соотношение этих позиций вообще невозможно. Нужны чёткие однозначные критерии оценки будущей полезности и нужности соискателя должности. А такой выбор кадров больше напоминает свинью, копающуюся в апельсинах. Похожая ситуация складывается ещё с одой надуманной группой факторов оценки конкурентности работника: пол, возраст, образование, квалификация, семейное положение, состояние здоровья, психологические особенности соискателей работы, которые якобы опосредованно влияют на конкурентоспособность претендента – через трудовую мобильность, определяемую как способность изменения индивидом профессионального или карьерного статуса, занимаемого им в общественной организации труда и социальной стркутуре общества. Не хочется позорить автора этих строк, но за подобное эссе стыдно было даже школьнику. Можно подумать, что, набирая себе сотрудников, предприниматель заботится лрежде всего о карьере соискателя, о котором он будет судить по его социально-демографическим признакам. Какую бы пользу оказал такой провидец обществу. На самом деле всё гораздо проще: предпринимателю не нужны женщины с малолетними детьми, болезненные, пожилые, каких бы они не были профессиональных способностей, лишь бы не оплачивать им больничные листы или по уходу за детьми, чтобы не просились в отпуск и т.п. Скрываясь за благообразными выражениями автор просто-напросто хочет упрятать подальше претензии, которые предъявляют российские предприниматели и бизнесмены при наборе кадров, связанные с ситуационными кумулятивными факторами, которые ситуационную конкурентоспособность связывают не с социально значимыми признаками соискателей работы, а с экономической ситуацией в стране и на рынке, с реальным спросом и предложением рабочей силы как во времена первоначального накопления капитала, во времена Тейлора, когда за воротами толпы подходящих кадров, которых можно использовать «при минимальной тренировке». Во всех этих ситуациях выбор кадров больше напоминает свинью, копающуюся в апельсинах. 

Сегодня в мире приходят к пониманию, что конкурировать – очень 

дорогое предприятие и недостаточно надёжное для сохранения благополучия. Оно требует огромных затрат ресурсов – материальных, финансовых, человеческих. Оно коверкает массу человеческих судеб. И ради чего? Удобнее, эффективнее, с меньшими затратами сил, средств и воли и нервов можно добиться тех же результатов путём соревнования и сотрудничества. Потребители отнюдь не единственный объект соперничества организаций. Конкурентная борьба ведется за овладение трудовыми ресурсами, сырьем, материалами, капиталом и правом использования определенных инноваций. От реакции на конкуренцию зависят многие внутренние факторы организаций - условия труда, оплата, характер отношений в организации и т.п. Менеджер с помощью соревновательности (конкуренции) независимо от формы социальной организации общества должен добиваться: 

+ реализации экономических и социальных интересов субъектов хозяйствования; 

+ удовлетворения потребителя (через осуществление права выбора потребителем); 

+ регулирования структуры и пропорций производства (обратная связь производства и потребления); 

+ стимулирования производства через дифференциацию дохода на основании результатов деятельности; 

+ противодействия монопольным тенденциям; 

+ выявления потенциальной возможности взаимосвязи субъектов по обмену деятельностью (соблюдение принципа распределения, оценка трудового вклада по результату, инициативы, творчества и т.д.); 

+ демократизации хозяйственной и общественной жизни. 
8.4.7. Безработица как форма 

экономического поведения 
В 1992 г., впервые после 1930 года, когда была закрыта последняя биржа труда, в России были зарегистрированы первые десятки тысяч безработных. Появление безработных, а вместе с ними и возрождение проблемы безработицы оказалось прямо связанным с осуществляемым в настоящее время переходом к либеральной рыночной экономике. 

Рынок требует совершенно иного, нежели сложилось в российской практике, уровня трудовых взаимоотношений на каждом предприятии. Однако, пока не созданы эффективные механизмы использования трудовых ресурсов, возникают новые и обостряются старые проблемы занятости, растет безработица. 

Переход от управляемой государством к стихийной рыночной экономике неизбежно привел к большим переменам в использовании трудовых ресурсов. С перестройкой хозяйственной жизни страны проявилось много факторов, влияющих на качественные характеристики рынка рабочей силы. 

Наиболее угрожающим фактором роста безработицы и массового высвобождения людей из производства является развал межхозяйственных связей и свертывание по этой причине производства на крупных и сверхкрупных предприятиях первого подразделения. Разрыв горизонтальных экономических связей, нарушение договорных обязательств по поставкам продукции сопровождаются снижением объемов продукции, сокращением числа рабочих мест и работающих. Перестройка системы управления и политического устройства общества сопровождается резким увеличением числа чиновников, занятых на руководящих должностях в аппаратах государственного управления, в армии. Возникает специфический вид безработицы среди лиц высокой квалификации, профессионально непригодных к использованию в низовых хозяйственных звеньях производственной и непроизводственной сфер. 

Безработица представляет собой макроэкономическую проблему, оказывающую наиболее прямое и сильное воздействие на каждого человека. В современных условиях экономического хаоса потеря работы для большинства людей означает снижение жизненного уровня, часто вплоть до полной нищеты, и наносит серьезную психологическую травму. Поэтому неудивительно, что проблема безработицы как формы экономического поведения становится предметом многочисленных исследований и острых дискуссий. Различают безработицу фрикционную, структурную, институциональную, циклическую, добровольную, скрытую. 

Фрикционная безработица отражает текучесть кадров, связанную с переменой рабочих мест, места жительства. Среди совокупной рабочей силы какая-то часть постоянно находится в движении, перемещаясь на новые рабочие места. Этот тип безработицы включает в себя людей, которые незаняты в связи с переходом с одной работы на другую и в течение недели рассчитывают приступить к работе на новом месте, а также работников в тех отраслях, где временные увольнения являются нормой без влияния на общий уровень дохода людей, например, в строительстве. В период внедрения новых достижений технического прогресса, такое движение становится не только неизбежным, но и более интенсивным. В какой-то мере эта безработица является желательной, т.к. многие рабочие переходят с низкопродуктивной, малооплачиваемой работы на более высокооплачиваемую и более продуктивную работу. Это означает более высокие доходы для рабочих и более рациональное распределение трудовых ресурсов, а следовательно, и больший реальный объем реального национального продукта. 

Структурная безработица по существу является углублением фрикционной. С течением времени в структуре потребительского спроса и в технологии происходят важные изменения, которые, в свою очередь, изменяют структуру общего спроса на рабочую силу. Из-за таких изменений спрос на некоторые виды профессий уменьшается или вовсе прекращается. Спрос на другие профессии, включая новые, увеличивается. Возникает безработица, поскольку рабочая сила реагирует на это изменение медленно и ее структура не отвечает

новой структуре рабочих мест. Разница между структурной и фрикционной безработицей весьма неопределенная. Существенное различие состоит в том, что у "фрикционных" безработных есть навыки, которые они могут продать, а структурные безработные не могут сразу получить работу без переподготовки. Фрикционная безработица носит более краткосрочный характер, а структурная более долговременная и поэтому считается более серьезной проблемой. 

Институциональная безработица возникает, когда сама организация рынка труда недостаточно эффективна. Уровень безработицы был бы ниже при налаженной работе системы информации. В этом же направлении действует завышенное пособие по безработице или заниженные налоги на доходы. В этом случае возрастает продолжительность безработицы, т.к. гасятся стимулы для энергичных поисков работы. 

Циклическую безработицу вызывает спад производства во время промышленного кризиса, депрессии, спада, т.е. фаза экономического цикла, которая характеризуется недостаточностью общих, или совокупных, расходов. Когда совокупный спрос на товары и услуги уменьшается, занятость сокращается, а безработица растет. По этой причине циклическую безработицу иногда называют безработицей, связанной с дефицитом спроса. С переходом к оживлению и подъему число безработных обычно становится меньше. 

Добровольная безработица вызвана тем, что в любом обществе существует прослойка людей, которые по своему психическому складу или по иным причинам не хотят работать. 

Таким образом, безработица является характерной чертой неуправляемой рыночной экономики. Поэтому полная занятость - нонсенс, не совместимый с идеей рыночного хозяйства. В то же время понятие "полная занятость" не означает полного отсутствия безработицы. Экономисты считают фрикционную и структурную безработицу совершенно неизбежной, следовательно, уровень безработицы при полной занятости равен сумме уровней фрикционной и структурной безработицы. Другими словами, уровень безработицы при полной занятости достигается в том случае, когда циклическая безработица равна нулю. 

Для России, находящейся в состоянии перехода от прошлой жизни в условиях «реального социализма» к некоему (пока еще непонятно к какому именно) новому качеству, становится реальностью действие так называемого «всеобщего закона капиталистического накопления», в свое время сформулированного К. Марксом применительно к буржуазному обществу классического периода - периода середины XIX века. Тогда, по словам Маркса, нарастание безработицы, абсолютного и относительного обнищания масс на одном полюсе; нарастание богатства, концентрация и централизация капитала - на другом, было законом воспроизводства буржуазного общества. 

Борьба наемных работников и других общественных сил буржуазных стран на протяжении не одного столетия (а особенно - в течение XX века) привела к тому, что в развитых странах этот закон сегодня фактически не действует или проявляется в иных, переходных формах. В отличие от этих стран почти полная пассивность наемных работников бывшего «социалистического лагеря» в сочетании с рождением примитивных форм «номенклатурного капитализма» привела к тому, что для экономики переходного общества во многих странах стало характерно действие тенденции нарастания социально-экономической поляризации в переходных обществах, чем-то напоминающей всеобщий закон капиталистического накопления. В условиях системного кризиса здесь происходит огромная поляризация общественного богатства, концентрация капитала в руках бывшей номенклатуры и «новых богатых» – на одном полюсе; не только относительное, но и абсолютное обнищание, нарастание безработицы – на другом полюсе. Разрыв доходов между 10% наиболее богатых и наиболее бедных семей в России уже вдвое превышает аналогичный показатель в развитых странах Западной Европы. Более того, он превышает даже разрыв, характерный для новых индустриальных государств. Безусловно, такое положение не может продолжаться бесконечно долго, и важнейшей задачей сейчас является поиск путей преодоления такого рода противоречий и, в частности, преодоления безработицы в переходной экономике России. Возможно, начинать такой поиск следует начинать с выявления причин возникновения российской безработицы. 

Среди конкретных причин, обусловливающих сокращение занятости

трудоспособного населения в России, можно отметить следующие: 

Первая причина коренится в том, что характерной чертой советской экономики являлась чрезмерная численность производственного персонала (в том числе вспомогательного и управленческого) предприятий. В литературе уже давно отмечался тот факт, что на советских предприятиях, где производительность труда отставала в сравнении с аналогичными по профилю и объему производства от таких стран как США, Япония, Англия, Германия от 1,5 до 2 раз, соответственно было занято больше работников (существовали в СССР в этом контексте и причины идеологические и гуманитарные – не допустить безработицы). Наличие избыточного персонала отчасти тормозило внедрение новой техники и трудосберегающих технологий, препятствовало росту производительности труда (поскольку любое повышение производительности труда связано неизменно с сокращением кадров). С другой стороны, необходимость оплачивать излишних работников неоправданно завышала издержки производства с вытекающим отсюда ослаблением конкурентоспособности производимых товаров. Наличие чрезмерного количества рабочих мест означало искусственный дефицит рабочей силы со всеми последствиями по снижению трудовой , технологической дисциплины и т.л. В основе такой ситуации лежало, во-первых, то, что экономические ведомства и директора советских предприятий руководствовались укоренившимся догматом экономической теории о принципиальной несовместимости социализма и безработицы; во-вторых, то, что излишек рабочей силы оказывался практически полезен для отбывания предприятием различных административно взваливаемых на него задач, не относящихся к характеру его деятельности: участие в уборке урожая, в обеспечении сохранности продукции на базах, в строительстве объектов соцкультбыта, в уборке улиц, использования для традиционных авралов по выполнению плана в самом конце месяца, квартала или года. Другими словами существовала в определённых объёмах скрытая безработица. Сегодня скрытая безработица тоже существует (в форме неполного рабочего дня; предоставления рабочим неоплачиваемого и неожиданного отпуска; периодических аттестаций с увольнениями работников и новым их набором якобы для решения новых задач; перевод работников на нижеоплачиваемые должности и т.п.) и в достаточно больших объёмах при полном попустительстве профсоюзов и региональных властей. 

Вторая причина. Переход к рыночным критериям оценки хозяйствования предприятий обнаруживает несостоятельность многих из них, поскольку они не могут приспособиться к реальному спросу по видам продукции, ее ассортименту, качеству, цене. Такие предприятия едва ли реально приватизировать обычным способом (кому нужны акции банкротов, их придется предварительно санировать, а затем уже целиком продавать физическим или юридическим частным лицам, согласным и способным расплатиться с долгами и осуществить производственные инвестиции. Очевидно, что этих новых собственников не интересуют гуманитарные проблемы общества и социальная ответственность бизнеса, и стать таковыми захотят лишь после дешёвой приватизации, приобретения полной свободы действий и освобождения от груза ненужного персонала. А это - еще один канал, пополняющий безработицу. 

Третья причина. Многие акционерные и частные предприятия восприняли либерализацию цен как возможность их бесконтрольного повышения с тем, чтобы не только покрыть свои чрезмерные издержки, но и значительно увеличить доход (прибыль и зарплату). На первых порах это широко удавалось. Однако такое положение не может сохраняться долго. Вскоре бесконтрольный рост цен обернулся бумерангом многократного удорожания сырья, энергоносителей, комплектующих, и в конечном счете – кризисом неплатежей по всем технологическим цепочкам. Он поразил не только потенциальных банкротов, но и многие предприятия, продукция которых нужна обществу,даже остро необходима, но не может быть оплачена её потребителями. Этот кризис - еще один фактор, питающий безработицу. 

Четвертая причина. Рыночные реформы ведут к успеху, только если сопровождаются глубокой структурной перестройкой. Такая перестройка охватывает не только микроэкономику реструктуризацию конкретных предприятий), но и макроэкономику ведет к концентрации ресурсов на развитии только тех отраслей, которые имеют реальные перспективы успеха в условиях жесткой рыночной конкуренции, и, соответственно к свертыванию таких отраслей, продукция которых не пользуется спросом. Очевидно что в России, для экономики которой характерны глубокие диспропорции, прежде всего, преувеличение развития промышленного производства, служившего базой форсированного роста ВПК, такая перестройка породила массовую структурную безработицу особенно в течение всех 90-х годов, когда либеральное правительство и «сговорчивый» президент посчитали, что России никто не угрожает, а «Европа только и ждёт сильной конкурентоспособной России». Сегодня медленно, но приходит осознание, что сильная Россия никому не нужна, а Западу нужны лишь её сырьевые ресурсы. Начался некоторый небольшой подъём производства и ВПК, а сним и медленное снижение безработицы. 

Пятая причина. Наряду с приведенными выше факторами массовой безработицы в наших условиях действуют и репродуцирующие безработицу специфические факторы: разрывы сложившихся хозяйственных связей между бывшими союзными республиками СССР (ныне независимыми государствами), а также интеграция между Россией и странами Восточной Европы. Эти разрывы резко ухудшили положение предприятий и по материально-техническому снабжению, и по сбыту продукции, что опять-таки не может не питать безработицу. 

Реальный недоучет и, недооценка российской безработицы заложены в самом механизме действия Закона о занятости, принятого в 1991 г. и впервые с 20-х годов узаконившего безработицу в России. Можно назвать по крайней мере восемь причин нежелания людей, потерявших работу, обращаться в центры занятости, вследствие чего они исключаются из официальной статистики безработицы. 

1. На протяжении более 70 лет безработица рассматривалась как незаконное явление. Психологическое неприятие безработицы и самих безработных до сих пор сохраняется в общественном сознании. Это в равной степени относится, как к тем, кто теряет работу и до последнего момента пытается трудоустроиться собственными силами, так и к тем, кто нанимает рабочую силу через ЦЗ. 

2. В настоящее время в России существует около 2500 бирж труда, что явно недостаточно для такой огромной страны. Население плохо информировано о территориальном расположении данных служб, значительна удаленность ЦЗ от ряда населенных пунктов, особенно в сельской местности, где расстояние до ближайшего ЦЗ может превышать 80 км. 

3. Закон о занятости включает положение о том, что граждане России, получающие выходное пособие от предприятия (организации) , не могут претендовать на пособие по безработице. Это означает, что многие из числа потерявших работу и получивших выходное пособие как минимум в течение двух месяцев не видя смысла обращаться в ЦЗ, то есть немалая часть краткосрочных безработных по-видимому, исключается из официальных данных. 

4. Предполагается, что предприятие, высвобождающее работников, должно информировать их о необходимости регистрации в районном ЦЗ. Однако у предприятий нет ни стимулов, ни обязанностей выполнять эту функцию. Более того предприятие, сокращающее занятых, скорее всего находится в трудном материальном положении, и для него выгоднее не информировать работников, поскольку в таком случае оно не будет выплачивать им выходное пособие за третий месяц. 

5. Возможности ЦЗ по трудоустройству безработных ограничены. Обследование промышленных предприятий показало, что подавляющее большинство руководителей не прибегают к услугам ЦЗ при поиске и найме рабочей силы даже при росте ее предложения на рынке труда. 

6. Вероятность получения пособия по безработице для обратившегося в ЦЗ невелика, а размер выплачиваемого пособия, как правило, минимальный. 

7. Переподготовка безработных через ЦЗ осуществляется недостаточно эффективно. 

8. В последние годы увеличилось число работников, которые находятся в административных неоплачиваемых отпусках. Нередко именно таким способом администрация предприятий "сохраняет" численность рабочего коллектива, занижая тем самым среднюю заработную плату по предприятию и избегая повышенного налогообложения фонда оплаты труда. 

Процесс реформирования экономики России показал, что наряду со свойственными мировой цивилизации противоречиями, в частности, между научно-техни- ческим прогрессом и снижением безработицы, характером, условиями труда и его оплатой, существуют чисто российские проблемы, связанные с высоким уровнем трудовой активности населения при низких уровне жизни и эффективности труда, с недостаточной территориально-отраслевой мобильностью кадров, не всегда соответствующей рыночным условиям системой подготовки и переподготовки кадров, неразвитостью инфраструктуры рынка труда. 

С одной стороны, в ходе радикальных экономических преобразований в России выяснилось, что сильных социальных потрясений в сфере занятости, о которых часто предупреждала пресса, пока не наблюдается. Официальная безработица растет относительно умеренными темпами. С другой стороны, многие проблемы занятости приняли глубинный характер. Речь идет об увеличении скрытой безработицы, о росте доли лиц, обращающихся в службу занятости, среди всех лиц, испытывающих трудности с поиском работы (до 30%), о повышении доли выпускников учебных заведений среди всей безработной молодежи. Одновременно быстрыми темпами развивается занятость в теневой экономике, масштабы которой оцениваются в 10-15 млн. человек. 

В России величина совокупной безработицы определяется исходя из количества граждан, ищущих работу и зарегистрированных в качестве безработных в Центрах занятости (ЦЗ). Следовательно, из числа безработных исключаются те, кто не имеет работу, ищет ее, но при этом в качестве безработного не зарегистрирован. Сегодняшняя информация о масштабах безработицы, предоставляемая Госкомстатом, занижает подлинный уровень безработицы приблизительно в 5 раз. Некоторые российские экономисты-аналитики видят в сознательном занижении уровня официальной безработицы причины финансового характера, так как Государственный фонд занятости способен сегодня обеспечить финансирование региональных программ занятости только при уровне безработицы не более 3%. Такие цифры явно не соответствуют картине спада производства, а только подтверждают, что фактическую ситуацию на рынке труда определяет скрытая безработица. Международная организация труда (МОТ) провела исследование, показавшее, что уровень безработных в РФ значительно выше официально признанного. Директор МОТ Гай Стандинг, составлявший отчет по результатам исследования, заявил, что российские источники "самым бесчеловечным образом" скрывают истинное положение вещей. 
Причина такого расхождения данных Госкомстата и МОТ в том, что людям невыгодно регистрироваться в качестве безработных (с уходом с номинальной работы человек лишается льгот), а предприятия стараются держать "мертвые души" чтобы сократить налоги. 

Занижение уровня безработицы в ЦЗ, возможно, связано не только с самой процедурой регистрации безработных, но и с присвоением статуса безработного. 

Центр экономической конъюнктуры правительства РФ и Госкомстат подготовили прогноз численности населения нашей страны. Население России будет продолжать уменьшаться несмотря на ощутимый миграционный прирост, уровень которого зависит от экономико-политической ситуации в СНГ и обеспечения прав русскоязычного населения. В стране ускоряется старение нации, численность и удельный вес населения в возрасте моложе трудоспособного (основной источник пополнения трудовых ресурсов) сократится с 25,1 млн. человек в 1993 году до 21,4 млн. человек через 15 лет. 

Это приводит к необратимым измерениям в профессиональном составе трудовых ресурсов: людям в зрелом возрасте труднее сменить квалификацию, а молодые люди, которые приобрели модную, но распрстранённую профессию (бухгалтера, менеджера, юриста, налоговика и т.п.) сложно это сделать из-за дорогостоящего переучивания другим профессиям. Словом, снижается мобиль- ность трудовых ресурсов. Уже сегодня в ряде территорий Центральной и Западной

России доля лиц пожилого возраста больше 30-40% и имеет тенденцию к росту. Также в ближайшие годы произойдут изменения в численности населения в трудоспособном возрасте. В эту категорию войдет многочисленное пополнение 80-х годов при выбытии людей малочисленного поколения военных лет, что дополнительно обострит проблему занятости, в особенности для молодежи. 

Какого-либо улучшения материального положения безработных можно было бы добиться, сократив количество безработных и соответственно увеличив выплаты на одного безработного. Такой механизм в программе указан: "Предполагается усовершенствовать порядок назначения пособий по безработице в повышенном размере, увязав его с продолжительностью периода уплаты страховых взносов (стажем работы) и причиной увольнения". В большинстве стран с рыночной экономикой пособие или страховка по безработице не выплачивается работникам, уволившимся по собственному желанию. В российской экономике число подобных увольнений (другими словами, вынужденных увольнений из-за остановок производства, невыплат заработной платы и т.п., поощряемых администрацией, которой выгоднее такая форма выбытия занятых, чем сокращение персонала, поскольку последнее влечет за собой выплату трехмесячного выходного пособия) намного опережает количество высвобождений работников по инициативе администрации. Федеральная служба занятости, отслеживая причины увольнений на своем сегменте притока в ряды безработных, показывает, что те, кто был уволен в связи с сокращением численности персонала, составили всего 30% от зарегистрированных безработных. Данные Госкомстата по всем крупным и средним предприятиям показывают, что увольнения по экономическим причинам (сокращение численности или ликвидация предприятия) в 1998 г. составляют не более 7-9% всех увольнений. Складывается впечатление, что вынужденные увольнения продолжают оставаться второстепенной по важности причиной, не превышая 25% всех увольнений на промышленных предприятиях. Введение же такого ограничения на получение пособия, как увольнение по собственному желанию, фактически будет означать резкое сокращение числа регистрируемых безработных, наибольшей степени это затронет самую бедную категорию граждан, для которых даже мизерное пособие по безработице нередко является единственной формой денежных поступлений в семейный бюджет. Обследование безработных показало, что для 14,8% семей зарегистрированных безработных пособие – первый по значимости источник существования, а для 34% семей – второй. 

Отличительной чертой России являются необычно большой отток из рядов безработных. Сопоставляя ситуацию в России с восточноевропейскими странами, рынок труда в которых характеризуется низкими показателями притока в ряды безработных, но еще более низкими показателями оттока, мы обнаруживаем, что в России во многом противоположная картина - с низкими притоками в безработицу, но динамичным оттоком, включая трудоустройство 

Низкие показатели притока связаны с решением предприятий, которые могут как целенаправленно сокращать излишнюю рабочую силу, так и полагаться на добровольное выбытие работников - в связи с уходом на пенсию и с увольнением по собственному желанию. В принципе, рост уровня увольнений должен как-то проявиться в повышении притока в ряды безработных. Однако предприятия весьма неохотно и слабо сокращают работников. Значительная часть притока в ряды безработных связана с добровольными решениями рабочих. Следует, однако, оговориться: разграничительную черту между добровольными и вынужденными увольнениями провести достаточно трудно, ибо уход с работы по собственному желанию может быть вынужденным. Но даже имея это в виду, следует отметить, что часть добровольно оставляющих свое место работы среди всех, кто 

становится безработными, преобладает, а это имеет оправдание только в том случае, если вероятность трудоустройства достаточно велика. 

Со стороны оттока из рядов безработных данные Федеральной службы занятости показывают, что уровень трудоустройства не только высок - свыше 40% всего оттока, но и направляется почти исключительно в государственные предприятия, с постепенным ростом доли сферы услуг и сокращении доли промышленности и сельского хозяйства. Наблюдается рост средней продолжительности поисков работы (60-80% трудоустраивающихся находят работу менее чем за 4 месяца). 

Таким образом, по составу безработных можно судить о продвинутости того или иного региона по остроте безработицы. В тех регионах, где преобладают "высокообразованные женщины предпенсионного возраста", можно говорить лишь о начальной стадии безработицы. Уровень безработицы и напряженность на рынке труда в таких регионах как правило невелики (например, в Москве), хотя расти они могут высокими темпами (например, в Татарии). В тех регионах, где среди безработных преобладает молодежь, мужчины, лица с низким уровнем образования, проблема безработицы очень остра, но численность безработных зачастую растет медленнее, чем в среднем по стране 

В общем случае все регионы Российской Федерации по остроте зарегистрированной безработицы можно разделить на несколько групп. 

Первая группа - регионы с очень высокой безработицей. Это Ингушетия, Северная Осетия, Карачаево-Черкессия, Хабаровский край, Амурская область, Камчатская область вместе с Корякским АО. В эту же группу, по всей видимости, входит и Чеченская республика, данные по которой Федеральной службой занятости не собираются. Эти регионы отличаются высоким уровнем безработицы, высокими темпами его роста (в 2 раза выше среднероссийских), большой напряженностью на рынке труда. При этом самая высокая безработица - в Ингушетии и Северной Осетии и связана она в первую очередь с очень большой концентрацией беженцев и вынужденных мигрантов (более 10% -максимальный показатель по России). 

Вторая группа - регионы с высоким уровнем безработицы и большой напряженностью на рынке труда (показатели превышают среднероссийские). Но темпы роста безработицы здесь средние или ниже средних. В основном это регионы северной половины европейской части страны. Многие из этих регионов отличаются повышенной вынужденной неполной занятостью. Лидируют здесь Владимирская и Ивановская области, где доля находящихся в административных отпусках и не полностью использовавших рабочее время превышает 20 и 15% соответственно. 

Третья группа - уровень безработицы и напряженность на рынке труда ниже среднероссийских, но темпы роста уровня безработицы выше среднероссийских. Фактически по остроте безработицы эта группа средняя. 

Четвертая группа - регионы с наименее острой безработицей в стране. В них уровень безработицы ниже среднего, низка напряженность на рынке труда, темпы роста безработицы ниже среднероссийских. В данной группе много северных регионов с добывающей промышленностью: Ханты-Мансийский АО, Ямало-Ненецкий АО, Якутия, Магаданская область, Чукотский АО. За последние годы здесь или объемы производства сократились незначительно по сравнению со среднероссийской ситуацией (округа Тюменской области, Якутия), или численность населения резко сократилась из-за миграционного оттока (Магаданская область, Чукотка). Интересно, что в группу попадают Москва и Санкт-Петербург, а также Калининградская область. С вязано это с массовым созданием здесь новых рабочих мест в рыночных отраслях (торговля, банковская деятельность, посредническая деятельность). В итоге для покрытия дефицита работников в непрестижных отраслях (транспорт, строительство, коммунальное хозяйство) в Москве, отличающейся наибольшим дефицитом работающих, пришлось использовать временных работников с Украины, из Белоруссии, Закавказья. 

Т.е. в России острая безработица имеется в регионах двух типов. 

Во-первых, это регионы с высоким естественным приростом населения (Дагестан, Калмыкия, Тува, Карачаево-Черкессия, Чечня, Агинский Бурятский АО и т.п.). Здесь на рынок труда постоянно выходит большое количество молодежи, тогда как количество рабочих мест в условиях экономического кризиса не только не увеличивается, но и сокращается. В особый подтип выделяются регионы, где высокий естественный прирост сочетается с массовым притоком беженцев ( Ингушетия и Северная Осетия). В регионах данного типа безработица существовала и в прошлом в виде аграрного перенаселения. 

Во-вторых, депрессивные регионы, т.е. с преобладанием наиболее кризисных отраслей. На данный момент таковыми являются легкая промышленность и военно-промышленный комплекс, отличающиеся наибольшим сокращением объемов производства по сравнению с концом 80-х. К этому типу относятся Ивановская, Владимирская, Костромская, Ярославская, Кировская и др. области, Удмуртия, Мордовия, Марий-Эл. 

Важен также вопрос сельской безработицы в России. В прогнозах начала 90-х годов ожидался резкий всплеск безработицы в городах в итоге развала промышленности, сформировавшейся за советский период (гигантские предприятия, которые работали в основном на оборону, оказались не способны адаптироваться к рыночным отношениям). Сельская же местность считалась крайне трудодефицитной, способной отвлечь большое количество безработных из городских поселений. Современная ситуация показывает, что и эти прогнозы не оправдались. Уровень безработицы среди сельского населения намного превышает аналогичный показатель для городского населения. Очень высока также напряженность на сельском рынке труда, т.к. свободных рабочих мест здесь практически нет. В основном сельская безработица наблюдается в регионах с высоким естественным приростом и в северных несельскохозяйственных региона 

Региональная дифференциация остроты безработицы с первых же месяцев регистрации оказалась весьма значительной. Уже к концу 1991 г. самый высокий и самый низкий региональные уровни безработицы отличались более чем в 10 раз, но за прошедший период, но за прошедший период это соотношение возросло ещё больше. 

Современная ситуация на рынке труда России существенно отличается от той, что была даже на пороге третьего тысячелетия. В настоящее время более 8,3 млн. человек не имеют занятия. Если к лицам, уже фактически оказавшимся "на улице", добавить примерно 4,5 млн. человек, находящихся в вынужденных отпусках, работающих не по своему желанию неполный рабочий день (неделю), то общие масштабы социальной напряженности в обществе, связанные с занятостью населения, довольно внушительны. Свыше 12% экономически активного населения, а с учетом того, что средний размер семьи в России составляет 3 человека, - 27 млн. жителей (почти 20% населения страны) испытывают психологическую и профессиональную ущербность, но самое главное - существенные материальные затруднения, что, как правило, отбрасывает их за черту бедности. 

В связи с изменением отраслевой структуры занятости (уменьшением числа работающих в отраслях обрабатывающей промышленности, особенно в машиностроении и легкой промышленности) обострились региональные проблемы занятости. В 47 субъектах Российской Федерации безработица превышает средний уровень по стране, в отдельных городах наблюдается массовая безработица. Следует отметить регрессивный характер изменения отраслевой структуры занятости. 

Этому, в частности, способствует политика в области оплаты труда, при которой зарплата в отраслях ТЭК растет гораздо более высокими темпами, чем в других сферах экономики. 

Проведённое автором в мониторинговом режиме с 1988 года исследование ожиданий и предпочтений молодёжи* ( в том числе, трудовых ожиданий), выявило серьёзную деформацию экономического мышления, в первую очередь, вызванного манипуляциями общественным сознанием: наёмный работник, работодатель, биржа труда, социальная зашита, выгода, прибыль, стремление стать собственником, продвинуть, сбыть продукцию и т.п. Из оборота исчезли понятия: социальное обеспечение, социальное значение, общественная полезность, общественный характер труда, экономические отношения и друтие. 

Следствием подобного деформированного мышления являются ожидания и предпочтения и студентов, и выпускников вузов. Такие факторы при выборе будущей работы, как работа по способностям, в соответствии с квалификацией, интересная творческая работа, работа нужная обществу, полезная людям, работа, способствующая профессиональному и интеллектуальному росту, здоровый, моралыю-психологический климат в организации, хорошие условия труда сегодня не только ни привлекают молодых людей, но, фактически, ничего не значат при выборе места работы. Больше 70% выггускников вузов согласны на любую работу, лишь бы она хорошо оплачивалась. По нашим данным именно столько выггускников вузов республики девяностых годов не работают по специальности. Многое из них занимают должности, не требующие высоких профессиональных знаний, творческих усилий, интеллекта. Другими словами, структура социально-статусных ценностей обедняется потерей профессионализма. Клерк в банке с примитивным содержанием труда получает зарплат} в два и больше раз, чем испытатель сложнейших комплексов на промышленных предприятиях: 

Деформация экономического мышления молодых людей начинается уже в школе. При последнем опросе выпускников средних школ около 3% вполне сознательно собираются жить на иждивении родителей, пока не выберут более интересное продолжение жизни. Практически более 5% выпускников не имели жизненных планов. Только 9,3% цели своей будущей жизни в 2003 году выпускники связывали с нахождением хорошей работы с высокой зарплатой - 9,3% (в 1999 году таких было 6,4%) и 9,1% с приобретением востребованной на рынке труда профессии (14,1%) 

Молодые люди сегодня готовы работать в ущерб своим интересам, только для того, чтобы заработать и выжить. В основе их экономического мышления не создание общественных благ, а прибыль, риски, неопределённость, выгода, которые противопоставляются науке, охране здоровья, заботе о семье, детях, больных, престарелых. Такое мышление не заботит ни криминализация экономики, ни растущее социальное и имущественное неравенство, ни обнищание большой части населения страны. Его не волнует, откуда взялись у олигархов такие громадные средства и почему российский губернатор живёт в Лондоне и купил за сотни миллионов английскую футбольную команду, а российские мальчишки и девчонки как беспризорные посвящают свои лучшие годы алкоголю, наркомании, безделью. Общество, которое формирует у молодёжи такое мышление, изначально конфликтно, его постоянно могут ожидать социальные катаклизмы. 

Сложнее всего в таком обществе и с таким мышлением молодёжи. Эта наиболее активная часть населения страны из-за проблем с трудовой занятостью, нарастающего эгоизма и прагматизма, нигилистического отношения к правовому и нравственному воспитанию и просвещению, свою активность отдала на откуп неразборчивым в средствах криминальным элементам. Вместо серьёзной, творческой, общественно полезной деятельности на производстве выпускникам вузов часто предлагается торговать, выступать посредником, охранять «богатеньких», работать за границей в сомнительных заведениях. Мы подсчитали, что в среднем в каждой городской рекламной газете до 43 объявлений из серии «Знакомство» носит характер открытой или скрытой проституции. Вот примеры подобных объявлений: «Студентки за стипендию подарят ласки», «Каширская кошечка скучает в студенческом общежитии» и т.п. Острейшая безработица вынуждает молодых людей поступать не как им хочется, а как получится. Социальный выбор невелик. 

Если сравнить нынешнее социальное положение молодёжи с её положением до 1990 года, то наиболее радикальные изменения обнаруживаются в труде, образовании, материальном положении и досуге. Роль молодёжи в сфере занятости, её трудовой потенциал остаётся высоким. Около трёх четвертых занятых в народном хозяйстве молодых людей имеют профессиональное образование. Вместе с тем обостряется конфликт между потребностью молодёжи в трудоустройстве и дефицитом рабочих мест на рынке труда. Молодые люди в возрасте до 30 лет, по данным государственной статистики, составляют около трети безработных, зарегистрированных на бирже труда. Кроме того, четвёртая часть работающей молодёжи подвержена скрытой безработице. Пока государственный сектор трудоустройства остаётся главным каналом социализации молодёжи, но в нём наблюдаются устойчивая тенденция сокращения занятости молодых людей. И, напротив, если в начале 90-х годов в частном секторе работало лишь 5% молодых людей, то сегодня в нём занят каждый пятый, и ещё каждый десятый подрабатывает. Около 25 % молодёжи за последние годы перешли в сферу примитивных распределительных отношений, соорентированных на обыкновенную перепродажу (спекуляцию). У 51,5% работающих молодых людей работа не соответствует полученной в учебном заведении специальности, а каждый третий вообще не имеет профессии. 

При изучении отношения студентов к безработице было опрошено 47,7% юношей и 52,3% девушек разных курсов всех основных специальностей ведущих госбюджетных и внебюджетных вузов. 

Большинство опрошенных студентов (42,0%) под термином «безработица» понимают превышение спроса над предложением на рабочие места, 18% - неспособность найти работу, 14% - потерю квалифицированных кадров и снижение уровня жизни, 12,8% -неспособность государства обеспечить законное право людей на труд, 10,6% - естественное следствие всеобщего кризиса в России и 2,6% студентов не задумывались об этом. 

Студенты неплохо осведомлены о масштабах безработицы в стране: 36,2% - считают уровень безработицы в стране 6-10%, 30,4% - 11-15%, 26,3% - свыше 15% и 7,1% - 3 - 5%. Их беспокойство вызывает факт, что в российском обществе не работают механизмы обеспечения занятости, а рыночная психология (кто успел, тот и съел) далеко не у всех развита. И это то немногое, что остаётся от российского менталитета и общечеловеческих ценностей. 

Определяя причины безработицы, 28,1% опрошенных студентов видят её в экономическом кризисе и закрытии многих предприятий; 17,7% - в отсутствии потребности в продукции, изготавливаемой отечественными предприятиями; 16,6% - в криминальной приватизации по всей стране; 15,6% - в разрушении всего народного хозяйства; 14,4% - в продуктовой и промтоварной экспансии с Запада и 7,6% - в экономической и политической диверсии. 

Пути выхода из кризиса студенты видят в том, чтобы установить государственный контроль за производством (считают 23,3% студентов), оживить отечественное производство и восстановить рабочие места (18,4%), резко волевым решением ограничить импорт товаров (13,6%), ограничить вывоз сырья (10,7%), изменить систему налогов (9,7%) и прекратить хождение по стране доллара и евро (8,7%). 

На вопрос: « Как Вы отнесётесь к безработному, если им вдруг окажется один из Ваших друзей?» - респонденты ответили следующим образом: 52% студентов отнесутся с сочувствием, поскольку такое может случиться и с ними; 30% - нейтрально, их это не касается; 8% - как к обиженному судьбой человеку; 4% - с уважением и даже завистью, так как безработный будет получать пособие ни за что; 4% - с презрением как к иждивенцу, перестанут уважать, считая его неудачником, бесперспективным, и 2% не знают, как бы они отнеслись к безработному. Среди девушек отношение к таким людям более доброжелательное (61,5% - сочувственно, 38,7%- нейтрально и 0,8% не задумывались). Юноши более жестоки к безработному (48,6% - сочувствуют, 27% - нейтральны, 13,2% как к обиженному судьбой и по 5,4% - с презрением или с уважением по иждивенческим мотивам). 

Предложение студентам - поставить себя на место безработных вызвало, может быть не до конца осознанную, но активную реакцию с конкретным решением: обращусь в бюро по трудоустройству (ответили 28% студентов), попробую заняться предпринимательством (20%), использую для трудоустройства «блат» (18%), займусь криминальным бизнесом (10%), вступлю в брак по расчёту (8%), пойду на любую грязную и тяжёлую работу (5%) и 1% студентов заявили, что с удовольствием станут иждивенцами. 

Из всех опрошенных студентов работают 37,2%. 20% из них нашли работу по знакомству, 20% - по собственной инициативе, 14%- с помощью друзей, 12% - через родителей, 10% - по объявлению, 10% - через родственников, 10% - через службу занятости и 4% - с помощью студенческой биржи труда. 

Студенты подрабатывают в двадцати разных качествах, не гнушаясь любой работы: продавца - 20%, сторожа - 10%, бухгалтера и торгового агента - по 8%, водителя, рекламного агента, машинистки - по 6%, также по 6% студентов выполняют заказы на курсовые работы, чертежи, рефераты и т.п. и занимаются отделочно -строительными работами. По 4% студенты выполняют обязанности репетитора, менеджера в торговых и местах общественного питания, официантов, охранников и программистов. По 2% подрабатывают грузчиками, дворниками, лаборантами, почтальонами. 2% студентов организовали свой бизнес и ещё 2% - использовали другие варианты для прибавки к стипендии. 

В среднем они работают в течение дня по 4,92 часа (40,4% -совме -щают работу с учёбой, 38,6% - работают после учёбы, 14% в ночное время и 7% - успевают работать до начала занятий). При этом подрабатывание на учёбе отражается у 59,7% студентов отрицательно, у 22,4% - положительно и у 17,9% - не влияет на качество учёбы. На здоровье 22,7% студентов работа отражается отрицательно, на 10,7% - положительно и на 66,6% - не влияет. На интеллектуальный уровень 44,6% студентов прибавка к стипендии отразилась отрицательно, у 34,5% - положительно и на интеллект 20,9% студентов никак не повлияла. Отрицательно работа отразилась на личной жизни 38,2% студентов, положительно 36,3% и не повлияла на личную жизнь 25,5% студентов. 

Данная работа неодинаково отражается на деятельности студентов: у 9% студентов вызывает моральное удовлетворение; 57,7% - помогает улучшить материальное положение, 12,8% -расширяет жизненный кругозор, 9% помогла приобрести интересные знакомства, 7,7% - наладить важные для будущего связи и 3,8% -обещает возможность устройства на работу после окончания вуза. Студенты предполагают, что после окончания обучения в вузе: у 12,7%- характер работы останется прежним; 40,1% - собираются работать по учебной специальности; 

38,2% - думают сменить профиль работы; 9,0% - работать не собираются (из них 94,3% - девушки). 

Половина работающих студентов более-менее уверенно собираются продолжать работать и дальше. Другая половина работает лишь потому, что трудно прожить без дополнительных, хотя и небольших средств, а 14,9% студентов, если бы была возможность, бросили бы все силы на учёбу. При этом значительно различаются точки зрения юношей и девушек. Среди студентов, собирающихся продолжать работу, 37,5% юношей, и 62,5% девушек. Не стали бы работать, если была бы такая возможность 58,8% юношей и 41,2% девушек. 85,7% юношей и лишь 14,3% девушек готовы бросить все силы на учёбу. Среди неуверенных в своих предпочтениях 52,6% юношей и 47,4% девушек. 

Нам известны единицы примеров, чтобы в 60, 70, 80-е годы, обучаясь в техникуме или вузе, студенты не нуждались во вторичной занятости. Сегодня изменились и ценности и способы зарабатывания денег. Если раньше работали только во внеучебное время на пристанях и товарных дворах железной дороги за несколько десятков рублей, то сейчас лишь 2% студентов готовы ради заработка заниматься тяжёлым физическим трудом. И в этом можно увидеть серьёзнейшую проблему, далеко выходящую за рамки удовлетворения потребности в выживании, самовыражении в трудовой деятельности студентов. 

Позитивные процессы в экономике с 2000 года способствуют заметному снижению напряжённости на рынке труда. Вместе с тем, ещё в 47 субъектах Российской Федерации безработица превышает средний уровень по стране, в отдельных городах наблюдается массовая безработица. Следует отметить регрессивный характер изменения отраслевой структуры занятости. Этому, в частности, способствует политика в области оплаты труда, при которой зарплата в отраслях ТЭК растет гораздо более высокими темпами, чем в других сферах экономики. 

Развитие безработицы в России на современном этапе существенно отличается от общемировых закономерностей. При резком сокращении объемов производства (более чем в 3 раза по разным подсчётам) уровень безработицы с учетом незарегистрированных безработных колеблется в районе 10% от общей численности экономически активного населения. При этом уровень безработицы в сельской местности выше, чем в городских поселениях. В причинах безработицы существует значительная региональная дифференциация. Существенными оказались и социальные причины (потоки беженцев и вынужденных переселенцев, высокий естественный прирост, значительный миграционный отток), и экономические (резкий спад производства в одних отраслях, незначительный – в других). 

Наблюдается рост длительности безработицы. Одной из глубинных причин роста безработицы становится усиливающаяся дифференциация населения по доходам. Элитные слои населения, в пользу которых перераспределяется сегодня национальный доход, не могут сформировать мощного спроса на предметы массового потребления отечественного производства, что способствует его стагнациии, как следствие, безработице. При сохранении этой тенденции мы уже догнали латиноамериканские страны по глубине расслоения общества по доходам. 

Однако не следует переоценивать значение безработицы как самостоятельного экономического фактора. Она достаточно условна - особенно по отношению к демографическим процессам, в рамках и при помощи которых формируется занятость населения. Сегодня демографические процессы в России проходят очень пессимистично. 

Безработица в России в целом на самом деле может быть охарактеризована как застойная. Изменения зарегистрированной безработицы следует объяснять динамикой притока, а не оттока. Это неудивительно, если исходить из того, что переходный период представлял собой сильнейший шок совокупного спроса, на который экономика не могла ответить лишь мелкими «переделками» и естественным сбросом излишков. Удивительно то, почему все-таки уровень притока столь низок, учитывая масштабы этих потрясений. Сегодня на одну вакансию в среднем по России претендуют 10 безработных (а среди официально зарегистрированных безработных этот показатель составляет около 1,5 – 2%). Это наиболее точно характеризует ситуацию в экономике и на рынке труда. Дело даже не в том, что люди оказываются без работы, а в практическом отсутствии шансов себя реализовать. Вакансии же начинают появляться с оживлением производства и сферы услуг, т.е. с созданием новых рабочих мест. Особенно тяжелая ситуация складывается в моногородах и закрытых территориальных административных формированиях, где в отличие от больших городов у людей нет выбора места работы (на весь город одно предприятие или шахта), нет возможности заняться своим делом (даже торговлей), потому что у потенциальных покупателей - таких же безработных - нет денег. 
8.4.7. Карьера – форма 
организационно-экономического поведения* 
Термин «карьера» внесен в социологию из области обыденного сознания. Это итальянское слово, означающее бег, жизненный путь. Поэтому карьеру следует рассматривать в связи с философской категорией, отображающей любые изменения в природе и обществе - «движением». 

Социальный феномен карьеры необходимо рассматривать как сложное и многократно опосредованное социальное явление, как продукт определенных экономических отношений (в частности, продукт общественного разделения труда), как движение субъекта деятельности и форму социальной активности личности, характеризуемую определенными потребностями, интересами и ценностными ориентациями. При этом следует принять во внимание и общие социальные условия, в которых формируется работник, и специфические условия труда экономического, социально-политического и духовного характера. 

Феномен карьеры носит комплексный характер, требует объединения 

философских, социологических, социально - психологических, экономических знаний и гибкости в организации междисциплинарных исследований. 

Онтологический анализ раскрывает сущность явления карьеры, обнаруживая его внешние формы существования и внутреннюю главную содержательную сторону явления, составляющую одну из форм его бытия. Функциональное значение онтологического исследовательского потенциала возрастает, если явление и сущность карьеры рассматриваются в динамике, развитии. Онтологическое содержание движения действительности, окружающей субъекта карьеры, проявляется также в адекватной интерпретации теоретических понятий предмета исследования и служит этапом выполнения познавательной функции, начала его познания через идею, концепцию, теорию. Эта сторона для данного исследования имеет особенно большое функциональное значение, поскольку понятийный аппарат исследования тесно взаимосвязанных явлений и процессов – карьеры и иерархии, пока в научной литературе, на наш взгляд, выражен нечетко. 

В рамках онтологического подхода предлагаем концепцию социального феномена карьеры. 

1. Карьера – социальное явление, сущность которого представляет собой форму социального движения, обусловленную, с одной стороны, иерархическим пространством; с другой – способностями и желанием социальных субъектов. Рамки социального иерархического пространства достаточно многообразны: политическое, экономическое, трудовое, религиозное, социальное (профессиональное, образовательное, квалификационное, статусное), семейное, организационное, управленчекое, властное, рыночное, информационное, виртуальное и др.* Социальными субъектами могут выступать государства, регионы, предприятия, социальные слои и группы, отдельные личности. 

2. Карьера – общественное отношение, представляющее собой устойчивые субъектно-субъектные связи по поводу продвижения в иерархическом пространстве. Онтологический анализ представляет карьеру как некую особенную часть от общего целого социального движения.

3. Карьера – общественный процесс движения субъекта в иерархическом пространстве, определяемый состоянием пространства: его протяженностью, масштабами, дистанцией, глубиной, плотностью и структурой общественной формы движения. Карьера в этом контексте неразрывно связана с деятельностью субъекта, выступает как специфическая форма этой деятельности, связанная с определенной сферой иерархического пространства. Как общественный процесс карьера предполагает количественные и качественные характеристики движения субъектов (и по структуре социальных связей, и в пределах определенного социального времени). 

4. Карьера – процесс особой формы функционирования социальных субъектов, связанный с изменением их социального положения в условиях изменений иерархического пространства и социального окружения. 

5. Карьера – социальный институт особого рода, в полной мере усваивающий нормы и ценности общества и, в свою очередь, способный через ролевую систему и комплекс социальных действий, совокупность обычаев, традиций и правил поведения, формальные и неформальные организации и учреждения реализовать созданные собственные нормы. Формирование социального института карьеры проходит несколько этапов (фаз) от появления взаимной потребности иерархического пространства и субъекта до кризиса разрушения или реорганизации в новую форму движения*. 

6. Карьера – социальная система, демонстрирующая источники, движущие силы и механизмы внутреннего саморазвития, самоорганизации и саморазрушения, находящаяся под влиянием внешней социальной среды. 

В таком использовании системного подхода можно увидеть форму приложения теории познания и диалнктики к исследованию феномена карьеры. В данном исследовании диалектико- материалистическая методология, соединённая с системным представлением о предмете изучения, развёрнута в несколько аспектов познания отдельных сторон карьеры: 

◄ - системно-субстанциональный анализ сущности и содержания социального феномена карьеры и раскрывающего его понятийного аппарата; 

◄ - системно – структурный анализ субъектов карьеры; 

◄ - системно –функциональный анализ характера и содержания иерархического пространства, характера разделения труда и дифференциации функций и должностей, предполагаемых для карьерного продвижения; 

◄ - системно – интеграционный анализ совокупности требований к занимаемой должности и неоходимых способностей субъекта карьеры; 

◄ - системно – генетический анализ процесса появления вакантной должности; 

◄ - системно-исторический анализ процесса становления субъекта карьеры; 

◄ - системно – ресурсный подход, предполагающий выявление, с одной стороны, ожидаемый ресурс от выделения определённой функции и должности; с другой сороны, ожидаемый ресурс от притендента на занятие этой должности; 

◄ - системно – нормативный подход, располагающий возможностями познания формальных оснований для появления вакантной должнлости и заполнения её субъектом карьер; 

◄ - системно- ценностный анализ необходим для установления соответствия морально- нравственных, идеологических, эстетических, правопослушных, социально-психологических, культурных и интеллектуальных характеристик претендента на занятие должности с формальными и неформальными требованиями к должности; 

◄ - системно – коммуникативный анализ необходим для выявления внешних связей с окружающей социальной средой претендента на должность, а также реакции внешней и внутренней среды на занятие должности данным субъектом. 

7. Предпосылкой любой карьеры является наличие социального иерархического поля (пространства). Онтология рассматривает иерархию как упорядоченную систему неравного доступа к социальным благам любого общества. Социология детализирует субстанциональное определение системой последовательного подчинения элементов (от низшего к высшему), характеризующего различные многоуровневые отношения в общественном пространстве*. 
8. При всей сложности и многозначности карьеры, она поддается изучению и управлению. 
И здесь мы выходим на другой уровень познания – гносеологический анализ, который позволяет определить возможности познания феноменов карьеры и иерархии (далеко не безграничные) как существующей реальности и истинности. Познавательные возможности и концептуальное представление о карьере тесно связаны с выбором пути познания, определяют характер исследования. Очевидно, при изучении социального феномена карьеры явно недостаточно выделения только некоторых внешне наблюдаемых признаков поведения субъектов, игнорируя их сознание и волю (которые предоставляют нам бихевиоризм, постмодернизм или ситуационный подход, выбранные в качестве методологии). Гносеологические возможности познания будут востребованы и при различении иерархических пространств, типологизации карьеры, выделении особенностей отдельных видов карьеры и выборе адекватных принципов и методов управления карьерой. 

Аксеологическая позиция, с одной стороны поможет разглядеть связи различных ценностей карьерного поведения субъектов с культурных, экономических, правовых, этических, эстетических, социальных, политических и других оценок; с другой, - позволит ответить на фундаментальный сократовский вопрос: «является ли данное карьерное действие (поступок) благом для общества и окружающих людей?» В сочетании историко-генетического подхода с четким методическим обеспечением выявления граней ценности позволит реализовать эмпирические и моделирующие (прогностические) функции аксеологического анализа. 

Социология находит связи карьеры субъекта с теорией личности, группы, организации, общества, вскрывает тенденции и закономерности, а также источники, движущие силы и механизмы карьерного продвижения и поведения. Она хорошо адаптируется к междисциплинарным исследованиям, предлагает свои более конкретные определения понятий, свои схемы типологизации, методы, технику и процедуры эмпирического освоения предмета исследования в виде индикаторов, единиц измерения, единиц счета, единиц анализа. Изучение карьеры связано с проникновением во внутренний мир субъекта, что требует репрезентативной и надежной вербальной информации. Эти возможности предоставляет также социология. 

Психология – в виде приемов и процедур была использована для объяснения таких оттенков карьерного поведения субъектов как: эмоциональное, рациональное, иррациональное, любопытство, подражание, мода, состояние аффекта и других, которые сопровождают действия и поступки субъектов. 

Социальная педагогика – помогла разобраться с особенностями влияния на субъектов карьеры эффектов группового поведения: «не отстать от друзей», стремление показаться или быть современным, попасть в элитарную группу, реализовать лидерские или харизматические наклонности, конвенциальные и соображения престижа, ориентацию на общественное мнение и много других, которые становятся часто побудительным мотивом стремления к карьерному продвижению. 

Экономика призвана обеспечить материализацию, оформление и организацию выбора и успешного карьерного продвижения. Сегодня в России любая карьера рассматривается как приближение к распределению общественных благ, а через бюрократизацию – к властным функциям. 

Право – через каналы образовательной системы, повышения квалификации, стажировки, штатного расписания, конкурсного отбора, присвоения ученых степеней и грантов, повышения звания, ранга и статуса, назначения и т.п. определяет официальное или неофициальное, непосредственное или опосредованное продвижение по иерархической лестнице. Право устанавливает норматиную базу иерархии. 

Педагогика – осуществляет процессы образования, воспитания и просвещения, подготавливая субъектов к карьере профессионально, информационно и интеллектуально. 

Менеджмент выступает как необходимое звено между макро- и микроструктурами общества, соединяющее элементы цепочки «общественные отношения → общественное сознание → общественное мышление → общественная деятельность → карьерное поведение субъектов». Менеджмент должен, но пока в силу неразвитости дисциплины, не может обеспечить процесс карьеры принципами и законами организации и управления, надежным инструментарием. 

Культурология определяет истинную ценность карьеры субъекта, её гуманитарную миссию и влияние на приращение культурного потенциала, на оздоровление морально-психологического климата в организации, на достижение корпоративно-коллективистских отношений сотрудничества, взаимопомощи, взаимовыручки, взаимоуважения и т.п. Она должна помочь науке о карьере выработать нормы, признаки, модели карьерного продвижения. 

Этика – выясняет роль морали, нравственности в реализации карьеры как общественного отношения, как процесса функционирования субъекта карьеры в обществе. Сегодня в российском обществе средствами массовой информации навязывается протестантская мораль лидера, победителя, индивидуалиста и консеквенциальная этика Канта (когда в морали важен, прежде всего, мотив и сам поступок во исполнение закона, а не последствия от поведения субъекта карьеры). Мораль карьеры, на наш взгляд, должна ориентироваться на общечеловеческие ценности, то есть оцениваться с позиции общественной полезности (или вредности) и социальной значимости для субъекта и организации, преодолевая гедонизм, утилитаризм, эгоизм, аскетизм и альтруизм в той мере, в какой они вступают в противоположность между собой и определяют образ жизни субъекта. 

Стратегия использования научных дисциплин в изучении и управлении карьерой очерчивает структуру и порядок этого процесса: 

* выбор эффективного пути познания (методологии); 

* разработку понятийного аппарата исследования социального феномена карьеры; 

* описания программы конкретного социологического исследования, определение критериев и индикаторов для получения единиц измерения социальных фактов карьерных действий, выделения тенденций и закономерностей в этих действиях; 

* моделирование карьеры; 

* установление условий и факторов, определяющих формирование карьеры; 

* выбор принципов управления карьерой. 

Использованный нами системно-междисциплинарный подход – надёжная методологическая база не только для обоснования концепции социально-экономического феномена карьерного поведения, но и формирования предпосылок специальной социологической теории карьеры, предполагающей одной из основных составных частей отношение между субъектами и поведение субъектов по поводу карьеры. 

Алгоритм познания карьеры и обоснования предложенной концепции карьерного поведения необходимо дополнить и определением особенностей изучения карьеры, которые связаны: 

- во-первых, с тем, что субъект карьеры зависит от параметров иерархического пространства; 

- во-вторых, с экономическим или социально-политическим обеспечением карьерного продвижения (оплата, статус, политико-правовая неприкосновенность, приближенность к общественным неконтролируемым благам, власть, престиж, конвенциальность, доступ к элите и т.д.); 

- в-третьих, с тем, что карьера предполагает личное желание подняться по иерархической лестнице; 

- в-четвертых, с наличием необходимых способностей и формальных требуемых профессиональных, образовательных, интеллектуальных признаков, умений и знаний; 

- в-пятых, с моральной готовностью оказаться на более высокой ступени иерархии, управлять более сложными процессами или большим числом подчиненных; 

- в-шестых, с психологической готовностью адаптироваться в новой социальной группе, в новых условиях деятельности, к корпоративным отношениям, менять стиль отношений с коллегами и подчиненными и т.п.; 

- в-седьмых, с умением идентифицировать себя в новой социальной 

роли, со способностью самооценки. 

Исходя из рассмотренной концепции и особенностей изучения предла -гаем определение карьерного поведения: в широком смысле – это общая после -довательность развития человека в основных сферах жизни, которая характеризуется динамикой социально-экономического положения, статус- но-ролевых характеристик, форм социальной активности личности; в узком смысле понятие карьерного поведения связывается с динамикой положения и активности личности в трудовой деятельности. 

Карьера – это не просто движение, а развитие, то есть необратимое, направленное, закономерное изменение качественных характеристик субъекта карьеры – человека (статус, положение, должность, звание, квалификация и т.д.). Только одновременное наличие всех трёх указанных свойств выделяет процессы развития среди других изменений: обратимость изменений характеризует процессы функционирования; отсутствие закономерности характерно для случайных процессов катастрофического типа; при отсутствии направленности изменения не могут накапливаться, и потому процесс лишается характерной для развития единой, внутренне взаимосвязанной линии. 

Конкретный вид деятельности и карьера индивида заданы ему существующими отношениями в социальной организации. Поэтому личность может реализовать свои интересы, внутренние побуждения к занятию определенной позиции лишь в той мере, в какой совокупность характеристик личности удовлетворяет совокупности требований предъявляемых к индивидууму, находящемуся на этой социальной позиции или намеревающемуся занять её. 

Потребность в карьере, по мнению западных социологов, является источником развития общества. Ф. Фюрстенберг пишет: «...Сознание продвижения и процесс продвижения образуют два основополагающих и зависимых друг от друга аспекта современной социальной метафизики и вместе с тем принадлежат к движущим силам общественного развития вообще». Согласно этой точке зрения, желание к продвижению в значительной мере воздействует на сознание человека, а также на формирование его. 
Карьера, как социальный процесс, это последовательная смена чело- 

веком позиций в иерархии социальной организации. Она реализуется под влиянием внутренних и внешних условий, обладает устойчивым порядком взаимодействия составляющих ее компонентов, продолжительностью во времени и направленностью к тому или иному состоянию. 

Социальное продвижение как объективно данное и субъективно воспринимаемое улучшение вертикального местоположения отдельного человека или группы в рамках общества можно встретить везде, где, с одной стороны, социальное неравенство имеет ярко выраженный характер, а с другой стороны, где нет непреодолимых социальных разделительных линий, подобных кастам. 

Если «социальный» и «потребительский» потенциалы социальных позиций (например, способ получения дохода и его размер, образование, власть и т.д.) в высокой степени поляризованы между двумя социальными слоями, то возникновение перемещений имеет меньшую вероятность, чем в обществах с многочисленными промежуточными слоями, потому что в первом случае высший слой склонен к монополизации и защите своих позиций всеми средствами, так как всякое понижение ведет прямо в самый нижний слой. Напротив, при наличии большого количества промежуточных слоев облегчается продвижение субъекту нижнего слоя, так как определенная следующая позиция требует не слишком большого шага и дает вынужденному к деградации члену верхнего слоя промежуточные позиции, которые не означают его полную деградацию. 

Если под карьерным поведением понимать фактическую последова -тельность занимаемых ступеней (должностей, рабочих мест, положений в коллективе), а движение работника по ступеням служебной лестницы от низших уровней к высшим и наоборот как вертикальную мобильность, то перемену индивидом вида деятельности в пределах одного и того же круга профессий или должностей можно определить как горизонтальную мобильность. Вертикальная и горизонтальная мобильность составляют вместе профессиональную мобильность (особенную форму социальной мобильности) как изменение трудовой позиции или роли работника, обусловленное переменой места работы или профессии [228,127]. 

Профессионально-квалификационное продвижение представляет собой перемещения работника от простого к сложному, содержательному труду, от низжих к высшим ступеням профессионального мастерства с учетом интересов работника и потребностей производства. 

Служебно-квалификационное продвижение является составной частью перемещения кадров на предприятии, под которым понимается движение кадров относительно должности или повышения квалификации в пределах занимаемой должности. 

Как правило профессионально-квалификационное продвижение является причиной служебно-квалификационного. Обобщив эти понятия, получим служебно-профессиональное продвижение - предлагаемая организацией последовательность различных ступеней (должностей, рабочих мест, положений в коллективе), которые сотрудник может потенциально пройти. 

Выбранный нами путь познания карьерного поведения позволяет провести её типологию: 

* исходя из каналов циркуляции. П.А. Сорокин называл сферы, отрасли деятельности каналами циркуляции и выделял: армию, церковь, образование, политические организации, профессиональные организации, организации, в которых человек зарабатывает на свое существование [263,392]; 

* по признаку принадлежности к определенной отрасли профессиональной деятельности, определенной профессии (например, карьерное поведение менеджера, спортсменв, административного чиновника и т.д); 

· по содержанию происходящих в процессе карьерного движения 
изменений можно выделить такие виды карьеры, как властная (рост влияния), квалификационная, статусная, монетарная (карьера дохода); 

· по прогрессивности или регрессивности карьерного процесса; 

· по характеру протекания различают линейный и нелинейный типы 
карьеры, а также по спирали [255,55]; 

· по степени устойчивости, непрерывности оправдано деление карьеры 

соответственно на устойчивую и неустойчивую, прерывистую и непрерывную; 

· по возможности осуществления карьеру делят на потенциальную (лично 

выстраиваемый человеком трудовой жизненный путь на основе его планов, потребностей, способностей, целей) и реальную (то, что удалось достигнуть на протяжении определенного отрезка времени); 

· по результатам деятельности: в организациях, где работа оценивается по 
ее соответствию поставленным целям, есть возможность продвигать работника сообразно его заслугам в достижении этих целей; критерий – выполнение работы способом, позволяющим получить искомый результат; 

· по усердию: если служащего ценят за исполнительность, аккуратность, 
за соблюдение правил и процедур, за то, что он соглашается с начальником и смеется его шуткам, за улыбки, обращенные к вышестоящим, и за участие в конторских интригах, значит, о нем судят по усердию; 

· на основе предпочтительности. Предпочтительность, играющая свою 
роль в служебном продвижении работников, бывает двух видов - гласная и тайная; 

· по старшинству: вакантную позицию занимает самый старший из резер- 

ва на выдвижение; 

· по использованию покровителей; 

· по перспективной ориентации индивида, различают следующие вариан- 

ты карьеры: нацеленная на вышестоящие должности (расширение влияния); нацеленная на борьбу за удержание занимаемой позиции; 

* по скорости переходов карьера может быть охарактеризована как: нормальная карьера – постепенное продвижение человека к вершинам должностной иерархии; скоростная карьера характеризует стремительное, но все же последовательное должностное продвижение по вертикали организационной структуры; 

* по характеру замещения должности карьеру различают: 

«десантная» карьера – спонтанное замещение, как правило, руководящих должностей организационной; 

суперавантюрная карьера предполагает очень высокую скорость должностного продвижения (расширения влияния) с пропуском значительного числа промежуточных ступеней, а иногда резкое изменение сферы деятельности (они бывают случайные и совместные); 

авантюрная карьера определяется пропуском двух и более должностных уровней при достаточно высокой скорости продвижения или существенным изменением сферы деятельности; 

традиционная карьера (линейная) - это постепенное продвижение вверх, иногда с пропуском одной ступени, иногда с непродолжительным понижением в должности; 

последовательно-кризисная карьера характерена для периодов революционных преобразований, которые предполагают постоянную адаптацию руководителей к переменам; 

прагматичная (структурная) – тип отдающий предпочтение наиболее простым способам решения карьерных задач; отбывающий тип, когда карьера завершена; 

преобразующая – тип карьеры связывают с «завоеванием мира». Для этого типа карьеры, сходного с авантюрным, характерна высокая скорость должностного продвижения (расширения влияния), которое может быть как постепенным, так и скачкообразным; эволюционный тип карьеры, когда должностное продвижение (рост влияния) осуществляется вместе с ростом организации. 

Типология карьеры позволяет прогнозировать поведение руководителей. Преобладание того или иного типа карьеры зависит от социально - экономической ситуации, формы собственности, отрасли производства, особенностей конкретной организации. Формы карьерных процессов зачастую претерпевают изменения. Причиной этого являются непрерывные влияния различного рода факторов на человека и общество, в результате которых изменяются направления карьерных процессов, интенсивность их развития, внутренние и внешние соотношения и связи. На отдельных этапах любого карьерного движения могут развиваться все названные формы процессов. 

Содержание, характер, направленность и интенсивность карьерного поведения изменяются под воздействием определённых условий и факторов. 

Производственно-экономические отношения выполняют функцию детерминации всех других общественных отношений, так как они являются отношениями материальными. Они детерминируют и отношения карьеры. 
Условием, во многом определяющим природу карьеры как совокупности социальных отношений, являются социально-классовые отношения. В социально-классовом составе общества выделяют социальные группы - большие группы людей, и, прежде всего классы. 

Отношения карьеры тесно связаны с политикой. Политика - область социальных отношений между классами, которые складываются по поводу государственной власти, ее завоевания, удержания и использования. 
Важным условием карьерного поведения являются социальные нормы, которые учитывают обычаи, правовые, идеологические и нравственные предписания. Они дают индивидуумам возможность, обязывают и ограничивают в деятельности направленной на карьеру. 

Заслуживает внимания и национальная принадлежность, то есть принадлежность человека к той или иной нации, народности. 
Как и в любом социологическом исследовании, при изучении карьеры должное место должно быть отведено демографическому условию, к которому обычно относят следующие структуры населения: половозрастную, семейную и генетическую. 

Исходя из схемы системного рассмотрения карьеры, все факторы, влияющие на карьерное поведение можно разделить на две группы: внутренние и внешние. 

Внутренние факторы – образование, возраст, профессия, производительность, стаж, пол, профессиональные навыки, мотивы, уровень притязаний, самооценка, состояние здоровья. Чем более зрелым является человек как профессионал и как личность, тем более велика роль внутренних факторов в его карьере. 

Внешние факторы: природная среда, социальная сфера, тип организации, территориальное местоположение, спрос и предложение на рынке труда, а также случай. 
По характеру воздействия выделяют факторы сдерживания и сопротивления. 
По природе происхождения факторы торможения подразделяются на физические, психологические, социальные и идеальные [255,21-23]. 
По времени действия факторы сдерживания и сопротивления можно подразделить на краткосрочные, устойчивые и постоянно действующие. 

Для понимания социолого-психологических факторов карьеры выделим три социальных явления: социальную структуру общества, общественное и групповое сознание. 
Аспекты субъекта карьеры 

Связи 

Рис.8. Отношения субъектов поповоду карьеры. 
Стратегический подход к управлению карьерой в научной литературе рассматривается с двух точек зрения: с позиций организаций [264,47-65; 60,67-72] и с позиций личности [127,77-81]. В данной работе предлагается соединение этих позиций. Этапы рассмотрения стратегического управления карьерой можно выразить следующей схемой: 
Рис. 9. Основные этапы стратегического управления карьерой 
Управление карьерным поведением, как и любой процесс управления, следует начать с прогнозирования карьеры, то есть в нашем случае с определения типовых решений по внутриорганизационному продвижению. Типовые решения по внутриорганизационному продвижению — это комплекс документов, регламентирующих обобщенные, наиболее рациональные методы и формы подбора работников, их подготовки и трудовых перемещений по ступеням профессионального мастерства для удовлетворения потребности организации в трудовых ресурсах. Персонал должен быть широко информирован об этих типовых вариантах продвижения. 

Системный подход к познанию и управлению карьерным поведением предполагает подчинение процесса движения карьры в иерархическом поле определённым принципам. 

К общим методологическим относятся принципы, в соответствии с которыми можно рассматривать все социальные процессы управления вне зависимости от общественного строя, социальной системы. Это принципы: 

- конкретно-исторического подхода; 
- системности; 
- комплексности; 

- сочетания общечеловеческих ценностей, потребностей и интересов с индивидуальными; 

- социального детерминизма; 
- уменьшения энтропии; 

- активности; 

- состязательности; 

- ориентации на прогрессивную перспективу; 

- принцип научной обоснованности и эффективности управленческих решений; 

- принцип сочетания общих и локальных интересов при приоритете интересов более высокого ранга; 

- объективности. 

Мы не будем подробно останавливаться на обосновании методологических принципов – они раскрыты в научной литературе [254,76-92]. 
Организационными мы назвали принципы потому, что они опреде- 

ляют организационный аспект управленческой деятельности субъекта. В литературе по управлению чаще всего именно организационные принципы считают основными. Большинство из них сформулировано В.И. Лениным: 

- территориально-отраслевой принцип, согласно которому управление должно обеспечивать оптимальное соотношение рабочих мест (как для региона, так и для отрасли) и объективную информационную характеристику вакантных рабочих мест и предприятий, где они имеются; 
- принцип плановости. Задача управления карьерой состоит в том, чтобы большая часть перемещений осуществлялась на плановой основе; 

- принцип обеспечения единства материального и морального стимулирования карьеры: управление карьерой не может эффективно осуществляться, если оно не подкрепляется соответствующей системой морального и материального стимулирования. Мотивация карьеры основывается на прямой зависимости между занимаемой человеком позицией в структуре социальной организации и возможностью удовлетворения потребностей: чем выше занимаемая позиция, тем большее количество потребностей и более полно удовлетворяет человек; 
- принцип оптимальности карьеры означает создание таких параметров карьеры (размеров, интенсивности, структуры), при которых она в наибольшей мере способствовала бы и социальному и экономическому развитию общества и развитию человека как работника и как личности; 

- принцип иерархичности и субординации. Каждая ступень карьеры (очередная позиция) выступает как средство достижения ступени более высокого уровня; 
- принцип гласности в управлении карьерой – это обеспечение доступности обсуждения и компетентного участия всех работников на основе широкой информированности, изучения и учета общественного мнения; 

- принцип преемственности продвижения предполагающий максимальное 
использование на каждой последующей ступени организационной иерархии знаний, накопленных на предыдущих ее ступенях. 

Все подсистемы управления, любые сферы деятельности создаются, функционируют и развиваются также в соответствии и с частными принципами которые выводятся из вышеперечисленных. Частных принципов много. Все они формулируются в виде правил или требований. Назовём некоторые из них: 

- принцип законности при управлении карьерой. Суть его такова: реализация карьеры и управляющие воздействия на нее должны соответствовать трудовому законодательству страны; 

- принцип последовательного, планомерного, непрерывного движения сотрудников в организации от низших ступеней профессиональной квалификации к высшим предусматривает постоянную заботу и ответственность организации в отношении профессионально-квалификационного и социального роста персонала; 

- принцип равенства возможностей при продвижении требует равенства условий и критериев для всех претендующих на продвижение с точки зрения образовательного уровня работника, его стажа, профессиональных ожидний, деловых и личностных качеств; 

- принцип оптимального срока пребывания в должности предусматривает сочетание горизонтального перемещения с вертикальным движением, включая и перемещения на более низкие ступени организационной иерархии на определенных этапах профессиональной карьеры; 

- принцип динамики функций управления по мере изменения уровня управления предусматривает увеличение (уменьшение) объема стратегических функций управления и соответствующее уменьшение (увеличение) объема и роли организационных, оперативных функций; 

- принцип соответствия карьеры правилам и нормам, существующим в данной социальной организации; 

- первоочередное продвижение рабочих, занятых на непривлекательных и с неблагоприятными условиями труда рабочих местах; 

- информированность рабочих предприятия о перспективах продвижения и о реальном продвижении. Информация об имеющихся возможностях перемещения воздействует на сознание индивида и формирует его оценку целесообразности смены позиции; 

- необходимость разработки четких требований к работнику – условий продвижения (стаж работы по специальности, в должности, уровень образования, повышение квалификации и др.); 

- наличие четко выделенных направлений продвижения, в том числе формирование наглядных и воспринимаемых критериев служебного роста, используемых в конкретных карьерных решениях; 

- принципы формирования управленческих штатов: выдвижение на руководящие должности по результатам оценки их профессиональных знаний, умений и навыков, деловых и личных качеств; 

- принцип обеспечения направленности планирования карьеры на конкретного сотрудника с целью учета его специфических потребностей и ситуаций; 

- прнцип устранения «карьерных тупиков» и другие. 

8.4.9. Экономическое поведение 
организованного потребителя* 
Острота стадии распределения и перераспределения материальных и духовных ресурсов в России начинает спадать. Всё актуальнее становится вопрос эффективного управления ресурсами предприятий, решение которого невозможно без эффективной организации потребления ресурсов. На повестку дня становится проблема развития предприятия в качестве организованного потребителя. 

Наш интерес к организованному потребителю вызван тем, что потребление на уровне предприятий, организаций и учреждений остаётся белым пятном в теории и практике менеджмента, маркетинга и поведения потребителей. 

Теоретические проблемы в большой мере связаны с выбором методологической базы исследования, игнорированием названными дисциплинами основных принципов институцианального подхода к закреплению специфического предмета и объёма знаний дисциплины, собственных законов и категорий, а также субстанционального подхода по выделению сущности явления организованный потребитель. Большинство зарубежных работ по этим дисциплинам либо вообще не упоминают методологию, либо используют бихевиористский или постмодернистский подходы. К теоретическим проблемам можно отнести противоречие между использованием термина организованные потребители (этот термин там звучит – организационные покупатели и имеет, на наш взгляд, несколько иной смысл) в западных источниках и в наших по поведению потребителей (подготовленных на основе американских работ) и пониманием, содержанием и степенью его проработки (См. Алёшина И.В. Поведение потребителей. –М., 1999. С.336-354; Дэвид Статт. Психология потребителя.– М., 2003.С.351-366). При этом речь идёт только о коммерческих структурах и неприбыльных организациях. Практические проблемы возникли из-за того, что в наших основных нормативных документах, которыми пользуются маркетёры об организованном потребителе нет ни слова. 

Эта проблема предполагает решить целый ряд задач, которые пока не нашли достаточного отражения ни в зарубежной, ни в отечественной научной литературе по менеджменту, маркетингу, поведению потребителей и в других экономических дисциплинах: 

* общенаучное определение термина «организованные потребите- 

ли», его содержание и специфику (онтологический аспект); 

* границы и возможности познания (гносеологический аспект); 

* имеет важное значение и аксеологический аспект, и прежде всего для идентификации понятия «организованный потребитель» в структуре социально-экономического знания, что сделать совсем не просто. С одной стороны, это субъект рыночных отношений, вынужденный подчиняться законам и принципам рынка по поводу спроса – предложения. С другой стороны, организованный потребитель является целью и продуктом менеджмента и маркетинга (как одного из необходимых звеньев менеджмента), поскольку включает в себя все элементы, составляющие объём знания этой дисциплины. С третьей стороны, организованный потребитель – одна из форм потребителей, действия и поступки которых претендует изучать, оценивать, классифицировать дисциплина «Поведение потребителей». Четвёртая сторона остаётся для управления персоналом, с помощью и по воле которого, в соответствии с потребностями, интересами, ожиданиями и предпочтениями которого осуществляются все действия и поступки по поводу потребления. 
· социально-экономический и социологический аспект выражен в 
рассмотрении поведения потребителя как общественные отношения и процесс по поводу потребления, производства и распределения общественных благ, особого рода социальный институт общества со своими нормами и ценностями, процесс функционирования рыночных субъектов и, наконец, системы, учитывающей не только главное интегральное системообразующее звено – деятельность предприятия, но и связи с внешним окружением, реакцию на них, и обратную связь с целями и результатами деятельности предприятия. 

В данном материале мы собираемся представить лишь некоторые моменты деятельности и поведения организованных потребителей. 

В начале работы мы попытаемся определить отличия организованных потребителей от индивидуальных, групповых или ассоциированных. 

1) Отраслевой спрос – производный от потребительского, а последний зависит от цен, личных вкусов и располагаемого дохода организованных потребителей. 

2) Число потенциальных покупателей на организационных рынках невелико, а их заказы на покупку – более крупные; 

3) Цель покупки – увеличение прибыли через снижение затрат на производство или увеличение продаж; 

4) Критериями организационных закупок служат объективные и явные атрибуты продуктов. Покупки делаются в соответствии с точными техническими спецификациями и на основе хорошего знания продуктовой категории; 

5) Организационные покупки делаются профессионалами, решения основываются на прошлом опыте и тщательном взвешивании альтернатив; 
6) Организационные покупные решения более сложные и, соответственно, более длительные, требуют более обширного обмена информацией и несут больше финансового риска и неопределенности; их судьба в большей мере может зависеть от продемонстрированного в процессе решения профессионализма; 
7) Организационные покупки предполагают групповое решение о покупке (группой специалистов, профессиональных закупочных агентов и других), разделяющих общие цели, риск и знания; 
8) Организационные покупки предполагают тесное взаимодействие между покупателем и продавцом (по поводу спецификаций на товар, документов о стандартизации, качестве, экологической чистоте и т.д.); 

9)Организационное решение о покупке может предполагать интенсивные переговоры, особенно когда организации договариваются покупать друг у друга; 
10) Организационные закупки часто опираются на нескольких поставщиков одновременно. Это делается для минимизации риска прерванных поставок по причине нехватки материалов у кого-то из поставщиков, краха его бизнеса или его кадровых проблем. Организационные закупки нередко поощряют конкуренцию среди поставщиков; 

11) Организационный покупатель обычно формируется на более обширные и долговременные послезакупочные контакты, чем другие формы потребителей. 

12) Для организационных продаж в целом более характерен прямой маркетинг, основанный на отношениях производителя и продавца без посредников. Для продуктов потребительского назначения более характерен массовый маркетинг, то есть когда маркетинговые решения ориентированы на массового покупателя. 

13) К особенностям организационных покупок можно отнести и структуру всех референтов, участвующих в принятии решения: 

- организации поставщики смежной продукции, полуфабрикатов, запасных частей и т.п., 

- консультанты и профессиональные отраслевые маркетёры, 

- финансовые оценщики, 

- средства, рекламирующие продукты (бизнес-пресса, торговая пресса, прайсы, телевизионная реклама и т.д.), 

- все виды потребителей, ранее взаимодействующие с поставщиками. 

14) Если проследить тенденции покупок индивидуальных и организованных потребителей, то становится очевидным, что покупок, совершённых организованными потребителями значительно меньше, но стоимость их значительно выше. 

15) Организованный потребитель может оказаться в роли конечного потребителя, применить потребляемые продукты, услуги и идеи в качестве производственных ресурсов, а также использовать их для простой перепродажи в другом месте. 

Предложим, исходя из междисциплинарного подхода, определение организованных потребителей: 

«Организованные потребители – это организации (хозяйственные, политические, социальные и т.п.), учреждения (быта, образования, культуры, религии и т.п.), регионы и страны, которые путём потребления общественных благ удовлетворяют свои потребности производства и персонала. Это профессионально - экономически, технологически, организационно и нормативно подготовленный покупатель». 

Это самое общее (можно сказать общесоциологическое) определение понятия организованный потребитель не только не ограничивает познавательные возможности предмета исследования, напротив, значительно расширяют их, позволяют увидеть новые перспективы знания: 

во-первых, организованный потребитель – это, прежде всего социальное явление, сущность которого связана с использованием приобретённых материальных или духовных благ общества. Содержанием этого явления могут стать получение знания, приобретение социального опыта, формирование социальных установок, преобразование общественных благ, удовлетворение собственных, имманентных потребностей, перераспределение общественных благ и другое. К его изучению вполне может быть применён организмизм как методологический принцип, раскрывающий строение потребителя как единого системного целого и определяющий внутреннюю упорядоченность, согласованность взаимодействия элементов. Этот методологический принцип, по нашему мнению, отвечает ещё за необходимость реализации социологического стиля мышления при изучении организованного потребителя как объединения людей, связанных как минимум общей целью (напомним, что социологический стиль мышления складывается из системно-целостного представления о реальных, действующих явлениях и процессах и опоры на эмпирические факты развития этих явлений); 

во-вторых, организованный потребитель удовлетворяет не только свои потребности в материальных товарах, но и в духовных продуктах, услугах и идеях. Что само по себе: с одной стороны, усложняет процесс исследования, поскольку духовная составляющая присутствует в каждом акте действий потребителя; с другой стороны, организованный потребитель духовных благ общества существует реально в виде средней и высшей школы, различного рода профессиональных курсов, детских дошкольных учреждений, музеев, библиотек, театров, кино, стадионов, дворцов художественного творчества и т.д. Сложность процесса познания заключается и в многообразии духовной продукции, и в отношении к ней персонала организации потребителя, и в возможностях персонала освоить адекватно духовную продукцию, и в многообразии личностных свойств персонала, их интересов, вкусов, эстетических и этических предпочтений и т.п.; 

в- третьих, как один из субъектов рыночных отношений, может на рынке выполнять разнообразные роли (потребителя – производителя, потребителя – торговца, потребителя – посредника, только потребителя). Организованный потребитель может позиционироваться на рынке как сегмент с разными качественными характеристиками, которые имеют свой континуум (устойчивый – неустойчивый, долговременный – краткосрочный, клиент – случайный, разовый потребитель, географически удобный – географически удалённый, готовый на предоставляемую продукцию любого качества – требующий сертификации продукции или селективного отбора, готовый сотрудничать на доверительных основаниях, получать поставки «по звонку» – работать только на формальной основе с заключением договоров и графиков поставок и т.д.); 

в-четвёртых, данное определение предполагает возможности социально-экономической типологизации организованных потребителей по существенным социально и экономически значимым признакам и выбранным соответствующим критериям, большая часть которых будет раскрывать роль организованного потребителя как рыночного сегмента. Типология организованных потребителей будет исключительно полезна в познавательном плане, поскольку обещает многофазную районированную выборку и репрезентативную выборочную совокупность. Типология необходима менеджерам и маркетёрам для сравнительных знаний о конкурентах на рынке и состоянии собственной конкурентоспособности и конкурентонадёжности; 

в-пятых, общесоциологическое определение организованного потребителя с экономическими методами использовать многочисленные методы, технику и процедуры конкретных социологических исследований, в результате которых могут быть выявлены тенденции и закономерности, без которых невозможно ни объективное покупательское решение, ни формирование перспективного или стратегического плана (прогноза) взаимодействия с поставщиками, ни надёжной научной теории (концепции) дальнейшего развития подобной сферы потребления; 

и в-шестых, предлагаемое нами определение организованного потребителя вполне пригодно и для отношений нерыночного характера. И тогда организованный потребитель управляется в первую очередь двумя другими вне историческими, универсальными инструментами – иерархией и культурой. Иерархическое и культурное пространства в течение длительной истории человечества накопили множество организаций и учреждений, потребляющих организованно общественные блага, приобретённые нерыночным путём. Например, религиозные учреждения с древнейших времён потребляли образные, чувственно- наглядные религиозные мифы и на них основывали производство культового, магического, сверхъестественного верования. Появление подобных учреждений мы наблюдаем при формировании эстетического, художественного, правового, политического и других форм мышления. Таким же путём формировались обряды, обычаи, многие традиции, коллективное творчество, общественные организации. 

Остановимся подробнее на производственных предприятиях и на этом примере продемонстрируем некоторые наши идеи о недостаточно изученном предмете – организованном потребителе. Рынок подобных предприятий представляет большое количество потребителей сырья, материалов полуфабрикатов, комплектующих изделий, основного и вспомогательного оборудования, предметов снабжения, разнообразных услуг, рабочей силы, духовной продукции и идей. 

Организационный, спрос имеет особый характер. Это спрос со стороны организаций, которые используют приобретенные товары в своем производственном процессе для удовлетворения спроса, поступающего со стороны других организаций или спроса конечных пользователей. Таким образом, спрос на товары производственного назначения становится частью цепочки: 
Потребность рынка → Производство Потребность на сырьё, 

и удовлетворённость ← товаров → полуфабрикаты, 
в известных товарах комплектующие и.т.д. 

↑ ↓ 

Потребление ← Поставки 
Спрос на производственные товары, в особенности на основные средства производства, крайне подвержен флуктуациям и заметно реагирует даже на малейшие изменения в конечном спросе (принцип ускорения). Часто он неэластичен по цене, особенно если цена товара составляет малую часть себестоимости готового изделия или товар является ключевым компонентом, возможно, изготавливаемым по определенным спецификациям, не имеющим субститутов. 

Производственная фирма имеет дело со многими потребителями: в цепочке поставок задействованы и прямые потребители, и потребители этих прямых потребителей. На каждом уровне цепочки поставок организационный потребитель имеет коллегиальную структуру: закупками занимается группа индивидов (закупочный центр), функции и роли которых различны и которые имеют разные компетенцию и мотивацию. 
Искомые товары, как правило, известны: потребитель знает, что именно ему требуется. Спецификации определяются очень точно, так что у поставщика остается очень мало возможностей для «маневрирования».Это маневрирование может распространяться лишь на ценовую политику, временные и коммуникационные характеристики договора. Промышленные товары используются в производственном процессе фирм-изготовителей, а потому обладают стратегическим, если не жизненно важным значением. Зачастую такие товары имеют многофункциональное применение в отличие от потребительских товаров, которые предназначены для каких-то конкретных целей. 

Поведение организованных потребителей зависит от условий, которые должны выполняться при осуществлении закупок, структуры и особенностей их использования, влияния на процесс закупок. Обычно наиболее важные условия осуществления закупок - доступность товаров, надежность продавцов, стабильное качество товаров, их цена и условия поставок. 

В качестве одного из наиболее важных условий, влияющих на поведение потребителей, специалисты называют доступность товаров, т. е. возможность получать необходимую продукцию в любой требуемый момент времени. Это обеспечивает ритмичность работы предприятий-потребителей, позволяет эффективнее планировать их деятельность. 

Как и на потребительском рынке, изучение поведения организованных потребителей позволяет лучше понять, как принимаются решения по закупкам товаров. Здесь возможны три основные ситуации совершения закупок. 

Первая. Потребитель периодически закупает одни и те же партии деталей, комплектующих изделий, оборудования у одних и тех же поставщиков и производителей. В этом случае принимается обычное стандартное решение на уровне подразделения, отвечающего за такие закупки. 

Вторая. Более сложное решение принимается, когда при выдаче очередного заказа на закупку покупатель желает внести определенные изменения. Они могут касаться замены кого-либо из поставщиков, изменения объема или ассортимента закупок. Вполне понятно, что такие изменения в закупках вносятся с участием более широкого круга лиц, принимающих решение о них. 

Третья. Если предприятие предполагает развернуть новое направление деятельности, возникает необходимость определения структуры и объема закупок, поиска новых поставщиков и производителей, согласования необходимых в этом случае условий платежей и технического обслуживания, а также сроков поставки. Такие закупки для решения новых задач сопряжены с определенным риском и связаны со сложными коммерческими переговорами, поэтому решения принимаются с участием высшего руководства предприятия. 

Производственная фирма, находящаяся в начале промышленной цепочки поставок, имеет дело с последовательностью независимых видов спроса, которая в конечном итоге определяет спрос на ее собственную продукцию. Она сталкивается с двумя категориями клиентов: со своими прямыми потребителями и с потребителями своих потребителей. Для ведения активной маркетинговой деятельности фирма должна учитывать спрос со стороны прямых потребителей, промежуточных потребителей, а также спрос на конечную продукцию цепочки поставок. 

На производственных фирмах решения о покупках, особенно в отношении наиболее важных товаров, обычно принимаются группой людей, называемой закупочной группой, или закупочным центром. 

Закупочный центр состоит из индивидов, взаимодействие между которыми направлено на достижение цели по приобретению. Взаимодействие осуществляется исходя из ролей, которые участники исполняют в процессе покупки. Закупочный центр имеет особую структуру коммуникации (взаимодействия) и набором общих ценностей (норм), которые направляют и ограничивают поведение его участников. 

В закупочном центре представлено несколько ролей: пользователи, лица, оказывающие влияние, покупатели, лица, принимающие решение, и администраторы. Все эти индивиды либо принимают непосредственное участие в процессе покупки, либо отвечают за результаты деятельности фирмы и потому тем или иным образом принимают участие в принятии решений о покупках. Понимание этих ролей помогает разобраться со спецификой межличностного отношения в процессе совершения покупки. Закупочный центр состоит из людей, выполняющих разные функции, а потому их цели, мотивации и поведение будут различными. Следовательно, многие решения о покупках сопряжены с конфликтами, им предшествует сложный процесс внутренних переговоров. Состав закупочного центра варьируется в зависимости от важности принимаемых решений. В целом он включает следующие пять ролей, каждую из которых могут исполнять один или несколько человек. 

¨ Покупатели обладают формальным правом и обязанностью выбирать альтернативные марки товаров и поставщиков, а также определять условия покупок и вести переговоры. Обычно этим занимается менеджер по закупкам. 

¨ Пользователи — это те, кто использует товар: инженер-технолог или рабочие. Пользователи могут предъявлять требования к закупаемым товарам или отказываться от работы с теми или иными материалами. Вообще говоря, пользователи могут дать наиболее точную оценку эффективности купленных товаров и услуг. 

¨ Лица, оказывающие влияние, необязательно обладают правом подписывать договоры о поставках, однако могут влиять на принимаемые решения, определяя критерии, ограничивающие выбор альтернатив. К данной категории лиц, как правило, относят сотрудников отдела НИОКР, конструкторов, инженеров, консультантов и т. д. 

¨ Лица, принимающие решение, имеют формальное право и обязанность делать окончательный выбор торговой марки или поставщика. Как правило, этим выбором определен верхний предел финансовых затрат – принятием более дорогостоящих решений занимаются другие члены организации, например совет директоров. 

¨Администраторы — члены закупочного центра, контролирующие информационные потоки в группе и оказывающие косвенное влияние на процесс совершения покупки. 

Состав закупочного центра зависит также от сложности и степени определенности решения. 

Итак, организованного потребителя можно отождествлять с «закупочным центром», объединяющим в себе людей из разных функциональных отделов организации, а потому имеющих неодинаковую мотивацию, как личную, так и организационную. Применительно к промышленности понятие потребности не ограничивается традиционной идеей о рациональности выбора, основанного исключительно на критерии «цена—качество». Выбор, как и в случае с индивидуальным потребителем, имеет рациональный характер, поскольку учитываются все имеющие отношение к покупке мотивации и ограничения: личные мотивации, межличностные взаимоотношения, экономические и организационные ограничения, давление со стороны природозащитных организаций и т. д. Таким образом, потребность, как и в случае с потребителями-индивидами, имеет многомерную структуру. Общая потребность производственного покупателя может быть охарактеризована при помощи, по меньшей мере, пяти ценностей: 

- технология: спецификации товара, передовая технология, соответствие новейшим стандартам и стабильное качество, оперативность доставки и т. д. 

- финансы: ценовая конкурентоспособность, транспортные расходы, расходы на установку и техническое обслуживание, условия оплаты, гарантии доставки и т. д. 

- поддержка: послепродажное обслуживание, помощь в установке и эксплуатации, техническое обслуживание и т. д. 

- информация: коммуникация, квалифицированный торговый персонал, приоритетный доступ к новым товарам, обучение, деловое наблюдение (разведка) и т. д. 

- стратегия: взаимные отношения, совместимость организационных форм, репутация компании или торговой марки и так далее. 

Отметим, что факторы, определяющие благосостояние организованного потребителя, отличны от тех, которые обеспечивают благополучие потребителя индивидуального. Структура мотивации производственного потребителя сложнее и в то же время проще. Сложнее она потому, что в деле участвует организация и работающие в ней люди, а проще потому, что главные мотивационные силы более объективны, а потому легче идентифицируемы. И все же, несмотря на то, что между двумя типами потребителей существуют реальные отличия, исходные положения концепции рыночной ориентации одинаково применимы и к рынку товаров производственного назначения, и к рынку потребительских товаров: необходимо корректировать предложение в соответствии с общей потребностью покупателя. Если этот принцип не реализуется, то на рынке производственных товаров наказание для фирмы последует быстрее. Причина в том, что потребители здесь профессиональнее, а потребности определены четче. 

Анализ процесса покупки товара производственного назначения заключается в выявлении ролей, которые играет каждый член закупочного центра на разных стадиях процесса совершения покупки, критериев выбора, восприятия эффективности товаров или фирм-поставщиков, весомости каждого голоса и т. д. 

Как и в случае с решением о приобретении потребительского товара, процесс покупки товара производственного назначения можно разделить на несколько стадий. Ф. Вебстер и И. Винд выделяют шесть таких стадий: 

- Ожидание и идентификацию проблемы. 

- Определение спецификаций и составление графика покупки. 

- Поиск альтернатив. 

- Оценку альтернативных вариантов покупки. 

- Выбор поставщиков. 

- Контроль и оценку эффективности. 

С данной классификацией стадий можно согласиться поскольку, в сущности, это та же последовательность процедур, что имеет место при расширенном подходе к решению любой проблемы. 

Стадия принятия решения о покупке и распределение ролей персонала закупочного центра можно продемонстрировать следующей таблицей 10: 
Стадии процесса 
покупки


Состав закупочного центра 

пользователь


Лицо, оказывающее влияние
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лицо, принимающее решение


администратор 

Идентификация 
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*
 

* 
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*
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*
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Оценка 
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*


*


*
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Выбор 

поставщика
 

*


*
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Таблица 10 
Понятно, что не все решения о покупках производственных товаров принимаются в соответствии с данной процедурой. Организация процесса покупки зависит от того, насколько сложно решение и насколько велики риск или новизна. Кроме того, принятие решений и организационные процессы зависят от самой фирмы, точнее, от ее размера и видов деятельности. 
6.4.10.Референтное экономическое поведение* 
Проведение референции осуществляется различными путями: 

* консультант делится опытом с клиентом; 

* вместе с клиентом непосредственно участвует активно в решении задач; 

* активного взаимного обогащающего участия в решении задачи для приобретения нового ценного опята. 

Очевидно, что под референцией (консультированием) обычно понимают формы оказания помощи в отношении содержания, процесса или структуры задачи или серии задач. При этом рассматривается два главных варианта форм: 

1) консультант сам не отвечает за выполнение задачи, но помогает клиенту; 

2) консультант представляет собой представителя особой профес -сиональной службы, оказывающей услуги в виде рекомендаций, советов, содействия при принятии и выполнении решения. 

Первая форма (безответственная) чаще, как показывают результаты наших исследований, используется для консультирования индивидуальных потребителей. 

Вторая форма более сложного и ответственного консультирования помогает организациям и руководящим работникам повышать эффективность работы организации в целом. Эта форма может использоваться и используется многими технически образованными лицами, основное занятие которых не консультирование, а обучение, инструктирование, научные исследования, разработка систем, оказания технической помощи в других регионах страны и странах. Для выполнения консультирования организованных потребителей существуют особые правила поведения профессионального консультанта и особые требования к ним: 

- консультанты в основном дают советы и не обладают непосредствен- 

ной властью принимать решения об изменениях. Они отвечают лишь за качество и законченность совета, а всю ответственность за принятие решения несут клиенты. Мастерство, профессионализм и искусство консультанта состоят не только в том, чтобы дать правильный совет, но главное – правильным образом, нужному лицу и в нужное время. И уже достоинства потребителя – научиться принимать и использовать советы; 

- консультирование – независимая деятельность. Референт должен 
иметь возможность оценивать любую ситуацию, говорить правду и предлагать честные и объективные рекомендации относительно роли и действий клиента, не задумываясь о том, что его советы могут повлиять не его собственные интересы; 

- финансовая независимость референта определяет его отстранённую 
позицию на поведение потребителя (купил ли он рекомендуемый консуль -тантом товар) или на желание потребителя вести в дальнейшем совместные дела; 

- административная независимость подразумевает, что референт непо- 

средственно не подчинён клиенту; 

- политическая независимость означает, что на референта не должны 
распространяться политическая власть и связи, членство в политической партии или подобные способы воздействия, на которые способен клиент; 

- эмоциональная независимость заставляет референта сохранять свою 
отчуждённость независимо от дружеских или иных чувств, которые могут существовать с самого начала или появиться в ходе проведения консультирования. [284,16-19] 

Основные причины, по которым организованные потребители обращаются к референтам: 

1) потребность в знаниях особых методов, приёмов, процедур и навыков. 
Консультант может предоставить эти навыки, ознакомить клиента с процессами и отношениями в организации и помочь ему определить и осуществить стратегию потребительских поставок; 

2) необходима интенсивная профессиональная помощь на временной ос- 

нове.Такая необходимость может возникать в тех случаях, когда в организации отсутствует маркетинговая служба и руководитель вынужден выбирать – обратиться к консультанту или принимать на работу временно (или брать в аренду на другом предприятии) маркетолога; 

3) умные руководители периодически используют эффект «постороннего 

наблюдателя», чтобы оценка ситуации была непредвзятой, не была подвержена внутренним взаимоотношениям, беспристрастной, независимой. Ситуации подобного рода могут быть спорными, обещать конфликт, необъективность работников организации. И тогда референт может выступать в роли арбитра, не знакомого с «внутренними течениями». 

4) потребность в реализации гносеологической функции консультирова- 

ния присуща как организованным потребителям, так и индивидуальным. Т.е. перед консультантом ставится задача привнести новые или дополнительные знания о предмете интереса потребителя. Образовательный аспект деятельности референтов, вероятно, наиболее важный в их деятельности. Образовательный процесс осуществляется в двух направлениях: референт обучает потребителя и обучается сам, учится у потребителя, познаёт его потребности, предпочтения, способы поиска информации и принятия решения, методы использования товара и оценки его полезности. Обучение часто используется как вмешательство, чтобы способствовать освоению в мире товаров, помочь ориентироваться в новых изделиях, их достоинствах и недостатках, нацелить на новые методы использования, новые пути внедрения. Беседы с референтами могут дать богатый материал для изучения конкурентных случаев. У консультирования много общего также с научной деятельностью. Оно использует результаты научных исследований и помогает в пользовании ими. 

Референты, в свою очередь, многому учатся у научных работников. Любое принятие решения, предполагающее микроисследование – пример научной разработки по получению нового знания об исследуемой области. 

Процесс референции представляет собой совместную деятельность консультанта и клиента с целью решения определённых задач последнего. Между началом процесса (установлением отношений между референтом и потребителем) и концом (прекращением отношений) существует всего, прохождение фазы к фазе, от операции к операции проходит, хотя и последовательно, но машинально, не выделяя их чётко и не фиксируя их. В литературе можно найти модели процесса референции, которые содержат от трёх до десяти фаз.* В книге «Управленческое консультирование» (М.: Интерэксперт, 1992. С. 29-33) считается более целесообразным использование простой пятифазной модели, включающей: подготовку, диагноз, планирование действий, внедрение и завершение. На наш взгляд, главное достоинство этой модели состоит в том, что она похожа на модель решения проблем и предполагает, что фазы можно менять местами, возвращаться к более ранней стадии, повторять некоторые фазы (в частности, фазу диагноз можно использовать после каждой фазы). 

На этапе подготовки в условиях первого контакта с потребителем референт выявляет проблему, проясняет роли свою и клиента, проводит предварительный анализ проблемы. Здесь потребитель решает, ограничиться ли ему одним референтом или использовать несколько человек, может выбирать консультанта, проверяя его возможности, компетентность и желание искренне помочь. 

На этапе диагноза референт проводит тщательный анализ и изучение информации: совместно с потребителем устанавливает, какие изменения нужны, характер проблемы, собственное отношение потребителя к предмету анализа. 

Для планирования действий своих и потребителя референт подключает воображение, творческие способности, более многосторонний, комплексный (лучше системный) подход к выявлению и изучению возможных альтернатив решения; расширяет активность участия клиента в выборе решения. Этап планирования завершается разработкой стратегии и тактики осуществления решения и убеждения потребителя в их важности, надежности, реальности и актуальности. 

На этапе внедрения референт по желанию потребителя может, принимать участие или не принимать. Но в любом случае он должен быть посвящён в подробности осуществления процесса покупки; знать, насколько полно реализованы принятые стратегия и тактика и насколько отличаются ожидания от купленного товара (или условий покупки), которые предполагались на стадии диагностики и планирования; определить, есть ли смысл дальше сотрудничать с клиентом. Последнее замечание важно, поскольку клиент, нечётко и неполно выполняя положения плана, сваливает всю вину за якобы ошибки в стратегии и тактике на консультанта. Вообще, взаимодействие референта с потребителем может заканчиваться сразу после диагноза или выработки плана действий. Продолжение сотрудничества чаще всего зависит от потребителя и сложности решаемой проблемы. Если это происходит, то референт этап внедрения сопровождает диагнозом, чтобы скорректировать первоначальный проект и план действий, выявить ложные предложения, ошибки в планировании и возможные новые проблемы и трудности в реализации плана. Этап внедрения заканчивается испытанием или использованием приобретённого товара или услуги. 

При успешном выполнении задачи проект завершается по взаимному соглашению клиента и референта. 

Неуспешное решение задачи может привести к различным последствиям: 
-продолжение сотрудничества, если проект остался нереализованным по вине внешних обстоятельств; 

-договор о сотрудничестве расторгается из-за неактуальности выполнения проекта, из-за отсутствия возможностей клиента реализовать проект, из-за некомпетентности или безответственности консультанта и т.п.; 

-конфликт с консультантом по инициативе клиента; 

-конфликт с потребителем по инициативе референта и т.д. 

В настоящее время в России растёт объём и диапазон услуг профессиональных консультантов. Их деятельность распространяется на многие области жизни общества и настолько широко, что пока ни одна попытка перечислить и классифицировать центральных и местных органов управления, общего и специального образования, здравоохранения, библиотек, добровольных ассоциаций, организаций, занимающихся досугом, развлечением, спортом и т.п.: 

* консультации по подготовке руководящих кадров, служащих и контролёров, водителей транспорта, психологическое тестирование, создание базы деловой информации для конъюнктурных исследований, изучение вкуса потребителей, реклама, упаковка, рекомендации по инвестиционным возможностям, статистическая работа и другие; 

* консультации по инженерно-техническим, юридическим вопросам, бухгалтерским и аудиторским делам. 

Наряду с профессиональными внешними и внутренними по отношению к организованным потребителям консультантов существует обширная группа референтов, которая используется индивидуальными потребителями для упорядочения или ориентира поведения в конкретной обстановке. 

Если профессиональные консультанты объединены в формальные группы (крупные многофункциональные консультантские фирмы, службы консультации руководства крупных бухгалтерских фирм, мелкие и средние консультантские фирмы, организации, оказывающие специальные технические услуги, консультативные подразделения в управленческом учреждении, одиночные консультанты, консультирующие учёные и ряд других), то неформальные группы консультантов, советчиков значительно менее структурированы и организованы, преимущественно основываются на дружеской и коллегиальной ассоциации. 

Если у профессиональных референтов нормы, процедуры и порядок зафиксированы документально, то у неформальных референтов, даже строгие нормы очень редко фиксированы в письменной форме. 

Считается, что профессиональные консультанты оказывают более сильное влияние. Здесь проявляется когнитивный эффект. Но индивидуальный потребитель может потерять доверие к экспертам, если почувствует, что их профессиональные действия конъюнктурны и поддерживают не интересы потребителей, а предприятия-изготовителя, посредника, торговца. Постоянно сталкиваются две веры: в профессионализм референта и в его предвзятость, необъективность оценки в пользу продавцов. Первой нужно долго добиваться, но можно быстро потерять. Вторая живёт в потребителе подспудно, от природы, от роли потребителя. Недоверие нужно перебороть, убедить, доказать и не одним примером. По характеру влияния референтные групп бывают непосредственного и опосредованного воздействия. 

Непосредственное влияние оказывают советчики, помощники, взаимодействующие с потребителем, как говорят: «с глазу на глаз» или «лицом к лицу». Это члены семьи, родственники, друзья, коллеги по работе, учёбе или совместными действиями в клубах по интересу. Механизмы такого влияния связаны с доверием, согласием, мотивированным участием. Чаще всего потребители обращаются к этой категории консультантов либо для подтверждения решения, основанного на собственном опыте, либо в поиске оппонента при появлении сомнений в принятии решения. Потребитель знает вкусы, привычки, нормы и ценности референта и пытается с ним идентифицировать себя. Может быть и такой вариант: потребителю нравятся вкусы, нормы и ценности референта и он стремиться себя ассоциировать с ним, довериться его мнению. Часто родственники, друзья и коллеги становятся невольными советчиками, когда потребитель, собирается сделать покупку, сообщает им о своём желании. Референты активно воспринимают эту информацию, проявляя интерес, обсуждают новость, и, не желая того, высказывают свои мнения, пожелания и советы. Такие отношения референтов и потребителей не носят обязательный консультативный характер, но могут привести к социально-психологическим конфликтам. 

Непосредственное влияние бывает трёх видов: 
- сведения о товарах; 
- совет, консультация и 

- демонстрация личного опыта референта. 

Непосредственные референции выполняют в процессе воздействия на потребителей ряд функций: познавательную, ценностную, информационную, коммуникативную, поведенческую, общественную и идеологическую. Референт сообщает потребителю необходимые знания о товарах, услугах или идеях, помогает разобраться с этими знаниями, особо выделяя такие, которые могут определять характер и содержание прини -маемого решения о покупке, о качестве купленного товара или услуги, о полноте удовлетворения ожиданий потребителя и т.п. В ходе консультации он предлагает свой вариант понимания ценности покупки для потребителя, роли покупаемого продукта или услуги в жизни потребителя, проводит идентификацию ожидаемой покупки с уровнем и образом жизни потребителя в сравнении с другими потребителями. Обогащая с помощью своих сведений информацию потребителя о выбираемом предмете потребления, советчик осуществляет, с одной стороны, общественно полезную деятельность, помогающую в какой – то мере защитить потребителя от возможных неудобств, уменьшить неопределённость и риск покупательского решения; с другой – консультация с потребителем может представлять приятное для обеих сторон общение. Консультант раскрывает потенциальному покупателю насколько полезно, выгодно, удобно обойдётся потребителю рекомендуемый вариант товара или услуги, насколько будут учтены его интересы и возможности. 

Значение непосредственного влияния определяется рядом достоинств: 

· потребители рассматривают друзей и родственников в качестве источников, более заслуживающих доверия, чем коммерческие источники информации, поскольку заметно снижает риск при принятии решения о покупке, финансового и функционального риска; 

· потребителю для надёжного выбора недостаёт информации, и он сомневается в правильном самостоятельном решении; 

· потребителю нужна дополнительная оценка качества продукта, поскольку объективных критериев либо не существует, либо они отражают не все признаки продукта; 

· потребитель недостаточно подготовлен для многосторонней оценки продукта, не имеет специфических, профессиональных знаний. Например, потребитель по профессии гуманитарий, врач, финансист, бухгалтер и т.п. может не знать, как влияет пропускная частота компьютера и с какой частотой лучше выбирать системный блок. Или выбирая стиральную машину, потребитель может не знать, насколько надёжна электросеть в доме, на какую величину тока рассчитаны предохранители. Совет знающего родственника, друга или коллеги поможет избежать неприятностей с пожаром в доме или конфликта с торговлей; 

· сильные социальные связи потребителя с непосредственным консультантом помогут сэкономить время, силы и средства на получение дополнительной информации, либо получить одобрение или похвалу за правильно принятое решение. 

И немного о мотивации референтов непосредственного влияния. Известно всем, что ни один рыбак не поделится подробностями своего успешного улова; ни один грибник не выдаст места удачного сбора. Точно также потребитель не склонен рассказывать всем подряд о месте выгодной покупки или услуги, которым только он может ещё воспользоваться. Проявления мотивации референтов непосредственного влияния определяется сильными социальными привязанностями и собственной удовлетворённостью от консультации: 

- удовольствие оттого, что оказался родственникам, друзьям или коллегам полезным. Подобный альтруизм характерен в большей мере для советского общества, но и сейчас ещё его проявления часты; 

- удовлетворённость от удачного использования покупки. Купленным продуктом могут заинтересоваться близкие люди; 

- желание помочь родственникам или друзьям, сделать им приятное; 

- жалоба на производителя или торговую организацию целью вызвать сомнение в принимаемом решении. Оно может стать полезным предупреждением родственникам, друзьям и коллегам не использовать продукцию данной марки, не связываться с конкретной коммерческой службой услуг и т.п.; 

- желание в какой-то мере возместить моральный ущерб от неудачного взаимодействия с коммерческой организацией и предупредить близких людей, выраженное в активно распространяемых анекдотах, шутках, насмешках, сплетнях и т.п.; 

- приятно числиться в компании своих друзей, коллег, родных компетентным знатоком рынка, достоинств и недостатков продуктов разных марок, умения выбирать товары; 

- нетерпение (как черта характера) принять участие в выборе и покупке продуктов родственникам или друзьями, продемонстрировать свои способности и успехи в получении и анализе информации о необходимых товарах. О людях с такой чертой характера известно много и обратных примеров: они не могут уснуть, пока кому-нибудь не навредят. 

Опосредованное влияние на потребителя оказывает консультация от источников, которые к данному конкретному потребителю нейтральны, либо связаны посредством правовых, технических, информационных, политических, экономических и других средств. Такими средствами являются реклама, статистические данные, маркетинговые мероприятия, информация на упаковке, в справочной литературе или по телевидению, профессиональные ассоциации, политические и профсоюзные организации, местные органы власти, госструктуры, церкви и другие. Характерные особенности взаимодействия потребителей с опосредованными консультантами: 

- большое значение имеет мотивация потребителя; 

- готовность потребителя следовать нормам и ценностям; 

- референция для потребителя часто имеет познавательное значение,служит дополнительной информацией для принятия решения; 

- опосредованные консультации обычно используют, когда сложно оценить характеристики продукта или марки путём обычного наблюдения, и потребитель подключается к организациям – потенциальным источникам или хранителям дополнительной информации; 

- очевидна довольно жёсткая привязанность потребителей к групповым нормам. Например, стремление не отличаться, не выделяться из школьной или студенческой группы, заставляет потребителя завышать или занижать свои возможности в одежде, украшениях, питании, увлечениях и т.п. 

На молодых потребителей большое влияние оказывает опосредован- ная референция, связанная с высоким рекламным потенциалом западных сериалов; с поведением западных и отечественных лидеров кино, эстрады, спорта; со следованием моде; с рекламными передачами типа «Моя квартира», «Непутёвые заметки», отдых на зарубежных пляжах, на яхте, на природе, персональная продажа дорогой косметики, одежды, автомашины, компьютеров и т.п. для состоятельных людей. Подобная референция обращается к мотивам социальной идентификации потребителей, желанию создания внешней видимости приобщения к среднему или богатому классу. Поведение потребителей в данной ситуации представляет собой некий образец, наполненный определённым набором атрибутов, отражающих принадлежность реальную или вымышленную к конкретной социальной группе, к конкретной социальной роли, которую индивид исполняет или собирается исполнять в жизни. 

Набор атрибутов создаёт своеобразный рынок товаров для выполнения этих ролей и воспроизводит своих потребителей. Например, рост числа футбольных фанатов создал рынок их экипировки; увеличивающаяся социальная группа деловых людей вызвала необходимость появления переносных компьютеров. Появление «новых русских» стимулировало менеджеров открывать салоны эксклюзивных товаров, салоны модных модельеров, отличающихся от обычных товаров в обычных магазинах «крутыми» ценами. За престижную роль нужно платить. Для такого рода потребителей в магазинах «Мастер вин» вина и коньяки разливаются в необычные бутылки; комплексы дорогих услуг и развлечений при казино; появление специальных магазинов для продажи дорогих импортных автомобилей. 

Расширение межнациональных и межрасовых и другого рода социальных коммуникаций способствовало появлению смешанной формы консультирования: сочетания непосредственного и опосредованного. Это взаимодействие между спортсменами, болельщиками, школьниками и студентами, посещение концертов звёзд, престижных шоу, конкурсов моды и красоты, выставок, где встречаются люди разных социальных слоёв, где происходит демонстрация эффекта «различного уровня потребления» и где зарождаются и формируются потребительские установки на вертикальную идентификацию потребителей, на копирование образа жизни, стиля потребительского поведения. В западной литературе подобные процессы рассматриваются теорией просачивания[7,119-121;326,692-693]. Эти процессы могут носить и многосторонний характер: не только низшие социальные группы заимствуют образцы поведения богатых граждан, но и происходят обратные процессы (хиппи, панки) и даже вокруг, когда богатые и благополучные граждане с удовольствием перенимают поведение низших слоёв. Так распространились по миру джинсы (удобная одежда ковбоев), негритянские ритмы поп музыки, чепчики пастушек, кепки-ушанки, кожаные и меховые прототипы валенок и т.п. Активно проходит процесс копирования у потребителей равных по статусу, но проживающих в разных условиях: большом городе, периферийном городе, в сельской местности, или даже в разных районах одного большого города. Например, мода распивания бутылок с пивом, колой на ходу по улице, в транспорте, в людных местах, демонстрируя свою раскрепощённость. Безмерное, навязчивое и чаще демонстрационное использование мобильных телефонов – показная идентификация себя с деловыми, сверхзанятыми людьми. 
На рисунке 10 показан пример референтного влияния на поведение потребителя при покупке бытовой техники, где выделены формы референтного влияния (непосредственного и опосредованного), указаны этапы принятия решения о покупке, признаки рынка бытовой техники (критерии выбора) и взаимосвязь всех этих показателей между собой (линии связи). 

В качестве наиболее распространенных критериев выбора техники выбраны: 

1) Стоимость. Цена для выбора товара всегда один из самых значительных критериев. Если рынок жёстко не контролируется государственными или «мафиозными» структурами, то он должен быть чувствительным к цене и может цену использовать для сегментации рынка. 
2) Экономичность в эксплуатации. Хотя экономичность на практике установить очень сложно, поскольку составляющими оплачиваемых затрат могут быть: потребляемая мощность, потребление холодной или горячей воды, тепла, пара, газа; затраты времени, сил, здоровья. 
Рисунок 10. Схема референтного влияния на поведение потребителя при покупке бытовой техники. 
3) Качество (через ценность, полезность, значимость) может быть осязаемо только для конкретного потребителя. Но потребители необъективны в определении качества. Тем более что к этой необъективности могут примешиваться личностно-психологические факторы - имидж, репутация в обществе, престиж и другие формы иррационального поведения. 

4) Надёжность и безотказность в эксплуатации. Критерий проверяется опытом, сроком службы, гарантийным сроком. При этом потребитель должен уметь определить, как даются гарантии (предприятием-изготовителем, посредником или торговой организацией). 

5) Безопасность эксплуатации. Опасность может исходить из-за ненадежной электроизоляции, тонкого электропровода, быстровозгарающего материала, выделения газов, неприятного запаха и вкуса при эксплуатации техники. 

6) Универсальность использования. Вероятно, этот критерий выделяют из-за того, что основная часть населения в России пока проживает в квартирах небольшой площади и узкоспециальную бытовую технику (типа посудомоечных машин, пылесосов для мокрой уборки и т.п.) размещать негде. 

7) Размеры, габариты, весовые характеристики - вызывают похожую реакцию потребителей. 

8) Простота обслуживания, доступность для пользования людьми разного уровня подготовленности и интеллекта. Вызывает раздражение, когда к бытовой технике на территории России покупателю вместе с техникой вручают руководство пользователя на 5-6 языках, но без русского перевода. Здесь и непорядочность торговцев, и неуважение к отечественному потребителю, и, самое главное, неумелая менеджерская и маркетинговая деятельность торговых организаций. 

9) Ремонтопригодность. Естественно, бизнесу невыгодно изготавливать ремонтопригодную продукцию. Происходит насыщение рынка такой техникой, приходится снижать цены, получать меньше прибыль, а самое главное, осваивать новую конкурентоспособную продукцию наряду с изготовлением запасных частей, ценность которых значительно ниже, чем укомплектованных изделий. Бизнесу не хочется видеть в ремонтопригодной технике высокую гуманитарную миссию – повышение технической культуры населения, а не просто потребление. 

10) Дизайн, эргономические удобства, престижность, элементы роскоши. Наличие небольшого числа потребителей, считающих важнейшим критерием внешние, украшательские характеристики товаров, объясняется тем, что наш народ, который нельзя обвинить в рационализме или отсутствии чувства красивого, в большей мере привык к функциональному использованию техники для дома. Тем более что этот критерий тесно связан со вкусами, эмоциями, статусными символами, предпочтениями и т. п. 

11) «Высокие технические данные изделия» включают в себя уровень шума, долговечность материалов, из которых собрана техника, уровень вибрации, минимум обслуживания в эксплуатации, возможность использования простых недорогих вспомогательных материалов, безвредных химических препаратов и т.п. 
В результате проведенных исследований было выявлено, что степень влияния и набор референтных факторов и групп зависят от вида товара. Исследование проводилось по следующим видам товаров: продукты питания, бытовая техника, мебель и услуги. По результатам исследования можно выделить по три основных фактора и группы, которые имеют наибольшее влияние на потребителей г. Уфы, при принятии ими решения о покупке: 

1) продуктов питания: 

- собственный опыт (39 %); 

- советы членов семьи (23 %); 

- реклама (11 %); 

- советы друзей и коллег по работе (8 %); 

- советы продавцов-консультантов (5 %); 

- информация производителя (3 %); 

- другое (11 %). 

2) бытовой техники: 

- советы друзей и коллег по работе (26 %); 

- советы продавцов-консультантов (24 %); 

- советы экспертов/специалистов (28 %); 

- реклама (10 %); 

- собственный опыт (8 %); 

- тенденции моды (5 %); 

- другое (9 %). 

3) мебели: 

- советы членов семьи (30 %); 

- собственный опыт (18 %); 

- совет продавцов-консультантов (16 %); 

- выставки/показы (10 %); 

- тенденции моды (10 %); 

- советы друзей и коллег по работе (8 %); 

- другое (8 %). 

4) услуги: 

- советы друзей и коллег по работе (29 %); 

- собственный опыт (26 %); 

- советы членов семьи (18 %); 

- реклама (12 %); 

- мнение экспертов/специалистов (6 %); 

- выставки/показы (4 %); 

- другое (5 %). 

В результате исследования установлено, что перечень референтных групп и факторов, оказывавших влияние на покупателей раньше (т.е. в 80-х годах – начале 90-х годов) претерпел довольно сильные изменения в настоящее время в связи с современной ситуацией в России (представлены по три составляющих референции, которые имели наибольшее влияние ранее): 

1) продукты питания: 

- советы членов семьи (было 47 %, против 23 % сейчас); 

- собственный опыт (было 28 % против 39 % сейчас); 

- советы друзей и коллег по работе (было 19 % против 8% сейчас). 

2) бытовая техника: 

- советы друзей и коллег по работе (было 45 %, против 26 % сейчас); 

- советы специалистов (было 30 %, против 28 % сейчас); 

- советы членов семьи (было 28 %, против 20 % сейчас). 

3) мебель: 

- советы членов семьи (было 49 %, против 30 % сейчас); 

- советы экспертов/специалистов (было 22 %, против 14 % сейчас); 

- советы продавцов-консультантов (было 19 %, против 16 % сейчас). 

4) услуги: 

- советы друзей и коллег по работе (было 34 %, против 29 % сейчас); 

- советы членов семьи (было 32 %, против 18 % сейчас); 

- собственный опыт (было 10 %, против 26 % сейчас). 

Установлено, что степень референтного влияния, оказываемого на мужчин и женщин различна. Наибольшее различие между ними было выявлено при определении факторов, которые подтолкнули к совершению покупки (см.: Рис.11). 
Рисунок 11 - Виды референции и степень её влияния на мужчин и женщин 
Большинство мужчин приняли решение самостоятельно – 15 %, или прислушались к мнению членов семьи – 13 %, друзей/коллег по работе – 11 %, экспертов – 9 % или продавцов-консультантов – 9 %. Невелика степень влияния рекламы на потребителей мужского пола – 7 % и тенденций моды – 5 %. Большинство женщин же прислушиваются к советам членов семьи – 19 %, друзей/коллег по работе – 9 %, продавцов-консультантов – 16 % или экспертов – 6 %, и только – 9 % принимают решение самостоятельно. В отличие от мужчин большое влияние на женщин оказывают реклама – 14 % и тенденции моды – 8 %. 
В соответствии с этапами принятия решение о совершении покупки на 

покупателя оказывают влияние определенные референтные факторы и группы. На этапе осознания потребности потребитель в наибольшей степени подвержен влиянию со стороны рекламы, собственного опыта, советов членов семьи (рисунок 12). 
Рисунок 12 - Влияние референции на этапе осознания потребности 
На этапе «поиска информации» потребитель ведет сбор информации о товарах. Потенциальные покупатели руководствуются консультациями продавцов, советами друзей, коллег по работе, собственным опытом, рекламой, советами членов семьи (рисунок 13). 
Рисунок 13 - Влияние референции на этапе поиска информации. 
Рисунок 14 - Влияние референции на этапе оценки и выбора альтернатив. 
Рисунок 15 - Влияние референции на этапе окончательного решения 
и совершения покупки 
Рисунок 16 - Готовность мужчин и женщин дать совет (консультацию). 
Напрашиваются несколько выводов по референтному поведению: 

+ референтное поведение в разных его проявлениях составляет рас- 

пространённую обществненную потребность; 

+ референтами являются абсолютное большинство граждан страны 

(и, вероятно, мира); 

+ референциям сегодня посвящены многие издания книг, журналов, 

прессы, телевизионные передачи, учебные лекции и научные конференции. Референтное поведение становится естественным общественным процессом, без которого практически невозможно современное развитие общества; 

+ с развитием научно-технического прогресса, расширения сферы 

торговли, быта и отдыха постоянно увеличивается круг предметов референций и всё большая часть населения втягивается в орбиту консультантов, советчиков, наставников и т.п.; 

+ но с резким увеличением числа референтов розрастает неопределённость и риски от референтных действий и поступков (умышленных или неумышленных). Такая ситуация требует упорядочивания процессов референции в обществе. Основными направлениями упорядочивания, на наш взгляд, являются широкое внеклассное обучение, просвящение, воспитание и государственное правовое вмешательство (типа законов о рекламе и защите прав потребителей от недобросовестных референций). 
6.4.11.Экономическое поведение посредников* 
«Весь мир построен на посредничес- 

тве людей друг другу, на разделении 

труда. И если ты не желаешь пла - 

тить посредникам – то сам расти 

пшеницу, выпасай скот, добывай 

руду и совершай все прочие необхо- 

димые манипуляции ...» 

С. Лукьяненко. 
Общественное понимание проблемы посредничества сводится к тому, что, с одной стороны, приоритетное значение имеет тип предпринимательской деятельности, связанный с созданием общественных благ и услуг, поскольку общественное богатство (как обобщенный итог уровня и качества жизни каждого члена общества) зависит от состояния дел именно в сфере материального производства, научно-технических и сервисных услуг. С другой стороны, такое общественное отношение к этому типу предпринимательства на практике не носит действительно приоритетного характера — общество способствует развитию и другого типа предпринимательской деятельности, т.е. посредничества – осуществления посреднических функций, с оказанием услуг по продвижению товара на рынок и передаче в надлежащем (общественно приемлемом) виде от непосредственного производителя такого товара его потребителю. Почему? Прежде всего потому, что уровень и качество жизни, удобство и комфорт каждого члена общества в немалой степени зависят от уровня развития в обществе посреднической сферы (удобная для покупателя организация торговли, реклама, доставка товаров на дом, заказ товара по почте, телефону и т. д.); то же самое относится и к потребителям товаров производственного назначения. 

Но такое общественное восприятие посреднической деятельности не является единственной и основной причиной. Главное заключается в другом — посредническая предпринимательская деятельность, ее наличие и усложнение до разумных пределов ведет: 

1) к увеличению производительности труда непосредственных производителей товаров на основе углубления специализации; 

2) к ускорению темпов оборачиваемости (кругооборота) капитала; 

3) к насыщению товарных рынков до объективно требуемых размеров и функционированию непосредственных товаропроизводителей в соответствии с интересами конечных потребителей (поскольку посредник специализируется главным образом на изучении потребительского спроса и заказе или приобретении только той продукции, потребительский интерес к которой он уже выявил; любую продукцию, производимую непосредственным товаропроизводителем, он приобретать не будет); 

4) к значительному удорожанию товаров и услуг на рынке за счёт дополнительных и заметных затрат на обеспечение деятельности промежуточного звена между производителем и потребителями 

Рынок, как известно, представляет собой место встречи двух основных субъектов экономических (хозяйственных) отношений. А раз это так, то на рынке должны присутствовать или сами производитель и потребитель, или же их представители. 

Лица, (юридические или физические), представляющие интересы производителя или потребителя (а часто и действующие от их имени), но сами не являющиеся таковыми, называются посредниками. 

Предпринимательская активность в сфере посредничества позволяет совместить в самые сжатые сроки экономические интересы производителя и потребителя. Посредничество, с точки зрения производителя, повышает степень эффективности работы последнего, поскольку дает возможность сосредоточить свою активность только на самом производстве, передавая посреднику функции по продвижению товара к потребителю. Кроме того, включение посредника в отношения между производителем и потребителем существенно сокращает срок оборачиваемости капитала, а значит, повышает прибыльность производства 

Посредническое поведение – один из древнейших способов организации доставки товара от производителя на рынок (как только не называли и не называют этот слой населения – купцы, поставщики, спекулянты, агенты, дилеры, дистрибьюторы, коммерсанты, потребительские кооператоры и т.д). В советское время для снижения цен на произведённую продукцию доставку на рынок осуществлял сам производитель – «цех – магазин», «колхоз, совхоз или поле – прилавок», организация предпразничных, праздничных и осенних ярмарок сельскохозяйственных продуктов (справедливости ради нужно отметить, что некоторые формы самодеятельной торговли на рынке производителя, может несколько в деформированной форме, воспроизведены и сегодня в силу безмерного и беспредельного развития криминального посредничества (рэкет, скупка по бросовым ценам, угрозы расправой, поджоги, разбой на дорогах и т.п.). 

Вместе с тем, эта древнейшее необходимое звено между макро- и микро процессами общества, совершенно мало изучено. Требуют осознания многие вопросы, раскрывающие эту реальную актуальную проблему: 
+ выбор адекватной методологии познания феномена посредничества; 

+ определение понятия посредничества; 

+ формирование концепции посредничества; 

+ определение места и роли посредничества в обществе; 

+ основные формы проявления посредничества; 

+ социально-экономические методы познания посредничества. 

Проблема изучения социального феномена посредничества носит комплексный характер, требует объединения экономических, социологических, философских, исторических, социально-психологических знаний при проведении междисциплинарных исследований. Научные исследования должны быть нацелены на все основные направления посредничества: его структуру, социальные функции, этапы развития, предпосылки и условия возникновения, формы хозяйствования, социальную ответственность, социальную справедливость, культуру и их взаимосвязи в обществе. 

Теоретическое рассмотрение посредничества как социально-экономическое явление, как общественное отношение и процесс, как социальный институт общества, как образ жизни и способ функционирования субъектов особого рода позволит изучать социальные аспекты посредничества на конкретно-социологическом уровне. Не менее важны практические знания о социальных условиях и факторах, определяющих содержание и структуру современного российского рынка, о посредничестве как способе распределения общественных благ. которые помогут сделать выводы об основных тенденциях и закономерностях развития социального явления «посредничества». 

Предлагается алгоритм изучения стратегии исследования социальных аспектов посредничества: 

- Онтологический и гносеологический анализ исходных концепций: посредничество как социальное явление, общественное отношение и процесс, процесс функционирования субъектов, социальный институт. 

- Уточнение категориального аппарата исследования. 

- Определение терминов. 

- Разработка концептуальной схемы социальных аспектов посредничества. 

- Разработка структуры предмета исследования. 

- Системное представление о посредничестве как о сложном и многоплановом социальном явлении. 

- Разработка интегральных показателей и индикаторов: взаимоотношение рынка и иерархии, культура рынка, социально ориентированный рынок и т.д. 

- Разработка логических характеристик для структурирования отдельных компонентов предмета исследования: предпосылки и условия возникновения посредничества, этапы раз­вития, формы хозяйствования, образ жизни. 

- Формирование частных понятийных индикаторов: социальные функции, структура, субъекты и т.п. 

- Формирование массива опросных индикаторов. 

- Аналитическое описание компонентов и социальных факторов предмета исследования. 

- Установление связей между компонентами и социальными факторами. 

- Анализ содержания социально – экономических аспектов посредничества. 

- Выявление характеристик социальных аспектов посредничества. 

- Разработка социальных показателей посредничества. 

- Типологические аспекты социально ориентированного посредничества. 

- Конкретные предложения и рекомендации по реализации выводов исследования. 

- Уточнение структуры предмета исследования. 

- Совершенствование эмпирической базы исследования (инструментария, системы индикаторов, уточнение техники и процедур). 

- Конкретизация концепции социально-экономического феномена «посредничества». 

Особенностью посредничества является то, что посредничество - это социальное явление, но не в «чистом виде»; посредничество - это социально-экономическое явление; это общественное отношение по поводу обмена и торговли; это способ распределения товаров, услуг и доходов и инструмент управления общественными производственно-распределительными процессами. 
Посредничество как общественное отношение и общественный процесс можно представить в виде субъектно-субъектных связей между продавцами и покупателями, поставщиками и покупателями работодателями и наемными рабочими, производителями услуг и их клиентами и т.п. Субъектно-субъектные связи могут носить интегрирующий характер (сотрудничество, заключение договоров, купля, продажа, слияние) и противодействующий характер (конкурентная борьба, соревнование, захват, поглощение). Главными элементами структуры посредничества как общественных отношений выступают большие социальные группы и отдельные личности - заводы, магазины, банки, ателье, потребители разного уровня, начиная с организаций, заканчивая обыкновенными людьми, приобретающими товары и услуги для личного пользования и употребления. 

Посредничество как своеобразный социальный институт общества предполагает: 

* выделение субъектов особого рода со своими социально значимыми признаками и интересами; 

* наличие социальных функций посредничества (аксиологическая, управленческая, коммуникативная, аналитическая, прогностическая и другие) и дисфункций посредничества, ведущих к расслоению общества, появлению сверхбогатых и очень бедных и т.п.; 

* присутствие социальных норм, кодексов, образцов поведения, символических культурных признаков (заключение договоров, проведение маркетинговых исследований, разработка товарного знака, стандартизация и сертификация, получение лицензий и т.п.). 

Посредничество как открытая сложная социальная система может быть изучена только при более детальном рассмотрении ее структурных элементов: источников, движущих сил, механизмов запуска и функционирования системы, главного системообразующего звена (деятельности на рынке), дополнительных системообразующих звеньев, цели (потребностей субъектов), результата (степени удовлетворения субъектов). 

На развитие посредничества как социальной системы оказывают влияние многие факторы: характер производственных отношений, культурные установки и традиции, политические отношения, природные факторы, демографические, социальные и другие. 

В предложенной концептуальной схеме изучения социально-экономических аспектов посредничества ядром выступает посредничество как инструмент организации экономического распределения (рис. 17). 
Рис 17. Концептуальная схема социальных аспектов посредничества 
Характерными особенностями социальных аспектов посредничества выступают его содержательность и направленность. Содержание посредничества определяют его социальные функции. Направленность развития посредничества зависит от общественных отношений рынка, в которые вступают многочисленые, многообразные субъекты с субъективными взглядами, деятельностью на рынке, а также зависит от сложившегося в обществе уровня производственных отношений. Направленность посредничества является содержательной, точно так же, как и содержание посредничества является направленным. Они находятся в диалектическом единстве и противоречии. 

Содержательность и направленность посредничества зависят от формы участия субъектов посредничества: пассивное приобретение товаров и услуг субъектами с целью удовлетворения физиологических потребностей и потребностей безопасности; покупка товаров и услуг с интересом, с предварительным выбором, удовлетворение социальных потребностей (потребностей в общении, уважении, самовыражении); изучение посредничества с профессиональных позиций маркетолога; предоставление на рынок сырьевых и иных ресурсов; производство и продажа всех видов товаров и услуг с целью извлечения прибыли и т.п. Направленность и содержательность посредничества формируются под воздействием культурно-ценностных ориентацией субъектов, их образа жизни, быта, профессии, семьи, работы, государственного иерархического влияния и другого. Несмотря на многообразие культурно-ценностных ориентации, можно определить устойчивые, повторяющиеся и в то же время динамичные интересы и ценности всех субъектов по отношению к посредничеству. 

Посредничество по содержанию - объективная реальность и обществен- ная ценность. Направленность и содержательность посредничества участвуют в организации производственно-распределительных процессов, в определении структуры производства товаров и услуг, которые обладают ценностной значимостью для данного общества, в регулировании общественных отношений продавцов и покупателей, арендодателей и арендаторов, работодателей и наемных рабочих и т.п., в координации рыночных отношений с целью достижения социально ориентированного рынка с присущими ему нормами - социальной ответственностью бизнеса, меценатством и шефской помощью, благотворительностью, развитыми государственными инвестициями в образование и здравоохранение и т.д. 

Посредничество и субъекты посредничества развиваются и существуют в диалектическом единстве и противоречии: с одной стороны, оно управляет, организует, стимулирует производство, контролирует деятельность субъектов, заставляя их постоянно совершенствоваться; с другой стороны, субъекты сами при помощи механизма посредничества управляют своими взаимоотношениями и взаимодействуют с природой, средствами производства, другими субъектами с целью удовлетворения своих потребностей. 

Дать определение "посредничества" достаточно сложно, так как это требует исследования его содержания в историческом ракурсе, в социокультурном аспекте, с точки зрения мотиваций и оказания влияния на общественное развитие. 

Интерес к изучению посредничества в нашей стране сегодня действительно вырос значительно. И это отчасти обуславливается развитием рыночных отношений, построением гражданского общества и соответствующими изменениями в системе социальных отношений. 
Палитра определений понятия "посредничество" довольна широка: от обиходного обозначения, где посредником может считаться любой, осуществляющий какую-либо связь между субъектами, до общественно значимого, где посредничество определяется как вид деятельности, в котором удачно сочетаются наука, искусство, взлет творческой мысли, степень умеренного риска, образ жизни делового человека . 

Попробуем привести те определения посредника и посредничества, которые имеются в используемой для данного научного исследования литературе; это поможет в дальнейшем выявить сущность данного явления. 

В международном праве посредничество - одно из средств мирного разрешения споров между государствами, осуществляется государством, не участвующим в споре, на основе предложенных им условий, а посредник - лицо (а также организация, государство), при участии которого ведутся переговоры между сторонами. 

В торговле посредничество - занятие в виде промысла между сторонами, желающими заключить сделку. Посредник - тот, кто сводит продавца и покупателя или совершает торговую сделку 
Биржевое посредничество - выполнение специальных функций по совершению сделок на фондовой, товарной и валютной биржах маклерскими конторами, фирмами или отдельными лицами (маклерами, брокерами и т.п.). 

Библейская энциклопедия дает следующее определение посреднику (Гал. 3:19) - лицо, посредствующее между двумя враждующими сторонами с целью их примирения. Это название, по преимуществу, принадлежит Божественному Искупителю, примирившему Бога с человеком 

Финансовые посредники - фирмы, организации, оказывающие за определенную плату содействие клиентам в установлении деловых контактов и заключении сделок, контрактов между производителями и потребителями, продавцами. 

Как экономическое поведение посредник – действия или поступки личности, организации, оказывающие содействие в установлении контактов и заключении сделок, контрактов между производителями и потребителями, продавцами и покупателями товаров и услуг. В роли посредников выступают агенты, брокеры, дилеры, маклеры, комиссионеры, коммивояжеры. Посредничество — один из видов предпринимательства. 

М.К. Сулейманов отмечает, что, с экономической точки зрения посредничество - это установление "любой экономической связи между двумя или более лицами через посредничество третьего". 

Большая советская энциклопедия говорит так же о том, что «Посредник»- это русское просветительское издательство, которое возникло в Петербурге в 1884 по инициативе Л. Н. Толстого. Руководителями издательства были В. Г. Чертков, П. И. Бирюков, а в 1897—1925 — И. И. Горбунов-Посадов. 

Понятие посредничества очень многогранно и, охватывает самые разные сферы деятельности людей, предприятий, организаций, государств. Начиная от простого посредника – челночника, работающего на местном рынке, отдельного предприятия - помогающего осуществлять взаимодействие между несколькими субъектами и до государственных посредников – которые осуществляют мир между странами, осуществляю их взаимодействие и развитие. 

Рассмотрим некоторые синонимы понятий «посредничество» и «посредник». Брокер - посредник при заключении различных сделок на бирже. Джоббер - биржевой посредник, который может заключать сделки только с другими биржевыми посредниками — членами бирж. [221] Арбитр (лат. arbiter), - член третейского суда, арбитража; спортивный судья. Сводчик - устаревшее понятие, означающее посредничество при финансовых, торговых и т.п. сделках. Реклутадор (португ. reclutador) - посредник в найме рабочей силы в Бразилии. Секундант - свидетель, сопровождающий каждого из участников дуэли, помощник участников спортивных состязаний (в боксе, шахматах, фехтовании). 
Торговые посредники в разных сранах имеют разное название, на 

пример: в Англии, США - купцы (merchant), Handler— в Германии; handled — в Швеции, на рынке черных металлов Англии торговых посредников называют стокхолдерами (stockholders), торговцев сахаром за свой счет на нью-йоркской бирже называют операторами (operator), торговцев какао на лондонской бирже — дилерами (dealer), торговцев цветными металлами — принципалами (principal). 

Торговцев – посредников по договору т в разных странах называю так: в США и Англии - дистрибьютор (distributor), в Германии — торговец по договору (Vertragshandler), или торговец за свой счет (Eigenhandler), в Бельгии и Греции — концессионер (concessinaire). 

Многообразие определений посредничества обусловлено особенностями этого феномена, состоящего в высокой динамике изменчивости его содержания и форм. Наше представление о нем изменяется в соответствии с развитием самого этого явления. 

Все эти определения, так или иначе демонстрируют отличительные особенности самого явления посредничества, посреднического поведения, являются характеристиками социального портрета посредника и мотиваций его деятельности. И даже на основании вышеприведенного может быть составлен некоторый собирательный образ посредника, но вряд ли он будет полным; он не сможет также удовлетворить и цели настоящего исследования. 

Ни в отечественной, ни в зарубежной литературе нет научного обоснования этого термина и зачастую возникают споры относительно отличительных и социально значимых черт посредничества. 

Роль посредника в мире в историческом аспекте несомненно изменяется, равно как меняется и представление о нем, и содержании данного понятия. В том числе в каждой стране оно может иметь свое наполнение, отражающее специфику социокультурных особенностей развития данного общества. Если даже "любая экономическая проблема, являясь в сущности универсальной, может иметь собственный социальный аспект, обусловленный особенностями страны" [171,40], то это в полной мере может быть отнесено и к явлению посредничества, которое носит не только социально-экономический характер, но и психологический, исторический и др. 

В настоящее время понятие посредничество, легализовано и используется законодательных актах, а именно Гражданском кодексе РФ в ст.971, 990, 1005. 
В современной юридической литературе посредники (англ. middleman, mediator) определяются как организации или граждане-предприниматели оказывающие услуги другим организациям или гражданам в совершении сделок. К посредникам относятся брокеры, дилеры, комиссионеры, консигнаторы, маклеры, оптовые покупатели, торговые и промышленные агенты. 

Но юридические формулировки не раскрывают сущности посредничества, его многосторонней и многообразной связи с социальной жизнью. 
С точки зрения экономической целесообразности и значимости использования коммерческих услуг рынок включает в себя различный набор групп и видов посреднических организаций. 
Полезность деятельности каждого посредника оценивается, как правило, полученной экономией у заказчиков за счет использования ими посреднических услуг при транспортировке, хранении, сбыте продукции, а также сервисном обслуживании. Эти сэкономленные денежные средства определяют целесообразность использования и привлечения посредника. 
Иногда заказчик прибегает к затратам на посреднические услуги, которые явно выше его собственных. К таким затратам он прибегает преднамеренно, так как они приносят ему другие выгоды в области повышения качества и престижности продукции, делают его рекламу более эффективной и предметной и в целом повышают имидж фирмы на товарном рынке. Все это происходит за счет того, посредник является более компетентным и профессионально подготовленным, чем заказчик. 

Таким образом, выгодно наличие на рынке не только посредника как такового, а именно, наличие разных групп посредников, специализирую -щихся на определенных услугах. Рассмотрим подробнее основные группы и виды посреднических организаций. 

Агенты (промышленные, сбытовые, торговые),

Брокеры (товарные),

Дилеры,

Дистрибьюторы,

Ярмарки. 

На современном рынке присутствует большое разнообразие посреднических предприятий агентов и брокеров. Обслуживая оптовые сделки, собственниками товаров они не становятся. Их услуги оплачиваются покупателями на основе согласованных с ними процентов, зависящих от сложности совершаемых торговых операций. Многие агентские и брокерские фирмы отличаются специализацией на осуществление информационно-контактных функций. 

Агенты и брокеры занимают более прочные позиции в оптовой торговле машинами, оборудованием и комплектующими изделиями, чем на рынке сырья, материалов и полуфабрикатов. 

На российском рынке выделяются такие основные группы посредников, как промышленные, сбытовые и торговые агенты. 

Промышленные агенты, как правило, заменяют собой собственный сбытовой аппарат компании, но в отличие от торговых служащих этой промышленной компании получают не заработную плату, а комиссионное вознаграждение. Промышленные агенты почти всегда не имеют складского хозяйства, трудятся в агентских конторах, и только в отдельных случаях могут функционировать в роли консигнатора, принимающего на себя обязательства исполнять 
Рис.18. Основные группы и виды посредников 
поручения организации консигнационной торговли со складов, находящихся за рубежом, от своего имени, но за счет консигнанта - юридического или физического лица, дающего поручение на организацию совершения торговых сделок со складов за рубежом. 
В функции консигнатора входят: подготовка помещений для организации торговли, наем персонала, рекламная деятельность и организация торговли в целом. На нем лежит также ответственность за сохранность товара на консигнационном складе и страхование его. В свою очередь, консигнант должен четко определить номенклатуру реализуемой продукции на основе консигнационных сделок, ее минимальную цену и своевременно поставлять на консигнационный склад товар в заданном количестве, установленные сроки и необходимом ассортименте, а также оплачивать все расходы по содержанию складского помещения, так как именно он является собственником товара, реализуемого по договорам консигнации.Консигнатор не является собственником товара и осуществляет свою деятельность по поручению консигнанта, в соответствии с которым получает право продавать товар от своего имени, рекламировать его, но за счет консигнанта. 

Сбытовые агенты, как правило, имеют дело с небольшими промышленными фирмами и компаниями в течение длительного времени и занимаются сбытом всей их продукции. При этом они полностью заменяют торговый персонал этих фирм. Сбытовые агенты имеют большие права в определении условий купли-продажи, чем промышленные агенты. Конторы и фирмы сбытовых агентов обычно расположены в крупных центрах торговли в непосредственной близости к потребителям. 

Представляя нескольких, часто конкурирующих между собой производителей, сбытовые агенты имеют достаточно крупные обороты и не ограничивают свою деятельность определенным районом. Поставка товаров по сделкам обычно производится транзитом, т.е. в крупных объемах и напрямую конечному потребителю без участия других посреднических звеньев. 

Разновидностью этой группы агентов являются комиссионеры - сбытовые агенты, к услугам которых прибегают промышленные фирмы и компании при возникновении у них необхо­димости сбыть излишки товарных партий. Комиссионеры обычно имеют в наличии реализуемые товары, продают их от своего имени, однако, за счет владельца. Комиссионер выступает в роли посредника и оказывает услуги комитенту, который поручает комиссионеру продать, обменять или закупить товар на рынке в рамках соглашения за комиссионное вознаграждение. Право собственности на товар комиссионеру он не передает, а лишь уплачивает ему комиссионный процент за оказанные услуги. 

Комиссионеры, как правило, располагают конторой, а также могут иметь и складские помещения для приемки, хранения и продажи товаров. Они осуществляют и различного рода дополнительные услуги: подготавливают рыночную информацию; оказывают помощь в заключении договоров и контрактов с транспортными отечественными и зарубежными компаниями, а также финансово-кредитными учреждениями, осуществляют контроль за качеством и сортировкой сырья и материалов. 

Торговые агенты осуществляют свою коммерческую деятельность за счет и в интересах другого лица (принципала). Отношения между агентом и его партнером (принципалом) регулируются специальным агентским соглашением. Торговые агенты действуют самостоятельно на основе письменной договоренности принципала. За свою деятельность эта группа посредников обычно получает вознаграждение в виде процента от суммы заключенных сделок, причем независимо от конечных результатов заключенной сделки для принципала. По объему полномочий торговые агенты подразделяются на универсальных, которые могут совершать любые юридические действия от имени принципала, генеральных, имеющих право заключать торговые сделки только в области деятельности принципала, и специальных, уполномоченных заключать только те сделки, которые указаны в доверенности. 

Одной из разновидностей группы торговых агентов являются так называемые коммивояжеры. Они, как правило, осуществляют торговое представительство предприятий и про­мышленных компаний и работают на основе срочных и бессрочных соглашений с фирмами, которые они представляют. 

В числе основных направлений их деятельности следует выделить: размещение заказов на продукцию; формирование круга потребителей; обеспечение сбыта товаров на определен­ной территории. При этом коммивояжер не заключает договоры и не оформляет торговые сделки. Другими словами, коммивояжеры составляют группу разъездных представителей промышленных, торговых и оптово-посреднических фирм, предлагающих покупателям товары по имеющимся у них образцам и каталогам в целях организации размещения заказов и обеспечения сбыта предлагаемой продукции. 

Товарные брокеры - наиболее активный тип торгового посредника, который не покупает и не продает товары от своего имени, не предоставляет кредиты и не выступает в сделке купли-продажи от имени своего клиента и за его счет. Причем клиентом брокера может быть как продавец товаров (брокер продавца), так и покупатель (брокер покупателя). 

Товарный брокер действует на основании разовых поручений и строго в пределах инструкций своих клиентов. Преимущества товарных брокеров заключаются в детальном знании рынка, на котором они специализируются, во владении широкими деловыми связями, в оперативной возможности качественно и полно выполнить поручения клиентов. 
За услуги брокеры получают вознаграждение (брокеридж), исчисляемое в процентах от стоимости заключенных при участии брокеров торговых сделок, размеры которых согласовываются ими с клиентами предварительно. В зависимости от традиций и правил на рынке иногда брокер может получать свое вознаграждение от каждой стороны, как от покупателя, так и от продавца того или иного договора. В этом случае брокер может представлять одновременно интересы и продавца и покупателя, получая при этом двойное вознаграждение. 
В торговле продукцией производственно-технического назначения, где предпочтение отдается давно сложившимся долгосрочным связям, использование товарных брокеров в качестве посредников распространено сравнительно слабо, за исключением сделок, осуществляемых на специализированных товарных биржах. Многие промышленные компании и крупные торгово-посреднические фирмы предпочитают с ними поддерживать тесные контакты в целях их использования при непредвиденных колебаниях рынка и затруднениях сбыта. 

В современных условиях развития отечественного рынка наиболее значимой, хорошо организованной и продуктивной торгово-посреднической структурой являются дилерские компании и фирмы. На сегодняшний день их удельный вес в области коммерческо-посреднической деятельности значительно преобладает. Главной особенностью является то, что они работают за свой счет, покупая товары у различных продавцов, и, становясь тем самым собственниками этих товаров, а затем перепродают их от своего имени. 
Дилеры сами выбирают продавцов и покупателей, которые выражают желание на продажу и покупку товаров через посредников, или обслуживают своих торговых клиентов по их заказам. В последнем случае, работая от своего имени, дилерские компании и фирмы могут представлять одновременно тех или иных крупных и известных производителей в создании широкомасштабного имиджа. 

Наиболее престижной, развитой и отлаженной формой такого сотрудничества является выполнение дилерскими компаниями и фирмами дистрибьюторских функций по отношению к производственным, торговым и финансово-промышленным корпорациям и группам, прежде всего зарубежным, полномочными представителями которых они в этом случае станоДанся в регионах своего действия. Заключая дистрибьюторские контракты и соглашения с такими корпорациями и группами, они помимо своих дилерских функций нередко выполняют роль представительств последних на местах со всеми вытекающими отсюда правами и обязанностями. 
Многолетний опыт коммерческо-посреднической деятельности передовых стран мира подтвердил в большинстве случаев нецелесообразность отвлечения внимания производителей от основной производственной деятельности на выполнение функций закупки и сбыта собственными силами. Это определило особую роль и значимость в процессе хозяйственного оборота. 

В этих целях корпорации-производители создают территориально-разветвленную сеть распределительных центров в зонах сбыта своей продукции. При этом распределительные склады тесно взаимодействуют с системой торговых агентов, ориентированных на конкретных потребителей, как правило, в лице независимых дистрибьюторов, которые обслуживают конечных потребителей. 

В практике рыночного взаимодействия независимые дистрибьюторы являются представителями промышленных компаний или крупных оптово-посреднических фирм. Дистрибьюторы, которые осуществляют в полной мере коммерческую и производственную деятельность, т.е. приобретают товары, осуществляют их складирование, хранение, подготовку к конечному потреблению, составляют группу дистрибьюторов “с полным набором услуг”, или дистрибьюторов “регулярного типа”. Дистрибьюторы “нерегулярного типа” в основном лишь приобретают товары от постоянных производителей и реализуют их. Эти посредники называются дистрибьюторами “с неполным (ограниченным) набором услуг”. Большое распространение эта форма посредничества получила при реализации скоропортящихся сельскохозяйственных продуктов, а также при торговле небольшими промышленными партиями многочисленного ассортимента товаров по принципу “купил - забирай”, т.е. без выполнения услуг производственного и сервисного характера. 

Отношения между дистрибьюторами и заказчиками строятся на договорной основе. При этом оговариваются размеры наценок к оптовой цене реализуемого товара, а при осуществлении комплекса услуг производственного и сервисного характера - размеры скидок с оптовых цен. В практике оптово-посреднического взаимодействия с партнерами величина наценок (скидок) регулируется в зависимости от конкретных условий заключенного контракта: сроков выполнения, величин поставляемых партий, вариантов оплаты реализуемых товаров: в кредит, наличными, в рассрочку, различных форм предоплата и др. Наценки (скидки) являются основными источниками доходов дистрибьюторов и других коммерческих посредников. За счет полученного дохода посредники компенсируют свои многочисленные затраты по организации коммерческой деятельности, закупкам, хранению, транспортировке, сервисному об­служиванию с одновременным получением чистой прибыли для дальнейшего развития и совершенствования собственной деятельности. 

Характеризуя посреднические организации работающие на российском рынке нельзя не затронуть деятельность таких организаций, как ярмарки, выставки, аукционы. 

Ярмарки представляют собой периодические мероприятия, проводимые с участием работников посреднических организаций, торговли, промышленности, сельского хозяйства и других отраслей для совершения покупок и продажи. 

Основными источниками доходов от проведения ярмарочной торговли является плата за участие, аренду под экспозиции, транспорт, аренду складских площадей, бронирование и приобретение билетов, осуществление погрузочно-разгрузочных и транспортно-экспедиторских работ, проведение технической и информационно-коммерческой консультации и комплекса дополнительных услуг. Ход торговых операций на ярмарках контролируют и частично регулируют соответствующие группы - арбиторская, информационная, по учету и регистрации договоров. 

Предметом торговли на ярмарке могут быть товары и другие материальные ценности, предварительно заказанные, запланированные к производству и поставке в ближайший период, или изготовленные и ранее поставленные в некоторые регионы, но накопившиеся там в избытке, а следовательно, нуждающихся в повторном перемещении в другие районы с активным спросом на них. Сами товары непосредственно на ярмарке не реализуются. Они представлены в образцах, буклетах, проспектах, чертежах, фотографиях, кино-видеороликах и т.д.

Основные цели использования посредников: 

►повышение экономической целесообразности и эффективности отдельных операций. Несмотря на расходы по оплате вознаграждения посредникам экономичность операций повышается за счет следующих факторов: 

►привлечение посредников повышает оперативность сбыта товаров, что способствует увеличению прибыли продавца за счет ускоренного оборота его капитала; 

►посредники, находясь ближе к покупателю, лучше знают рынок и более оперативно реагируют на изменение его конъюнктуры, что позволяет реализовывать товар на более благоприятных для экспортера условиях, освобождая его от многих забот, связанных с реализацией товара; 

►привлечение посредников создает возможность повысить конкурентоспособность товаров за счет сокращения сроков поставок и промежуточных складов, лучшего складирования и хранения товаров, предпродажного сервиса и технического обслуживания, специальной маркировки, комплектации изделий в соответствии с местными требованиями; 

►некоторые посредники финансируют сделки предприятия (на основе как краткосрочного, так и среднесрочного кредитования), авансируют поставщиков, вкладывая собственный капитал в создание и функционирование сбытовой сети, что создает важные экономические преимущества от экономии средств, вкладываемых в обращение; 

►посредники обеспечивают для предприятия возможность относительно быстрого выхода на новые рынки, более легкого доступа к покупателям, дают возможность экспортеру уменьшить или устранить кредитные риски, экономить на бухгалтерских и канцелярских расходах, оптимизировать затраты на маркетинг, рекламу и т.п.; 

►посредники, всегда находясь в более тесном контакте с конечными потребителями товаров и услуг, являются важными постоянными источниками ценной первичной информации о рынке - его емкости, тенденциях формирования и изменения спроса, его сегментации, положении конкурентов, перспективах сбыта, ценах и возможностях их изменения, современных требованиях к уровню качества и конкурентоспособности товара. Умелое использование такой информации, как показывает практика работы отдельных фирм, часто позволяет им получать важные конкурентные преимущества, активно совершенствовать тактику и стратегию сбыта, многократно окупая затраты на оплату услуг посредников; 

►при работе через посредников, специализирующихся на массовом сбыте определенной номенклатуры товаров, обычно возникает дополнительная выгода за счет снижения издержек обращения на единицу реализуемого товара 

Посредничество – неизменный атрибут рыночных взаимоотношений. У нас в стране определению посредник “повешен ярлык” с негативным, даже презрительным отношением, что не соответствует истинной полезности и целесообразности деятельности коммерческих посредников. Трансформационные процессы в сфере коммерческого посредничества протекают весьма неравномерно. Это вызвано проблемами как отраслевого характера, так и общими издержками переходного периода в России. Для того чтобы, более точно определить влияние посредничества на общество, необходимо проводить исследования, изучать процессы, происходящие в обществе, в экономике, в мире. 
Таким образом, посредническая деятельность является одной из форм социально-экономических отношений в обществе, имеет глубокие корни и широко развитые формы, содействует осуществлению связей между субъектами и реализуется в сфере товарного обращения, финансов, новых технологий, продуктов интеллектуального труда и многих других сферах. 

В современной практике в процессе осуществления посреднической деятельности со стороны посредника возможно осуществление следующих видов услуг: 

информационно-коммерческие услуги, 

комиссионные услуги, 

научно-консультативные (консалтинговые), 

инжиниринговые, 

лизинговые, 

рекламные. 

Рассмотрим перечисленные услуги посредников подробнее. В процессе оказания информационно-коммерческих услуг посредническая фирма в соответствии с полученными заказами обеспечивает обслуживаемые предприятия и организации коммерческой информацией, содержащей сведения, необходимые для организации закупок и сбыта продукции и, прежде всего информацией о потенциальных производителях требуемых товаров, их производственных мощностях, цене товаров, способах доставки грузов. Большим значением обладает маркетинговая информация, включающая результаты анализов и прогнозы конъюнктуры рынка данного вида товара, цены, требуемые объемы товаров, их ассортимент, уровень конкуренции и многие другие показатели состояния рыночного механизма. 

Большой удельный вес в коммерческой деятельности составляет деятельность в области оказания комиссионных услуг на основе оформления комиссионного соглашения. На товарном рынке владелец товара (комитент) поручает торговому посреднику (комиссионеру) продать (обменять) этот товар и/или закупить его. В комиссионных соглашениях отражаются условия продажи, цена товара, способы его транспортировки, величина комиссионного вознаграждения (бонуса), обязанности и ответственности сторон, их реквизиты. 

В случае оказания комиссионных услуг посредник не является собственником товара, а действует от своего имени по поручению заказчика в рамках заключенного соглашения. Комиссионную деятельность посредники могут осуществлять также с помощью комиссионной торговли, в том числе розничной для населения и мелкими партиями для предприятий. 

Посредническая деятельность дает возможность выполнения работ по оказанию научно-консультативных услуг. В мировой практике используется такое понятие как консалтинговые услуги. Данные услуги осуществляются для заказчиков, нуждающихся в научных консультациях, различного рода. 

На мировом рынке услуг набирает обороты бизнес инжиниринговых услуг, т.е. оказание предприятиям-заказчикам услуг при строительстве промышленных и социально-бытовых объектов, включая рекомендации по выбору оптимального варианта строительства, разработке строительного проекта, поставке оборудования, машин механизмов, строительству “под ключ”, пуску объекта, его эксплуатации, а также нахождение и внедрение эффективных технологических решений. 

Среди основных направлений современного посреднического бизнеса присутствуют лизинговые услуги в области предоставления клиентам в аренду технических средств, зданий, сооружений и товаров широкого потребления преимущественно на долговременной основе. Эти услуги позволяют потребителям пользоваться имуществом без единовременного крупного вложения собственных средств для их приобретения, что особенно важно для мелких и средних предприятий-покупателей, избежать потерь, связанных с моральным старением имущества. 

Не менее важным направлением в работе посреднических организаций является оказание клиентам рекламных услуг, т.е. услуг в области рекламирования товаров через различные рекламные издания и средства информации (печатные издания, средства вещания, внутренняя наружная реклама и др.). Посредническая организация выполняет также работу по обоснованию и определению размера бюджета на рекламу, разработке рекламной программы, рекламных листков, каталогов, видео-роликов, вопросов спонсирования при проведении крупных спортивных зрелищных мероприятий и эстрадных шоу. 

Со стороны посреднических организаций возможна организация целой системы продвижения товара на рынок, так называемой, системы ФОСТИС. Формирование спроса и стимулирование сбыта является наиболее активной и результативной системой продвижения товара. Она состоит из комплекса рекламных мероприятий направленных на создание имиджа товара, его поддержание, создание программы вывода товара на рынок, а так же маркетинговый анализ проводимых рекламных мероприятий. 

Таким образом, посредничество в области услуг является многообразным и перспективным. 

Торговое посредничество в экономическом смысле — более узкое понятие, чем посредничество в целом. Оно включает, прежде всего, круг услуг, опосредуемых, как правило, договорами купли-продажи, поручения или комиссии. Торговое посредничество возникает вместе с развитием рыночной экономики в средневековой Европе, имеет главный выигрыш в торговле на дальние расстояния, и с самого возникновения становится ареной оживленных спекуляций 

Разновидностью торгово-посреднических операций принято считать такие виды деятельности, как торговая деятельность, заготовительная, снабженческо-сбытовая. В общем смысле под торгово-посредническими операциями во понимаются операции, связанные с куплей-продажей товаров и выполняемые по поручению производителя или потребителя независимым от него торговым посредником на основе заключаемого между ними соглашения или отдельного поручения. Важно отметить, что фирмы, осуществляющие торгово-посреднические операции, являются независимыми, что дает им право осуществлять любые операции с товаром на свое усмотрение. В этом плане они очень близки к оптовым торговцам или оптовикам во внутренней торговле. 

Указание на независимость посредника является весьма существенным, поскольку к торговым посредникам относятся лишь фирмы, в юридическом и хозяйственном отношении не зависимые от производителя и потребителя товаров. Поэтому к этой категории фирм в мировой практике не принято приравнивать сбытовые, экспортные и другие дочерние фирмы и филиалы промышленных компаний. 

В современной юридической литературе посредники определяются как организации или граждане-предприниматели оказывающие услуги другим организациям или гражданам в совершении сделок. К посредникам относятся брокеры, дилеры, комиссионеры, консигнаторы, маклеры, оптовые покупатели, торговые и промышленные агенты. Традиционно в российской юриспруденции к посредническим фирмам относят только те фирмы и организации, которые существуют за счет содействия продавцам и покупателям в заключении контрактов и исполнении их на основе посреднических операций. 

В рыночной экономике торгово-посреднические фирмы имеют весьма обширную сферу деятельности, изъятие которой разрывает рыночные отношения и препятствует свободному движению товаров. Торговое посредничество поэтому очень важная и неотъемлемая часть рыночной экономики. 
В настоящее время наблюдается отчетливая тенденция возрастания роли торгово-посреднической деятельности. Происходит укрупнение и объединение торгово-посреднических фирм, создание крупных монополий и транснациональных корпораций /ТНК/ с их участием. Торговые монополии через мелкие и средние фирмы экспортеров и производителей в развивающихся странах осуществляют скупку сырья (характерно и в отношении России), которое сами перерабатывают и реализуют через собственные магазины. 

Таким образом, уточнение сущности посреднических операций в рамках коммерческой инфраструктуры рыночной экономики позволяет отобрать во всем многообразии экономических понятий те из них, которые наиболее полно на сегодняшний момент отражают явление посредничества. 
Коммерческое посредничество – это продукт товарного производства, который появляется там и тогда, где и когда возникает объективная потребность в посреднике между товаропроизводителем и потребителем. Именно в рыночной экономике коммерческое посредничество обретает наиболее зрелые формы, организационно-технически и социально-экономически обосабливается от других форм коммерческой деятельности. 

Для дифференциации коммерческого посредничества можно использовать разделение по видам рынков: 
- коммерческое посредничество на рынке товаров, 

- коммерческое посредничество на рынке капитала, 

- коммерческое посредничество на рынке труда, 
- коммерческое посредничество на рынке информации, 
- коммерческое посредничество на рынке услуг, 
- прочие. 

С позиции удовлетворения запросов потребителей коммерческое посредничество выступает поставщиком специфического продукта – услуги, потребительская стоимость которого выражается в способности преодоления организационно-экономически и пространственно-экономически разобщенных субъектов рынка (товаропроизводителей, поставщиков, покупателей, потребителей и т.д.) . Это касается продуктов всех форм коммерческого посредничества независимо от специализации по видам деятельности. Экономическая природа коммерческого посредничества на рынке товаров и услуг выражается в его способности восстанавливать единство пространственно-экономической разобщенности производства и потребления товаров и услуг с максимально возможной выгодой для товаропроизводителей и потребителей, а также, разумеется, и самих коммерческих посредников. 
Так, под коммерческим посредничеством будем понимать содействие в совершении торговой сделки между продавцом и покупателем заопределенное вознаграждение, под торговым посредничеством ¾ занятие в виде промысла посредничеством между сторонами, желающими заключить сделку. При этом существует посредничество, связанное с другими элементами коммерческой инфраструктуры (биржевое, фондовое, финансовое и т. п 

В данном случае наибольшее внимание будет уделено вопросам социально экономического посредничества, выполняющего следующие основные функции: 

- операции по организации сбыта — подысканию контрагентов, за- 

ключению сделок от имени продавца, предоставлению гарантий оплаты товара покупателем, проведению рекламных кампаний и исследований рынков; 

- транспортно-экспедиторских операции; операции по транспорти- 

ровке и страхованию грузов; 

- финансирование торговых операции; 

- технические услуги, послепродажное техническое обслуживание; 

- сбор и предоставление информации о рынках 

- создание дочерних предприятий по переработке и сборке продукции 

В динамично развивающихся экономиках посредничество, так же как ив России имеет тенденцию устойчивого роста. Так, в США насчитывается около 20 типов различного рода посреднических структур, а с учетом товарной специализации их число превышает несколько тысяч. При этом в США на независимых посредников приходиться 52% общего объема продаж продукции, а на долю оптовых филиалов промышленных компаний лишь 40%. В Японии функционируют около 120.000 посреднических структур, на долю которых приходиться почти 60% объема продаж продукции производственно-технического назначения. 

Экономическая теория говорит о трех формах полезности коммерческого посредничества независимо от статуса самой посреднической организации: 

1) полезность состояния, т.е. превращение производственного ассортимента товаров в потребительский, включая предпродажное и послепродажное обслуживание; 

2) пространственная полезность, т.е. снижение затрат (потерь) из-за пространственной разобщенности производства и потребления товаров. 

3) временная полезность, т.е. компенсация затрат (потерь) временной разобщенности производства и потребления товаров. 

Для раскрытия концепции посреднической деятельности необходимо указать основные принципы, действующие на рынке. 

Во-первых, это тесная связь посредничества с маркетингом, она определяется сущностью современной концепции маркетинга, преобладающей на большинстве рынков и воплощена в лозунге “Продавать нужно только то, что можно продать”. 

Во-вторых, умение предвидеть коммерческие риски является так же очень важным принципом для предпринимателя в сфере посредничества. Риск - это степень неопределенности результата, это возможные убытки в работе. Он может быть определен как сумма ущерба, понесенного вследствие неверного решения и расходов до его реализации. Риск может возникнуть вследствие инфляции (в связи с падением покупательной способности денег), с ухудшением финансового положения фирмы, а также в результате заключения рискованной сделки, невыполнения договорных обязательств контрагентами, связанных с действиями конкурентов, из-за уничтожения или порчи груза при транспортировке, от стихийных бедствий, от возможной нечестности работников фирмы. Кроме того, риск может возникнуть по причине нестабильности социально-политической ситуации. Посредническая деятельность без рисков невозможна, однако, при ее планировании важно предусмотреть влияние риска. Для того чтобы риск был "взвешенный", необходимо использовать максимально возможный объем информации, всесторонний анализ коммерческой деятельности, финансовых результатов, эффективности партнерских связей, всестороннее исследование рынка, тщательный подбор персонала. 

В-третьих, существует такое понятие как личная инициатива, которая зависит непосредственно от каждого человека работающего в сфере посредничества, и определяется не только личностными характеристиками, но и культурой труда. Личностные характеристики формируют основу деловых качеств. Под культурой труда подразумевается определенный уровень общей организации труда, отказ от устаревших и восприимчивость к новым, более эффективным методам и приемам общения с коллегами и подчиненными, поиск и вовлечение в сферу труда новых научно-технических достижений, бережное отношение к собственности, а также готовность быстро воспринимать все новое, что может оказать воздействие на повышение эффективности деятельности. 

В-четвертых, работа посреднической организации в сфере товарного обращения оценивается с помощью различных показателей: объемом реализации товаров, уровнем издержек обращения, показателями товарооборачиваемости и рядом других. Однако наиболее точно отражает эффективность посреднической работы показатель прибыли. Поэтому нацеленность коммерческого предприятия на достижение в конечном результате прибыли является одним и основных принципов посреднической деятельности 
6.4.12. Организационно-экономическое поведение 
менеджера-бизнесмена и менеджера-руководителя [181, 18-41] 
Организаторская деятельность менеджера - бизнесмена предполагает, прежде всего, самоорганизацию его действий. Он должен сам постоянно показывать образец исполнительской дисциплины и требовательности, стремиться к тому, чтобы принимаемые им решения были четкими, конкретными и реальными. При этом необходимо учитывать, что совместная деятельность людей, организованных в коллективы, вызывает эффект совместного усилия, превышающий полезный результат суммы составляющих его членов. 

Отмечая позитивный результат коллективных действий, ученые замечают при этом, что результат комбинированного труда или вовсе не может быть достигнут единичными условиями, или может быть осуществлен лишь в течение гораздо более продолжительного времени, либо же лишь в карликовом масштабе... Помимо той новой силы, которая возникает из слияния многих сил в одну общую, при большинстве производительных работ уже самый общественный контакт вызовет соревнование и своеобразное возбуждение жизненной энергии, увеличивающее индивидуальную производительность отдельных лиц. 

Достигается это целенаправленной полезной деятельностью индивидуума, исходя, прежде всего, из мотивов успеха коллектива, благодаря органической взаимосвязи индивидуальности и коллективизма, единства их при организации и развитии коллектива, поскольку только в кол лективе индивид получает средства, дающие ему возможность всестороннего развития своих задатков, и, следовательно, только в коллективе возможна личная свобода. 

Следует отметить, наряду с этим, справедливость утверждения исследований о том, что позитивные результаты комплексного усилия не наступают автоматически. Чтобы этот результат можно было достигнуть, необходимо еще, чтобы совместное усилие было надлежаще синхронизировано, чтобы не только цели, но и средства деятельности были согласованы, чтобы подбор участников совместной работы был правильным,— короче говоря, чтобы коллективное действие было организовано, сформулированы и определены функционально связанные действия и причинные отношения деятельности. Именно поэтому организованным эффектом коллективной деятельности можно назвать тот дополнительный полезный результат, который получен при хорошо организованной коллективной деятельности, или положительную разность между прибылью от достигнутого при этом результате и той прибылью, которая может быть получена при простой сумме взаимных усилий. 

Повышению организационного эффекта коллективной деятельности в значительной мере способствуют совершенствование управления, улучшение морально-психологического климата коллектива, вскрытие новых резервов подъёма эффективности групп за счет оптимизации вза-имоотношений ее членов, совершенствования стиля и методов работы руководителя, повышения уровня его организаторской работы по координации, концентрации и комуляции практической деятельности членов трудового коллектива, направленной на выполнение общих задач, стоящих перед людьми. 

Конечная цель организаторской деятельности состоит в обеспечении эффективности дела или комплекса дел. И что бы ни делал руководитель, он должен ясно осознавать конечную цель, видеть пути к этой цели, понимать свой статус и как менеджера, и как бизнесмена, и как квалифицированного специалиста, предоставленные ему права и возложенные обязанности, ответственность за действия, реализация которых приводит или не приводит к намеченной цели. 

То есть менеджер и бизнесмен должен иметь развернутую структуру своей организаторской деятельности с выделением самостоятельных подчиненных и руководимых видов работ, взаимоотношений организатора и организуемых, единоначалия и коллегиальности, выступающих ведущими на разных этапах выполнения задания в зависимости от уровня развития коллектива, условий, цели, места и времени действий. 

Следует отметить к тому же, что для успешной организаторской деятельности нужны еще особые качества, свойства и способности человека. Если их нет от природы, они должны развиваться, формируя лидеров, «капитанов бизнеса», предпринимателей, имеющих особые свойства личности, которые обеспечивают успешное овладение той или иной деятельностью и эффективное ее осуществление. 

К тому же надо учитывать, что современные условия предъявляют качественно новые требования к организаторской деятельности менеджеров и бизнесменов. Что нужно сделать? Как распределить работу? Кого поставить ответственным исполнителем? Какие дать указания в деятельной реализации предложения или идеи столько творчества и инициативы, что это, пожалуй, имеет не, меньшее значение, чем сама идея. 

Нашим менеджерам и бизнесменам следует учитывать, что структура личности, способной к организаторской деятельности, складывается из трех необходимых, компонентов: общих способностей (они необходимы, но недостаточны), специфических свойств (без них нет орга-, низатора) и индивидуальных различий, позволяющих очертить типы организаторов. Исследователи считают, что только вместе эти три характеристики составят обобщенный портрет организатора как деятеля и что связаны они, с направленностью личности, подготовленностью ее к организаторской деятельности и рядом личных качеств, которые можно, назвать общими качествами. По их мнению, эти качества в структуре личности организатора проявляются не только у способных людей, но и у тех, кто организатором может не стать. Эти общие качества следующие: 
практичность ума – практическая сметка, способность применять знания, опыт 

в жизненной практике, в той или иной ситуации; 

общительность – открытость для других, готовность общаться, потребность 

иметь контакты с людьми; 

глубина ума – способность доходить до сущности явлений, видеть их 

причины и следствия, определять главное; 

активность – умение действовать энергично, напористо при решении 

практических задач; 

инициативность – особое творческое проявление активности, выдвижение 

идей, предложений, энергичность, предприимчивость; 
настойчивость – проявление силы воли, упорства, умение доводить 

дело до конца; 

самообладание – способность контролировать свои чувства, свое 

поведение в сложных ситуациях; 
работоспособность – выносливость, способность вести напряженную рабо 

ту, длительное время не уставать; 

наблюдательность – умение видеть, мимоходом отметить примечательное, 

сохранить в памяти детали; 

организованность – способность подчинить себя необходимому режиму, 

планировать свою деятельность, проявлять 

последовательность, собранность; 

самостоятельность – независимость в решениях, умение самому находить 

пути выполнения задачи, брать на себя 

ответственность. 
Для менеджера - бизнесмена весьма важно обладать специфическим организаторским свойством, которое можно представить, по мнению исследователей, как организаторское чутье. Под этим можно понимать способность бьстро и глубоко вникать в психологию другого человека и «отражать» его, умело меняя тон и форму обращения, средства и мотивы действия. Обладающий организаторским чутьем менеджер или безнесмен легко определяет, на что способен тот или иной работник, легко улавливает изменения взаимоотношений в коллективе, умело группирует людей в зависимости от их симпатий и антипатий, что является проявлением психологической избирательности менеджера или бизнесмена. Часто предприниматель говорит: «так мне подсказывает чутье», «чувствую, что здесь надо поступить именно так, а почему так, объяснить не могу». 

Менеджерам и бизнесменам рекомендуется овладеть идеями эмпатии, то есть развивать всвоей деятельности способность к сопереживанию, умение поставить себя на место другого и пережить его состояние. Эмпатия является одним из показателей психологической избирательности личности. Организаторское чутье позволяет предпринимателю найти для каждого его место в общем строю, согласно индивлдуальным особенностям характера, психологическому складу и т. п. 

Можно согласиться с исследователями, что чем напряженнее работа, чем сильнее утомление, чем сложнее ситуация, тем нужнее, насущнее эта практически-психологическая подготовка вожака, его умение соразмерить реальные возможностиности с поставленными задачами, привести их в соответствие друг с другом. 

Способный предприниматель точно определяет стимулы интереса к работе. Одного он может пожурить, другого отругать наедине, третьего похвалить принародно, а в ином случае, где, казалось, нужно реагировать бурно, он промолчит. 

Весьма важно деловому человеку развивать свойство практически-психологичес -кого ума с тем, чтобы прочно усваивать и творчески применять передовой опыт деятельности, легко и свободно переносить прежний опыт на новые виды деятельности, в новые условия бизнеса и предпринимательства, работая с индивидуальности конкретными личностями, каждая из которых является определенным деятелем. 

В структуре индивидуального подхода в организаторской деятельности менеджера и бизнесмена важным представляется выработка психологического такта. В частности, он выражается в способности найти подхсд к людям, во внимательности, чуткости, умении выбрать единственно верный способ отношений с работником, тонкости восприятия субъективных особенностей людей. 

Если организатор проявил психологичёский такт, нашел нужный тон, прибегнул к известной доле иронии, чтобы сбить, погасить зарождавшуюся вспышку, и это была не обдуманная заранее форма поведения, а моментальная реакция, обусловленная целым комплексом мотивов, то именно такой менеджер или бизнесмен может обеспечить единство организаторской деятельности в различных сложных и непредвиденных условиях предпринимательства. 

Психологический такт бизнесмена, менеджера, руководителя — это не в последнюю очередь умение всегда оставаться собой самим, сохранить качества, благодаря которым его понимают и ему доверяют. 

Задача руководителя состоит в том, чтобы интуитивное сделать осознанным. И немалую роль здесь играет эмоционально- волевая воздейственность, выражаемая в способности влиять на других людей, объединяя их своей волей, мыслями, чувствами, мобилизуя и направляя их энергию. В организаторской деятельности бизнесмен воздействует и делом, примером, и словом, и убеждением, вскрывая причинную связь явлений, доказывая их логическую последовательность, объясняя и разъясняя, что и как надо делать. 

Менеджерам - бизнесменам следует учитывать, что способность воздействия на других выражается в требовательности организатора. При этом под требовательностью бизнесмена мы имеем в виду не случайные, эпизодические, разово возникающие требования, а постоянную стабильную требовательность. 

Следует учитывать также индивидуальные особенности менеджера и бизнесмена как организатора, определяющие индивидуальный диапазон деятельности данного человека — диапазон деловой, возрастной, динамичный. К тому же в структуре организаторской деятельности весьма важно уточнить конкретный участок организаторской работы, предстоящее дело. Отдача значительно возрастет, если дело найдет своего организатора, а предприниматель — свое дело. 

Сложно давать рекомендации по оценке и экономизации действий менеджеров - бизнесменов с целью самооценки ими фактического уровня управленческой деятельности и последующей разработки мер по совершенствованию своего стиля и методов работы, повышения им своих личных и деловых качеств. Вероятно, следует рассмотреть общие критерии оценки деятельности менеджера и разработке рекомендаций по экономизации его действия. 

Для повышения уровня работы менеджера первичного трудового коллектива ему прежде всего важно проанализировать свою работу, выявить, изучить и исследовать применяемые им методы, формирующие стиль работы, установить параметры трудового процесса, проанализировать побудительные причины и направление работы; виды деятельности и затраты времени по его трудовые навыки, все аспекты выполнения задания членами коллектива. Такой подход будет способствовать анализу всех факторов, влияющих на длительность элементов трудового процесса и позволит раскрыть суть, дать комплексную оценку деятельности менеджера, определить стиль и методы работы, раскрыть элементы их рационализации. При этом мы исходим из необходимости прежде всего, самопознания деятельности руководителя первичного трудового коллектива как первой необходимой предпосылки активности развивающейся личности. Поскольку, не осознав себя, не сопоставив себя с другими, не оценив свего «я» и своей деятельности, человек не способен к самооценке, к самопознанию и совершенствованию. Мысленному рассуждению о своих действиях и поведению, соотнесению их с поведением и действиями других людей, изучению успехов и неудач в системе эффективной и целенаправленной деятельности менеджера должен предшествовать анализ элементов последовательности по выявлению, изучению и исследованию методов и стиля работы с целью установления параметров трудового процесса менеджера. Этот комплекс работ мы рекомендуем выполнить по следующей схеме. 

* Анализ побудительных причин и направлений вашей деятельности. Анализируются действия, в результате которых вами достигнуты определенные результаты. Определяется уровень выполнения работ, который вы можете с достаточным основанием ожидать от своих членов коллектива. Устанавливается качество каждого аспекта решаемой проблемы. Выполняя эту работу, необходимо ориентироваться не на один присест ее вьполнения, а на удовлетворительное ее решение в течение нескольких недель в процессе повышения эффективности управления своей сферой деятельности. Необходимо глубоко проанализировать результаты собственной управленческой деятельности в коллективе и на их основе сделать широкие обобщения, что явится исходным пунктом ваших целеустремлений по повышению качества, стиля и методов работы. В дальнейшем под этим углом зрения и будет представлен перечень действий, позволяющих цроанализировать работу руководителя. 
Задача состоит в том, чтобы ориентировать менеджера и бизнесмена самостоятельно анализировать и оценивать труд членов коллектива, перейдя затем к плановост и системности его действий, вырабатывать научный подход, оригинальные творческие решения применительно к конкретной ситуации на всех уровнях и ступенях управления. Один из основоположников и организаторов систем труда П. М. Керженцев писал применительно к этому: «Мы проводим на работе лучшую часть своей жизни. Важно научиться работать так, чтобы работа была легка и чтобы она была постоянной жизненной школой». Приступая к анализу своего труда, не ограничивайтесь лишь сбором и констатацией отдельных фактов, характеризующих ваш стиль и методы работы, а вскрывайте сущность, побудительные причины и направления вашей деятельности, выявляйте частные и общие закономерности присущие вашему стилю, измеряйте силу их действия в реальной действительности, проверяйте свои абстрактные умозаключения с результатами практики. Исходите из того, что анализ это лишь начальная стадия совершенствования вашей деятельности как менеджера. При его помощи расчленяются и изучаются составные части, количественные и качественные характеристики вашего стиля деятельности. Однако истинное его познание достигается путем обобщения исследуемых частей в зависимости от их значимости, что позволит самопознать, а в дальнейшем повысить качество и культуру вашего труда, как руководителя. 

* При этом целесообразно анализировать уровень применения технических знаний для планирования и составления графика работы коллективы в установленных пределах, степень убеждаемости членов коллектива в принятии этих планов и их выполнении, получаемые отчеты и принимаемые решения о действиях, уровень составленных отчетов и полноту передачи вышестоящим и нижестоящим инстанциям информации, степень убеждаемости вышестоящего руководства в принятии рекомендаций, степень содействия вышестоящему руководству в решении общих и специальных проблем. 

* Объктивно оцените свои права. Определите власть, которую вы имеете благодаря статусу руководителя коллектива, занимаемому в настоящее время, который вытекает из правовых норм. Всесторонне взв возможности достижения оптимальных результате на основе принимаемых вами решений в условиях организа ционного воздействия, складывающегося между вашим коллективом и вышестоящим уровнем управления. Оцените применяемые средства и приемы прямого управляющего воздействия вышестоящего органа на ваш коллектив путем установления регламента его деятельности, организационного нормирования, методического инструктирования, а также прямое распорядительное воздействие этого органа в виде приказов и распоряжений по ликвидации отклонений или временных изменений в соот ветствии с управленческой иерархией, периодичность и интенсивность такого воздействия. Определите правовые рамки в области производственно-хозяйственной деятельности, планирования, хозрасчета, контроля деятельности коллектива и т. п., степень закрепления их в соответствующих должностных инструкциях, положениях и других нормативных актах. Установите области, в которых вы имеете полную свободу действий, и области, где действуете с меньшей свободой. Не ограничивайтесь при этом поверхностной констатацией фактов. Объективно оценивая свои права, установите потенциальные возможности вашего коллектива; социально-психологическую атмосферу в нем. 

* Сделайте письменный перечень своих обязанностей. Напишите заново список своих обязанностей в соответствии с занимаемым статусом руководителя коллектива. Не доверяйте памяти при составлении списка. Составляя перечень своих задач, помните, что каждая задача, обуславливаемая вашим статусом менеджера или разрешаемая благодаря ей, дает вам определенные полномочия. По существу, она является предписанием, требующим определенного результата, который вы можете разрешать самостоятельно, не обращаясь к вышестоящим должностным лицам. Каждую категорию задач излагайте на отдельном листе бумаги. В ваш перечень включите все права, которые вы фактически имеете, и все права, которые могут возникнуть у вас при определенных обстоятельствах. Не оставляйте ничего не учтенным и не описанным. Такой список (перечень) поможет вам не толькопостоянно контролировать свои действия, внимательно просматривая его, но и, при необходимости, доверять я поручать членам коллектива часть своих полномочий, оставляя всю полноту власти за собой. 

* Анализ текущих вопросов, возникающих ежедневно. Ализируются работа с вышестоящим руководством, оперативные производственные совещания, беседы с членами коллектива, контроль исполнения заданий и т.д. 

* Анализ повторяющихся вопросов в более длительных циклах. Анализируются месячные и квартальные совещания, регулярные посещения вышестоящих инстанций и подчиненных участков, беседы и обсуждения периодически составляемых отчетов и сводок, собрания, участия в заседании Совета коллектива и т. п. Следует отметить, что некоторые руководители первичных трудовых коллективов, уделяя слишком много внимания снабженческим, организационным вопросам цеха или участка, затрачивая на это много времени, иногда нерационально организуют выполнение текущих, ежедневных задач, редко беседуют с исполнителями по сути их работы, мало уделяют внимания сбору и переработке первичной информации. Вследствие может оказаться, что перспективные планы не подкрепляются необходимой информацией, не согласуются с текущим положением дел, не подкрепляются инициативой членов коллектива. 

* Анализ вопросов, сроки для которых не поддаются точному определению (нерегулярные и исключительные). Анализируются нерегулярные и исключительные работы, связанные с авариями, устранением неожиданных прорывов в производстве, снабжении и т. д., с вызовом в вышестоящие организации, с требованиями внеплановой информации и отчетов, со специальным контролем, проверками. 

* Изучение и анализ трудовых навыков. Предполагает процедуру по изучению и анализу трудовых навыков с целью дальнейшего их улучшения и рационализации. Необходимость выполнения этого обуславливается тем, что прежде, чем исправлять свои трудовые навыки, необходимо знать все о том, что вы делаете, как и почему вы это делаете. Выполняя эту работу, не пытайтесь вспомнить или представлять ваши трудовые навыки за какой-то определенный период, необходим постоянный их анализ и изучение. 

* Точная опись рабочих привычек предполагает собой процедуру по учету и описанию всего того, что вы делаете, как это вы делаете и почему вы делаете это так, а не иначе. Лучше всего это выполнять в специальном журнале, сделав его всеобъемлющим отчетом о вашей профессиональной деятельности. При описании трудовых навыков не пренебрегайте привычными мелочами, ибо недостатки вашей работы могут корениться именно в выполнении обычных мелочей, к которым вы так привыкли. Вы не должны ждать результатов до тех пор, пока не вырисуются контуры ваших навыков в работе. Еще до завершения этой работы вы обнаружите большое количество деталей, загромождающих ваш день, на которые попусту тратится время. Начинайте избавляться от них, | как только вы их обнаружите. 

* Учет расходуемого времени. Накопление в формации о фактическом использовании рабочего времени и продолжительности отдельных видов вашей работ по базовой специальности для руководителя коллектива является весьма важным. Необходимо правильно организовать и систематически проводить учет времени, которое вы расходуете в течение достаточно длительного периода. Это позволит вам раскрыть действительную картину ваших трудовых навыков. Выполняя эту работу, .необходимо учитывать, что для составления и изучения ваших трудовых навыков может потребоваться значительное время. Во всяком случае, уже к концу месячного срока изучения вы сможете увидеть общие контуры своихих трудовых навыков. Для выполнения этой работы некоторым руководителям приходится преодолевать психологический барьер, недопонимание важности этой работы. Ее частое игнорирование приводит к связанному с недостатком времени напряженному трудовому темпу — явлению присущему деятельности многих менеджеров. Некоторые руководители в течение дня сменяют несколько десятков различных видов работ и тем самым создают себе иллюзию того, что везде и во всем они успевают. Однако, анализ их работ свидетельствует о том, что, тратя минимум времени на максимум различных видов работ, они не могут дать глубокий анализ реальной действительности; как результат — принимаемые ими решения носят поверхностный характер. Такие руководители впадают в постоянно уйкоряющуюся «текучку» срочных дел. Они не имеют возможности акцентировать достаточно времени на решение кардинальных проблем, стоящих перед коллективом. Это зывает новую волну экстренных нерешенных текущих вопросов. Менеджер подчас отвлекается на различные второстепенные, малозначимые вопросы, вопреки интересам решения главной задачи. Если из-за нехватки времени менеджер удлиняет свой рабочий день, тем самым он уменьшает свое свободное время; которое могло бы пойти на самообразование, интеллектуальное развитие, повышение эффективности его труда, тем самым руководитель отстает от повышающихся требований времени, входит в противоречие с ним. 

* Анализ и изучение собственной работы по специальности. Анализируется индивидуальная работа по своей основной специальности и смежным специальностям, соответствие их тарифно-квалификационному разряду , справочнику и другим нормативным документам. 

*Анализ и изучение затрат времени по руководству работой других. Анализируется организационная деятельность в коллективе, координация, инструктаж по специальности, воспитание и контроль действий членов коллектива, распорядительство как функция управления. 

* Анализ и изучение затрат времени на самообразование. Анализируются виды профессионального обучения, повышения общеобразовательного уровня, чтение газет и журналов, общей литературы, материалов научно-технической информации и др. 

* Анализ и изучение затрат времени на общественную работу. Анализируется работа в общественных организациях цеха и завода, участие в собраниях, работа в местных органах государственного управления, различных комиссиях. 

* Анализ и изучение затрат времени на разъезды и прочие потери времени. Анализируется неиспользованное рабочее время, время на проезд до работы, служебные разъезды, ожидания, помехи и пр. Следует отметить, что организация личного труда — отнюдь не личное дело менеджера. Неупорядоченность рабочего дня, вечная занятость, бессистемность в работе менеджера или бизнесмена, бесконечная штурмовщина, спешки создают во всем коллективе малоэффективный режим работы, что отражается на общих итогах работы коллектива. 

* Комплексная оценка труда. Определение стиля руководства менеджера или безнесмена. Стиль и характер руководства, присущий конкретному менеджеру на базе проведенного анализа и его индивидуальных психофизиологических особенностей, может детально и подробно проанализирован и описан. Комплексная оценка определения стиля руководства менеджера производится путем выявления и изучения методов и стиля его работы. При этом рассмотрению подлежат как положительные, так и отрицательные сторону его деятельности. Выполняя эту работу, необхидмо учитывать, что оценка должна опираться на глубоко обоснованные, характерные и объективные сведения о деятельности менеджера. Необходимо абстрагироваться от его отдельных, случайных ошибок. Оценивая действие менеджера, нужно исходить из основных показателей выполнения производственных задач, стоящих перед коллективом, заботы о дальнейшем повышении квалификации, потенциальных возможностей его дальнейшего роста, повышении деловой квалификации членов коллектива и овладения ими смежными профессиями, уровня проводимой им воспитательной работы и т. п. 

Менеджер может и сам дать более-менее объективную оценку своего труда, определить стиль своего руководства. 

Преимуществом данного стиля руководства является централизация, оперативность воздействия на коллектив и т. п. Его применение оправдывается в случаях, когда отсутствуют дисциплина и порядок в коллективе, запущена работа и нет времени на ее постепенное исправление, коллектив попал в сложные и опасные условия производственной деятельности. 

Недостатками данного стиля руководства является; снижение эффективности работы членов коллектива, т. к. жесткие условия не позволяют рабочим проявлять самостоятельность и инициативу. Происходит процесс подавления инициативы рядовых членов коллектива и, как следствие этого, возникает неудовлетворенность последних своей работой и положением, считающих, что их знания, силы, опыт и квалификация не находят должного применения. 

Следует учитывать также, что у менеджера при длительном применении авторитарного стиля работы могут выработаться авторитарные черты характера. Такой менеджер берет на себя всю ответственность, стремится к единовластию даже тогда, когда в этом нет необходимости. 

С ростом производства, масштабностью и повышением сложности решаемых коллективом задач, объективная реальность обычно превосходит границы психофизиологических возможностей такого менеджера. Стиль его работы становится все менее эффективным и действенным. Подбирая себе помощников, такой менеджер исходит не столько из их деловых качеств, сколько из желания иметь «своих» безотказных исполнителей. 

Если при разработке и принятии решений вы учитываете мнение коллектива, обсуждаете и согласовываете с ним вопросы,.привлекаете его членов к контролю за " принятыми решениями, передаете часть своих вопросов, менее сложных и важных высококвалифицированным поддлчиненным, обеспечиваете их достаточной информацией |я представления перспектив своей работы и т. п. – вы меиеджер демократического типа. Менеджер такого типа сочетает самостоятельность коллегиальностью, действует последовательно, планомерно, деловито, но без учета дефицита времени. 

Преимущества и положительные моменты этого стиля руководства состоят в том, что создаются реальные условия для творческой дискуссии, критики и самокритики, развития самостоятельности принятия членами коллектива решения в пределах их компетенции, инициативы, при удовлетворенности их работой. Такой стиль работы способствует коллективной выработке решений менеджером и членами коллектива. Роль менеджера при этом сводится к направляющим функциям, к контролю, учету мнения высококвалифицированных членов коллектива и специалистов по тому или другому вопросу, советам и развитию инициативы членов коллектива, повышению их роли в производственном процессе, распределению ответственности между членами коллектива, созданию атмосферы взаимопомощи, доверия, сотрудничества. 

Отрицательным «моментом» данного стиля работы менеджера является его непригодность в условиях дефицита времени, когда необходима четкость и быстрота выработки решений. 

Деятельность менеджера либерального типа, характеризуемая минимальным вмешательством в жизнь коллектива, подвержена случайностям и стороннему влиянию, непоследо­вательна. Он недостаточно требователен к нарушителям дисциплины, к низкой квалификации исполнительности, Иногда его действия могут сводиться к удовлетворению определенных желаний, побуждений некоторых членов коллектива или личностей, имеющих влияние на этого менеджера. Осложнения во взаимоотношениях членов коллектива рассматриваются им как отрицательное явление. Дискуссии, обсуждения вопросов и проблем весьма условны и формальны. Авторитет такого менджера как руко-ия первичного трудового коллектива недостаточно устойчив. Такрй стиль поведения возможен и целесообразен в условиях высокосознательного и высокоорганизованного коллектива при сугубо индивидуальном и творческом характере труда работников, самостоятельно планирующих, организующих и контролирующих свою работу. 

В экономизации действий менеджера - бизнесмена, то есть в превращении их в более экономные или более производительные, чрезвычайно большое значение имеет приобретение ими навыков работы по рекомендациям рациональной организации труда. Интересны замечания одного из оснавателей теории организации труда П. М. Керженцева о двух типах организаторов: организаторах-стратегах, создающих планы и предвидящих события, и оперативных организаторах, которое умеют быстро ориентироваться в сиюминутной обстановке и принимать решение. П. М. Керженцев также разработал правила организаторской деятельности – рекомендации начинающим. 

Разрабатывая рекомендации по экономизации действий, ученые отмечают, что любая экономизация действий не может выходить за пределы противоположной ей на первый взгляд активизации действующего субъекта. Постулат активизации действующего субъекта (пожалуй, наиболее важное положение всей теории эффективной организации деятельности) заключается в стремлении вести себя активно, как можно более энергично. А это означает: 

– использовать всю энергию, необходимую для выполнения заданий; 

– не экономить произвольных импульсов, хотя бы и связанных с предельно возможными, но необходимыми усилиями; 

– как можно более напрягать внимание; вовлекать в движение зависимые от 

нас органы, инструменты и т. д.; 

– предоставлять своей аппаратуре всю необходимую свободу движения и в наибо 

лее полном объеме пользоваться ею; 

– не позволять зависящим от нас процессам протекать без нашего руководства, развивать инициативу как самопроизвольное выполнение действий, как действия не по приказам и не по чужим советам, поучениям, подсказкам. 

Инициатива в виде рационализации трудового процесса предполагает ряд действий, в результате; чего можно выполнять работу наиболее производительно. 

Прежде всего, в процессе трудовой деятельности ориентируйтесь на выполнение самой важной работы и используйте свое время наиболее продуктивно для решения действительно важных задач. Для этого рекомендуется определить те виды работ, которые вы делаете лучше всего и планировать их на наименее продуктивное время дня, оставив действительно продуктивное время на решение задач более трудоемких и сложных. 

В своей трудовой деятельности учитывайте следующее: 

+ в каждую работу необходимо входить постепенно и систематически увеличивать свои усилия. Обусловливается это тем, что успех умственного труда может быть обеспечен лишь тогда, когда работник постепенно включается в него, а не напрягает с самого начала все свои силы; 

+ условием высокой производительности является равномерная и ритмичная работа. Обусловливается это стремлением организма к определенному постоянному режиму, подчеркнутому И. П. Павловым в понятии динамического стереотипа. В связи с этим систему своей работы менеджер должен подчинить определенному ритму, т.е. прежде всего, стараться выполнять регулярно повторяющиеся работы в одно и то же время дня; 

+ необходимо отрабатывать привычку последовательности и системы в работе, способствующей логическому продвижению от меньшего к большему, от простого к сложному, от легкого к трудному. При этом необходимо добиваться систематичности и относительного спокойствия при решении важных вопросов, требующих большой сосредоточенности; 

+ с целью рационализации своего труда целесообразно завести блокнот, календарь, дневник или журнал. Их надо использовать для оперативных записей, памяток и т. п., которые, по существу, являются элементами оперативного планирования. 

Составление бюджета вашего времени, реального бюджета производительного рабочего времени менеджера и бизнесмена — необходимый элемент плана разумного использования своего производительного рабочего времени, который предусматривал бы дополнительные цели на случай досрочного выполнения или срыва первоначально запланированных работ. При этом необходимо учитывать, что эффективный труд менеджера требует четкой системы организации и планирования работ, распределения ее во времени и ясного представления о целях, которые должны быть достигнуты в процессе работы коллектива и лично менеджера. 

Установление сроков и графиков выполнения заданий способствует планомерности работы, сберегает нервную систему. Но кроме планирования сроков необходимо добиваться эффективного использования тех небольших пе риодов свободного времени, которые могут образоваться в процессе работы, появления перерывов и различный пауз. Для этого менеджеру рекомендуется разработать определенный режим дня, который должен им соблюдаться, уточняться и постепенно превращаться в постоянную норму. Сутки делите на строго определенные отрезки времени, отведенные для работы, самообразования, питания, отдыха и т. п. Учитывайте, что режим вносит ритм в деятельность, позволяет выработать необходимые устойчивые привычки. А это значительно сокращает потери времени на всякого рода «раскачки», «вхождение» в работу. 

Гибкое планирование времени. Выполняя эту работу, необходимо стремиться к тому, чтобы определенные моменты вашей каждодневной программы были внесены в ваш распорядок дня. Такие моменты зависят от специфики работы менеджера. Однако при планирована задач, решаемых непосредственно вами и членами коллектива, не следует строго регламентировать выполняемые ими работы. Необходимо добиваться от членов коллектива достижения поставленной цели не ограничивая регламентом способа достижения этой цели. В этом случае способ выполнения задач останется полностью в собственной компетенции исполнителя, что явится в некоторой степени условием развития творческих его способностей. Ведь только в ходе действия обнаруживаются неизвестные для этого обстоятельства, которые должен учитывать действующий субъект, приспосабливая к ним свои поступки. Он должен суметь справиться со своими задачами, не теряясь в той обстановке, в которой оказался и которую невозможно было предусмотреть в деталях заранее. 

План позволяет равномерно и экономно выполнять задание и контролировать выполнение, ограничивает также не изжитую до сих пор штурмовщину, сверхурочную работу. Он может быть более менее оперативным в зависимости от того, насколько легко будет— в границах выполнимости — по нему ориентироваться и предлагает ли он более экономичное ведение дела именно именно потому, что оно легко выполнимо. Если план ведет в тупик невыполнимости, тогда он просто неоперативен. В числе признаков хорошего плана часто отмечают его единство, сочетая этот постулат с постулатом непрерывности. Единство — это последовательность, понимаемая как внутреннее соответствие, отсутствие противоречий. Непрерывность — это последовательность, понимаемая как целесообразное следование очередных действий, направленных на достижение поставленной цели и расположенных таким образом, что не только одно действие не препятствует другому, но также определенные предшествующие действия являются подготовительными для последующих действий. Оба эти постулата последовательности действий столь выразительно характеризуют любой план, что не требуют специального разъяснения. 

Гибкое оперативное планирование предполагает разку плана на день или неделю. Как показывает опыт, дажее непредвиденные работы можно включить в план (Я, зная о них, допустим, утром. 

Планируя работу на день, менеджеру целесообразно определить вначале: 

1. Кому и какие поручения дать (с указанием срока выполнения); 

2. Список лиц, с которыми необходимо переговорить; 

3. Где побывать, что обсудить или проконтролировать (например, выполнение 

срочных и ответственных заданий); 

4. Время для бесед с членами своего коллектива, для участия в собраниях, 
заседаниях. 

Оперативные гибкие планы можно использовать и для | учета затрат времени, регистрации их выполнения. Это должно войти в привычку, стать эффективным средством борьбы за экономизацию и рационализацию действий. 

Минимизация вмешательства как одно из направлений экономизации действий и их дальнейшего совершенствования, обусловлена необходимостью снятия напряжения организаторской деятельности менеджера, выражающейся в постоянном интенсивном и напряженном воздействии на работников в виде приказов, указаний, окриков, одергиваний и т. п., вызывающих высокую степень напряженности и нервозности во взаимоотношениях. Она предполагает необходимость развития взаимодействия отдельных работников, связанных единым предметом труда, взаимопомощи и товарищеского сотрудничества. 

Если же вам не удается сминимизировать интервенцию в выполнении задания вашими подчиненными, ориентируясь на использование их собственных резервов для достижения поставленной цели, а отмечается постоянное стремление привлечь вас к тому, чтобы вы вникали в процесс их работы, беря на себя тем самым ответственность за ход и качество ее выполнения, то приучите их быть готовыми четко и ясно отвечать на следующие вопросы: 
В чем суть проблемы? 

Какие препятствия на пути ее решения? 
Что, по их мнению, может и должно устранить существующие препятствия? 
Что конкретно они предлагают? 

Почему? 

Кто (или какие другие службы организации) будут этим действием? 

Правило минимизации вмешательства ведет к постулату чистого наблюде- 

ния, когда мы стремимся только наблюдать за автоматическим процессом, вместо того, чтобы участвовать в нем. Машина выполняет данную работу вместо человека: замена собственной работы работой машины — это прогресс на пути минимизации интервенции. Однако за машиной необходимо присматривать, а присматривание, или инвигиляция состоит в том, что ведется наблюдение за работой машины и вводятся поправки каждый раз, когда нарушается её функционирование. 

Ограничьте количество решений практическими вопросами. Для чего изучите 

и проанализируйте свои привычки, приемы и установите затраты времени по ним. Это позволит вскрыть серьезные упущения в использовании своего времени в совершенно неожиданных местах. Отберите принятые, но, оказавшиеся впоследствии, ненужными решения, установите затраты времени на осмысливание не относящихся к делу фактов, отберите преждевременные и непродуманные решения. 

Использование средств оргтехники для повышения эффективности труда 
менеджера. Продумайте о тех выгодах и преимуществах, которые дает применение средств оргтехники для облегчения и стимулирования эффективности вашей трудовой деятельности. Определите возможность использования в вашей трудовой деятельности и в деятельности членов коллектива различной аппаратуры и вспомогательных средств, являющихся полезными в своей разнообразной обстановке. Исходите из того, что само увеличение состава аппаратуры вообще бывает равнозначным расширению возможности деиствия. Этим можно объяснить старания активного человека увеличить инструментальные ресурсы и расширить сферу использования инструментов, зависящих от него. Чтобы не перегружать рабочее место менеджера средствами оргтехники, проведите оценку необходимости в приборах, машинах и устройствах (от автоматических и полуавтоматических нумераторов, сшивателей, дыроколов, авторучек и точилок для карандашей, до диктофонов, пишущих машин и автоматов, копировально-множительных аппаратов и ЭВМ). 

Обычно рассматривают три основных группы проблем, с которыми стал- 

кивается менеджер в процессе своих организационно-управленческих действий: 

* изучение работы и потенциальных возможностей подчинённых; 

* определение целесообразности и условий передачи полномочий под- 

чинённым; 

* выявление способов эффективного и оптимального доведения решений 

до исполнителей и выбор формы обратной связи. 

Решение первой группы проблем помогут осуществить проведение ряда 

мероприятий: 

■ определить способности и характер каждого подчинённого (квалифика- 

цию и целеустремлённость работника, наличие черт характера, позволяющих сотрудничать с работником, стабильность его отдачи, возраст, желание удовлетворять духовные потребности, возможность творческого освоения своей работы, степень её содержательности и привлекательности, благоприятные условия труда и их влияние на передачу части полномочий данному работнику, интерес работника к карьерному продвижению и возможности создания условий для этого и др.); 

■ установить техническую и методическую компетентность подчинённых; 

■ определить способности эффективного выполнения работы и управления 

её выполнением; 

■ найти способы использования характериологических особенностей под- 

чинённого; 

■ воспитание в подчинённых деловых, гуманистических и этических ка- 

честв (предприимчивость и реализм, праксеологическую зрелость и моральную устойчивость, умение сосредотачиваться, получать сильное впечатление, стабилизировать его. Отчётливо и точно воспроизводить и использовать в своей деятельности, принципиальность, умение управлять коллективом, усиливать и развивать способности по рациональной организации своей работы и работы других, по руководству ими, дисциплину и трудолюбие, выдержку и терпимость к индивидуальным особенностям характеров сотрудников, при условии, что они не сказываются на общих результатах труда, целеустремлённость, умение вскрывать недостатки. Развивать критику и самокритику, нетерпимость к различным отклонениям и слабостям, неблагоприятно отражающимися на результатах работы, взаимоуважение, объективность критериев оценки работы, беспристрастность, вежливость, приветливость, тактичность, человечность, честность, добросовестность, способность поддерживать передовое, прогрессивное; 

■ определение возможности выполнения подчинённым задания; 

■ выяснение потенциальных возможностей и желания социального и про- 

фессионального продвижения подчинённых. 

Решение второй группы проблем возможно при реализации следующих мероприятий: 

+ изучить положительный результат и возможный риск при передаче под- 

чинённым части полномочий; 

+ изучить общий подход к решению данной группы проблем (т.е. выяснение 

при каких условиях передача полномочий нецелесообразна; при каких условиях передача полномочий разрешает принятие решений); 

+ определить последствия непередачи части своих полномочий; 

+ изучить влияние передачи полномочий различным людям на подчинён- 

ных; 

+ установить общее взаимопонимание в вопросе о содержании выполнения работы подчинёнными (подготовительная работа при формировании задания, составление перечня индивидуальных мнений о работах, выполняемых подчинёнными с оценкой их сложности, групповое обсуждение этих оценок). 

Для решения третьей группы проблем мероприятиядолжны включать в себя: 

□ использование передачи части своих полномочий для сплочения включен- 

ных в группу подчинённых; 

□ использование части своих полномочий для усиления общей взаимной за- 

интересованности подчинённых в совместной деятельности; 

□ выбор своих помошников и очередных претендентов на наделение полно- 

мочиями с учётом мнения группы; 

□ практика предоставления претендентам на наделение полномочиями права 

действовать от имени менеджера; 

□ пример претендентам в справедливом распределении работы; 

□ пример оптимальных взаимоотношений с подчинёнными (без заигрывания, 

деловитость, открытость, активность, дружественность и т.п.); 

□ практика передачи полномочий при первой возможности (в качестве сред- 

ства усиления уверенности подчинённых в своих способностях, оказание всяческой поддержки при передаче полномочий, прощение ошибок в выполнении переданных полномочий и оказание помощи для их безболезненного исправления, ни в коем случае не использовать властные функции, которые были переданы подчинённому; установление контроля за выполнение делегированных полномочийтолько в пределах установленных и извест- 

ных обеим сторонам критериев. 
6.4.13. Маркетинговое поведение 
Это действия и поступки субъектов предприятий, участвующих с помощью рынка в распределении общественных благ м по своей миссии, обязанные помогать потребителям в организации удовлетворения их материальных и духовных потребностей в товарах и услугах. 

Место маркетингового поведения в обществе и его функции можно проследить в концептуальной схеме рисунка 19. 
Рис.19. Концептуальная схема места маркетингового поведения в обществе 
Общественная потребность в благах осознаётся и через актуальные потребности в конкретных общественных благах вызывает не только развитие производства их, но и необходимость в распределении общественных благ. 

Одной из универсальных внеисторических форм распределения общественных благ является “market” – рынок (базар). Поэтому одной из функций маркетингового поведения является организация и управление распределением общественных благ. 

Вторая функция маркетингового поведения – познание общественных и актуальных потребностей населения.в конкретных благах. Это очень важная функция, поскольку актуальная потребность в конкретных благах испытывает воздействие массы внешних условий и факторов, которые делают актуальную потребность заметно отличающейся от общественной потребности, и порой даже по своей сути. Например, мода может коренным образом изменить поведение маркетёра по удовлетворению потребности в тёплой одежде и обуви в разных регионах мира или страны. Сегодня маркетёры активно продолжают даже зимой рекламировать и позиционировать в районы Урала и Сибири короткие женские майки, блузки, свитера, куртки, рубашки и т.п. (типа «радикулитки»), поскольку эта модная пока одежда пользуется спросом у не очень умных и дальновидных людей. Можно по этому поводу обвинить маркетёров во многих «грехах»: 

- не формируют моду, адекватную северным условиям; 

- не участвуют в гуманистических акциях – не предупреждают моло- 

дых девушек о возможных негативных физиологических и социальных последствиях; 

- в жадности, стремлению к обогащению любыми средствами; 

- в неумении использовать рекламу и общественное мнение; 

- в неумении управлять иррациональными тенденциями в моде, ори- 

ентировать потребителей на разумное поведение и т.д. 

Познание общественных потребностей маркетёрам обещает многие возможности: 

· успешный делёж рынка; 

· собственную нишу; 

· конкурентоспособность (хотя бы на начальный период); 

· создание оригинального брэнда; 

· возможность управлять направлением развития актуальных конкретных товаров; 

· управлять спросом и диктовать ценовую политику; 

· заранее выявить свой предпочтительный сегмент потребителей и т.д. 

Третья функция – организация взаимодействия предприятия-произво- 

Дителя общественных благ или рынка как механизма распределения с потребителями. Эта функция многоаспектная. Она включает в себя: 

+ поведение маркетёров по изучению конкурирующих предприятий, их возможностей и слабых позиций; приоритетных конкурентов; места на рынке собственного предприятия, его конкурентоспособности; 

+ маркетинговое поведение по исследованию социальной окружающей среды потребления товаров собственного предприятия; 

+ поведение маркетёров по изучению рынка (классификации рынков и видов рыночного спроса; оценка спроса, проведение рыночных исследований, сегментация рынка, выбор целевых сегментов, выбор позиции на рынке и способов позиционирования товаров и услуг; 

+ маркетинговое поведение по изучению и привлечению потребителей (изучению методов принятия покупательских решений; помощь в организации покупки; анализ послепокупочного поведения потребителей; изучение отношений к товару и фирме; изучение ценностей, ожиданий и прнедпочтений потребителей; установление условий и факторов на покупательское поведение потребителей; роль референтов, структуру и характер неопределённостей и рисков во взаимодействии с потребителями). 

Четвёртая функция маркетингового поведения – участие в организации взаимодействия элементов маркетинга (формирование родуктовой политики – стратегия, тактика, инновации, поиск потребителей; формирование сбыта, формирование и прогнозирование спроса и цены; коммуникационные отношения (реклама, ярмарки, выставки, связи с общественностью). 

Пятая функция поведения маркетёров – внутренняя деятельность на предприятии по организации, планированию, контролю и оценке маркетинговой деятельность. 

Шестая функция – связана с координацией действий между целями предприятия-производителя товаров и услуг, потребностями потребителей и успешной работой семи остальных ключевых областей предприятия (инновации, человеческой организации, финансовых ресурсов, материальных ресурсов, производительности, прибыли и социальной ответственности). В этом суть интегрированного маркетинга. 

Структура функций маркетингового поведения позврляет: 

- с одной стороны, сформировать концепцию поведения маркетёров; 

- с другой, - устанавливать направление, содержание, характер целей 

и задач маркетинговых действий. 

Основные концептуальные составляющие маркетингового поведения просматриваются и в рисунке 20: 

►маркетинговое поведение – это одна из форм проявления маркетинговой деятельности, средство организации и повышения эффективности маркетинговой деятельности на начальной и конечных стадиях производства и распределения продуктов и услуг. Как форма экономического поведения поведение маркетёров выступает условием необходимости или успешности развития производства, а также индикатором актуальной потребности общества в продуктах или услугах. А также уровня наполнения ими рынка. Эта индикация может быть выражена: 

– в объёмах спроса, предложения, 
– в ценах, 
– в темпах изменения качества, 
– в количестве и возможностях конкурентов, 
– в интенсивности ожиданий и предпочтений потребителей подобных товаров или услуг, 
– в характере инновационных изменений и т.д.; 

►маркетинговое поведение – вид экономического поведения, представляющий собой субъективную сторону деятельности маркетёра, т.е. совокупность действий и поступков, ориентированных на организацию распределения общественных благ и удовлетворение актуальных потребностей в конкретных продуктах и услугах. Действия и поступки маркетёров всегда регулируются: 

– более или менее осознанной целью; 

– содержанием и условием деятельности; 

– хозяйственным механизмом производства общественных благ; 

– состоянием механизмов распределения общественных благ и т.п.; 

►вместе с тем, действия ипоступки маркетёров всегда имеют определённую свободу выбора из множества возможных. Чем строже регламентируется содержание и условия деятельности, тем уже область проявления поведенческих факторов и слабее их влияние на деятельность маркетёров. Кроме регламентирующих условий и факторов на поступки и действия маркетёров, на их свободу выбора могут влиять опосредованные факторы: 

- мода, 

- типологические ограничения, 

- возможности современного производства, 

- типоразмеры, 

- ценовые препятствия, 

- моральные или эстетические нормы, 

- негативная референция, 
- поколебленный имидж фирмы, 

- недостаточно раскрученный брэнд и т.п., 

Они формируют целостную систему норм поведения, санкций и стимулов, призванных направлять деятельность маркетёров; 

►действия и поступки маркетёров всегда носят общественный характер как: 

– представителя предприятия, предлагающего его товары и услуги на обще- 

ственное распределение в качестве общественного блага; 

– субъекта, участника, агента рынка, взаимодействующего с другими субъ- 

ектами рынка – торговцами, посредниками, дилерами, потребителями, учредителями торгующих организаций, налоговыми органами, муниципальными учреждениями и т.д.; 

– как посредника связи предприятия с общественностью; 

► дейцствия маркетёра проявляются в трёх группах психических явлений – умениях, навыках и поступках, которые составляют единство личности и маркетинговой деятельности. Они осознаны как акт, выражающий определённое отношение личности к себе, друзьям, к труду, к продукту и услуге, потребителям и т.д. В поступках проявляются ценностные ориентации личности маркетёра. Из поступков складывается нравственная сторона деятельности, её субъективное содержание. Как у представителя предприятия, деятельность которого проходит в коллективной жизни поведение маркетёра зависит от характера его взаимоотношений с группами, коллективами. Маркетинговая служба (отдел, бюро) предприятия выступает в качестве особого субъекта маркетингового поведения, имеющего коллективные цели и мотивы; 

► экономическое поведение маркетёров – необходимое и достаточное звено между макро- и микросистемой общества, которое соединяет процессы поставки материальных и человеческих ресурсов, производства, распределения и потребления общественных благ; 

►маркетёр как представитель профессионального социального института общества руководствуется в своём поведении особыми нормами и ценностями, присущими этой профессиональной организации по планированию ассортимента и объёма выпускаемых товаров, определённых цен, распределению товаров и услуг между выбранными рынками и стимулированию их сбыта, по удовлетворению интересов и производителей, и потребителей; 

►маркетинговое поведение – это процесс функционирования субъектов особого рода по поводу удовлетворения запросов потребителей и достижения успешной деятельности предприятия в производстве продукции и услуг и продвижении их на рынок; 

►поведение маркетёров – соединение маркетингового, предпринимательского и коммерческого мышления и действий для реализации маркетинговой деятельности по удовлетворению потребностей (спроса) на общественные блага (в виде материальной и духовной продукции и услуг), а также успешного сбыта продукции и услуг с получением экономического эффекта. 

Цели маркетингового поведения в полной мере соотносятся с концептуальным представлением и функциями поведения маркетёров в обществе. Цели многоаспектны и многокритериальны, могут быть детализированы в конкретные задачи. Сложность этого процесса состоит в том, что: 

+ цели маркетингового поведения могут быть связаны на только с материальной продукцией, но и с духовной, духовными услугами и идеями. Духовные потребности сложнее удовлетворять, сложнее позиционировать, а для установления предпочтительного сегмента необходимо проводить конкретные маркетингово-социологические исследования, поскольку информацию об ожиданиях и предпочтениях потребителей можно получить только со слов самих потребителей; 

+ цели могут носить «разведывательский» характер о возможностях и принимаемых мерах основных конкурентов подобных товаров и услуг; 

+ цели для удовлетворения материальных потребностей имеют относительно ограниченный круг критериев: 

измеряемость, доступность воздействия на сегмент, объёмность сегмента, сходство представителей сегмента. Затем отечественные авторы добавляют ещё ряд критериев: количественные границы, информационная насыщенность сегмента, существенность сегмента, доходность сегмента, защищённость от конкуренции. Критерии сегментации авторы понимают как показатель того, насколько верно фирма выбрала тот или иной рынок для деятельности. Все названные 9 критериев могут быть использованы в качестве формальных критериев рыночных сегментов по материальной продукции. Но в них, как и в понимании критерия совершенно отсутствует гуманитарный аспект, характерный для духовной продукции [290,39]. Цели на удовлетворение духовных потребностей требуют значительно больше критериев и они долеко не всегда легко измеримы для индикации. Это гуманитарные критерии и они многомерны. 

■ Общественная полезность и социальная значимость духовных продуктов и услуг. 

■ Влияние на культурное развитие личности, 

■ Какие духовные ценности несёт с собой данный продукт. 

■ Характер удовлетворения духовных потребностей. 
■ К какой сфере общественного сознания или духовной жизни относится данный продукт духовного производства. 
■ Можно говорить о том, что духовная продукция может непосредственно привносить с собой прогрессивные или регрессивные тенденции. 

■ Критерий разумности и неразумности потребления духовных ценностей. 

■ Степень внутренней и внешней свободы выбора потребителем. 

■ Критерий свободы поведения потребителей тесно взаимосвязан с критерием нравственного удовлетворения потребителей. 

■ Критерий конкретно-исторического характера ценности духовной продукции. 

■ Степень активизации заполнения свободного времени потребителей. 

■ Степень реализации с помощью потребления духовной продукции основных функций культуры. При изучении поведения потребителей исследователь сталкивается с тремя взаимосвязанными, но пока слабо разработанными аспектами культуры – культурой потребления, культурой потребителя и влиянием культуры на поведение потребителей*; 

+ цели маркетингового поведения могут не совпадать с целями маркетинга конкретного предприятия. Причинами расхождения целей могут быть: 

– социальная безответственность предприятия; 

– цели предприятия не совпадают с главной миссией маркетинга; 

– заведомо нереальные, антигуманные или антигосударственные цели предприятия и т.п. 

Цели поведения маркетёров адекватные реальным целям маркетинга предприятия, рассматриваемые с точки зрения общественной значимости и исходящие из максимизации потребления, максимизации степени удовлетворения потребности, максимизации выбора потребителей и максимизации качества жизни можно взять за основу из преджложенных Е.П.Голубковым [70,10-18]. 

Маркетинговое поведение в нашей стране имеет свои особенности: 

◘ монополизм на рынке товаров и услуг. Производители диктуют рынку качество, цены, места торговли. Особенно это заметно в сфере сырьевых и энергетических ресурсов. Другими причинами нельзя объяснить постоянное повышение цен на нефть, газ, бензин в стране в условиях роста цен в мире. Монополисты – изготовители этилового спирта ради выгоды готовы игнорировать все моральные нормы общежития. Точно такая же ситуация на рынке строительства жилья и на многих других; 

◘ маркетинговое поведение наиболее эффективно в условиях бездифицитного рынка. Российский рынок ни по каким признакам к таковым не относится.Достаточно сказать, что сегодня на рынке около70% импортных товаров; 

◘ криминогенный характер рыночных отношений в России продолжается с начала 90-х годов. Отношения обостряются, принимая порой оттенок гражданской войны на национальной основе. С одной стороны, на рынке хозяйничают мафиозные структуры; с другой,- по некоторым старательно скрываемым государством сведениям до 70% всех товаров на рынке, независимо от того, опти-, супер-, гипермаркет или элитный магазин – подделка, суррогат, товары очень низкого качества и сомнительного происхождения. Даже по законам Хаммурапи почти 4000 лет назад на рынке проводилось освидетельствование и качество товаров. Меры к нерадивым торговцам были суровые. Сегодня либеральная власть не может справиться с нечестной торговлей; 

◘ как универсальный инструмент управления общественными процессами управления распределением общественных благ российский рынок, фактически не имеет связей с двумя другими инструментами – иерархией и культурой, без которых он становится неуправляемым и непригодным (или 

неэффективным для маркетинговых действий); 

◘ поведение маркетёра затруднено из-за того, что в обществе отсутствует достоверная информация, не позволяющая, ни сформировать предпочтительный сегмент потребления, ни объёмы, ни направления позиционирования товаров и услуг, ни принятие надёжного, объективного решения; 

◘ неопределённости и риски действий на российском рынке не позволяют в полной мере реализовать ни одну из максимизирующих целей; 

◘ низкий и неустойчивый потребительский уровень населения препятствует учитывать спрос и предложения товаров и услуг производителями; 

◘ существует и этико-психологические препятствия для появления на рынке новых товаров – из-за отсутствия рыночной мотивации руководителей, спциалистов и населения. Вместе с тем, в современных условиях российского экономического, социального и духовного кризиса, криминогенной обстановки и коррупции во властных структурах, правового нигилизма целый ряд предприятий торговли и услуг за счёт нарушений законов, неуплаты налогов, физического устранения конкурентов и нечестного использования маркетинга добиваются высоких прибылей 

Рассмотрение целей маркетингового поведения, котрые выступают главным ориентиром развития, отражают тенденции изменения интересов организации, фокусируют проблемы, выделяя среди них главные и второстепенные; миссии поведения маркетёров, характеризующей назначение предприятия и его роль в развитии общества; функций маркетёров, орпределяющих их упорядоченные действия по решению сбытовых вопросов предприятия; позволяет обратиться к стратегии и тактике поведения маркетёров. 

Стратегия маркетингового поведения – это направление деятельности службы маркетинга на предприятии по реализации целей и миссии предприятия по удовлетворению потребностей населения в общественных благах, не забывая при этом о прибылях предприятия. 

Тактика маркетингового поведения – это пути, этапы, методы и механизмы реализации стратегии. 

Стратегия проявляется: 

· в выборе методологии познания маркетёрами состояния рынка, ус 

ловий продвижения товаров и услуг, условий сегментации рынка, конкурентов и способности предприятия с ними каким-либо образом взаимодействовать; 

· в оптимальном выборе совокупности ориентиров ограничений, 
определяющих направление развития предприятия в соответствии с поставленными целями; 

· осознание факта, что главные источники успеха организации и 
главные неопределённости и риски связаны с внешней средой предприятия. Необходим детальный анализ внешней среды, её состояния и тенденций развития. Здесь основное внимание уделяется поведению потребителей и конкурентов, спросу на продукцию и услуги, связям с поставщиками и посредниками, экономической, социальной и политической обстановке, сравнительным характеристикам собственного предприятия с сильными и слабыми позициями других предприятий-конкурентов. Необходим также детальный анализ внутреннего состояния, ресурсов ивозможностей их использования, конкурентоспособности технологии, аналитических, конструкторских, технологических и инновационных способностей персонала. Важна также оценка критических факторов успеха, допустимых и недопустимых отклонений и допущений, возможных рисков; 

● «примерить костюм» глабальной стратегии – ориентированной на сегменты глобального рынка, опирающиеся больше на сходство, чем на различия потребителей глобальных рынков; либо одежду кросс-культурной стандартизованной стратегии в сочетании с индивидуализированными действиями предприятия. Для разработкистратегии международного маркетинга Алёшина И.В., используя идеи Хавкинса и его коллег, предлагает учитывать решение семи важнейших вопросов [7,70-73; 327,57]: 

1) гомогенность или гетерогенность в отношении культуры выбранный географический район; 

2) потребности в этой культуре, удовлетворяемые продуктом; 

3) возможности населения для приобретения продукта; 

4) какие ценности имеют отношение к покупке и использованию продукта; 
5) что представляют собой структура распределения, политическая и правовая, затрагивающие этот предмет; 

6) каким образом можно сообщить о предмете (язык, формы вербальных коммуникаций, тип обращений, соответствующий культуре ценностей предлагающей стороны); 

7) каковы этические факторы маркетинга данного продукта в данном стиле в конкретной стране (вред здоровью, благополучию, религиозным чувствам, обычаям). Все маркетинговые международные (да, вероятно, и все отечественные) программы должны оцениваться в финансовом и этическом измерении (экология, социальные аспекты, религиозность, привычки, традиции и другие); 

· сформировать прогноз будущего развития предприятия при макси 

мизации и локализации маркетинговых программ. Максимизация предполагает полную реализацию маркетинговых целей. Локализация маркетинговых программ представляется как учёт местнгых различий, внесение изменений в комплекс маркетинговых мероприятий по ограничению сегмента с учётом местной специфики (национальных, религиозных, месиечковых особенностей языка, традиций, обычаев и т.п.); 

· разработка стратегического плана действий индивидуального мар 

кетёра или маркетинговой службы в виде последовательно решаемых задач, поэтапных результатов и достижений с конкретными сроками, ответственными исполнителями, чётко прописанной организацией, мотивацией, контролем и оценкой действий маркетёров. Поскольку стратегия поведения маркетёров зависит от производственного предприятия, то стратегическое планирование предполагает различные уровни управления этими стратегиями [70,39]: 

+ организацией в целом; 

+ направлений производственно-хозяйственной деятельности; 

+ конкретных направлений производственно-хозяйственной деятель 

ности (отдельных видов бизнеса); 

+ отдельных продуктов и услуг; 

+ отдельных классов продуктов (импорт или собственное использование) и т.п. 

Тактика поведения маркетёров является необходимым дополнением 
стратегии. Она предполагает учёт всех обстоятельств, связанных с ограничениями и допущениями в знаниях о возможностях рынка конкурентов, потребителей, местной специфики и т.д. 

В тактике реализуется совокупность организационных и управленческих решений маркетёра, отражающих оптимальный или наилучший вариант реализации стратегии в конкретных условиях его деятельности и предприятия. 

Очень важно для поведения маркетёра выбрать адекватную ситуации тактику: 

выжидания, 

осмотрительности, 

агрессивности, 

шоковой терапии, 

осторожности, 

невмешательства, 

последовательности, 

неожиданности, 

скачка, 

цикличности, 

маневрирования, 

манипуляции, 

прессинга, 

настойчивости, 

двойной игры (меры) или другую. 

Выбор стратегии и тактики маркетингового поведения может быть результатом: 

□ обобщения опыта маркетинговой деятельности (собственных стереотипов или анализа деятельности специалистов); 

□ специальных разработок, опирающихся на исследования, прогнозы, цели, оценки возможностей ресурсов, потенциала и т.п.; 

□ использования богатой интуиции, профессионализма, надёжной информации; 

□ использование творческого потенциала под влиянием мощных стимулов. 

Под инновационным поведением понимаются действия и поступки маркетёра, связанные с: 

● введением изменением, повышающих эффективность маркетинговой деятельности, укрепляющей позиции предприятия на рынке (технических, организационных, социальных, экономических и других); 

● разработкой и планированием нововведений в деятельности маркетинговой службы; 

● изменением потенциала действий, поступков; 

● созданием новой ценности по принципу «больше, лучше, быстрее, надёжнее»; 

● наращиванием инновационного потенциала как предпосылкой к многообразию стратегий и тактик поведения маркетёра. Инновационный потенциал маркетёра характеризует способность и стремление к достижению нового, к поиску новых решений, готовность к риску и тщательному расчёту вариантов. 

Основными составляющими инновационного потенциала поведения маркетёра можно назвать: 

– инновационное предвидение; 

– инновационное чутьё, интуицию; 

– постановку неординарных, оригинальных и сложных целей; 

– принятие оригинальных подходов и решений; 

– стратегическое мышление и поведение; 

– наличие актуальных установок на инновационные действия, на поощрение новых идей, на помощь в их проверке, разработке и реализации; 

– наличие ресурсной (финансовой, временной, технологической, конструкторской, организационной, материальной и кадровой) поддержки инноваций; сознательная недогрузка имеющегося потенциала в расчёте на появление новых идей и, соответственно, повышения конкурентоспособности и расширения возможностей рынка; 

– инновационный дух, стиль организации предприятия, создание атмосферы, стимулирующей поиск и освоение новшеств и зависящий, в основном, от квалификации руководства организации; 

– нетрадиционные методы и средства контроля расходования ресурсов, процесса и результатов инновационной деятельности; 

– нацеленность всей инновационной деятельности маркетёров на нужды потребителей; 

– сокращение числа уровней в управлении маркетингом с целью ускорения процесса «исследование – производство – сбыт»; 

– новые принципы управления нововведениями должны строиться на признании в качестве системообразующих элементов инновационного процесса его непрерывность, возможная неупорядоченность и низкая предсказуемость результатов; 

– всемерное содействие новаторам, экспериментаторам, рационализаторам и изобретателям на всех уровнях и во всех подразделениях предприятия (в разработке новых продуктов, процессов, методов); 

– высокий уровень открытости и постоянное совершенствование коммуникаций; 

– использование комплексных мотивационных систем, включающих в себя не только материальное и моральное стимулирование новаторов, но и социально-психологические методы мотивации, связанные с повышением социальной значимости инноваторов и их защищённости, с участием новаторов в управлении предприятием в разных качествах: 

референта, 

научного контролёра и оценщика проектов, 

представителя от предприятия на рпзных форумах, 

делегирование полномочий для принятия инновационных решений, 

привлечение новаторов к обсуждению проектов, анализу и выбору 

лучших или оптимальных вариантов и т.п.); 

– учитывать привычки, традиции, корпоративные отношения в организации. 

Современный менеджмент (во всех его вариантах применения), предпринимательство, бизнес, коммерция, маркетинг и культура тесно переплетаются, взаимообусловливают, взаимопроникают и взаимодополняют друг друга. Они взаимодействуют в области материальной культуры и иерархии (техника и технология, производство), сфера социальной жизни и поведения людей (экономической, политической, идеологической, семейно-бытовой, этической и т.п.). Культура, искусство, иерархия выражают потребность людей в формировании новых структур деятельности и восприятия мира. Исторические тенденции развития рынка, иерархии, культуры как и бизнеса, предпринимательства, коммерции и маркетинга показывают, что это естественное эволюционное развитие управления общественными процессами. И всегда на развитие управления в разной степени действовали общечеловеческие этические принципы, основанные на абсолютных ценностях – честь, совесть, принципиальность, долг, ответственность, уважение к отдельной личности, нациям, языкам, культуре других народов, равенство, справедливость и другие, аккумулированные в Заветах Моисея, Заповедях Христа, наставлениях Заратустры и Мухамеда, научных этических идеях. На протяжении истории этические принципы носили мифологический, общефилософский, теоретический смысл, характер народной мудрости, литературы, искусства, отражали либеральную, корпоративную и классовую идеологию. 

Поведение маркетёра в цивилизованном обществе должно придерживаться выработанных за долгую историю развития человечества положений * 
6.4.14. Экономическое поведение 

предпринимателя – 

бизнесмена и коммерсанта 
Первые предприниматели появились уже на начальном этапе становления государственности. Патриархальный строй древней Шумеры и Вавилона при Хаммурапи вместе с началом письменности предоставляет нам многие свидетельства по существу начинающих предпринимателей. Ими были торговцы, ростовщики, ремесленники, купцы, религиозные деятели, миссионеры. Стремление к наживе, прибыли, накоплению средств, проявлению своих способностей ради преумножения общественных благ и собственных доходов подвигало людей на изобретение способов производства излишних для семьи товаров на рынок. Патриархат наполнился большим числом наёмных работников из числа должников, обедневших и пленных. Именно за их счёт начинающие предприниматели получали прибавочную стоимость. Потом наёмных работников заменили рабы, позже крестьяне. 

С зарождением капитализма стремление к богатству приводит к желанию получать неограниченную прибыль. Действия предпринимателей принимают профессиональный и цивилизованный характер. Нередко предприниматель. Будучи собственником средств производства, и сам трудится на своей фабрике, на своём заводе. 

Термин «предпринимательство» введён Кантильёном в XVIII в., который включал в число предпринимателей бродяг и разбойников, и приобрёл на протяжении истории разный смысл в зависимости от изменения ролей предпринимателя в экономическом развитии. С тех пор появилось множество оп 

ределений, подходов, представлений об этой форме экономического поведения[229,96-100]. Напомним лишь три, на нащ взгляд, три ведущие концепции. 

Первая. Уроки предпринимательства Макса Вебера в «Протестантской этике»[32,61-272], где автор противопоставляет первоначальному представлению о предпринимательстве как простой наживе и авантюризму,– капиталистическое предпринимательство, связанное с рациональной организацией свободного труда и использованием возможностей обмена для насильственного приобретательства. Этот новый предпринимательский дух, на котором вознёсся капитализм Нового времени, имеющий религиозную основу, выросший из недр протестантизма. 

Экономическое поведение, связанное с организацией дела, управлением процессом его осуществления выражается в создании наиболее эффективных условий (ускорение обращения капитала, расширение сферы деятельности, увеличение сбыта готовой продукции, повышение степени общественного признания, снижение степени риска, неоправданных потерь и т.д.). Эту предпринимательскую функцию могут выполнять и наемные профессиональные менеджеры, но в общем случае личная материальная и моральная заинтересованность предпринимателя в выполнении этой функции ценится дороже профессионализма наемного работника. 

Исполнение предпринимательской идеи может базироваться на непосредственном исполнительском труде самого предпринимателя (если результаты этого труда уникальны или предпринимательство осуществляется в небольших размерах) или труде наемных работников, если предприятие велико или исполнение дела требует профессиональных знаний, способностей и других условий, которыми сам предприниматель не обладает). 

О становлении «духа предпринимательства» в «уроках» Макса Вебера можнло выделить четыре главны момента: 

* развитие экономического производства - одно из условий духа, а демо -­

кратизация всей общественной жизни - необходимое условие; 

* капитализм и предпринимательство - не чисто европейские явления.

Закономерным процессом, который стоит за ними и обеспечивает необходимый­

характер общественного процесса, является рационализация всех сторон жизни людей. Т.е. протестантизм не единственный источник предпринимательской культуры. Меркантильная склонность европейского духа проявляется в США, Японии и других странах; 

* скандинавские, южноевропейские и восточноевропейские страны пред-

почитают иные приоритеты - гармонию социальных связей, родство и сосед­

ство, качество жизни, непрерывность традиций и т.д.; 

* фактором, оказывающим решающее воздействие на становление и укрепление духа предпринимательства является наличие или отсутствие соответствующих тенденций в культурах народов, переходящих к рыночной экономике. 

Предпринимательство, с точки зрения концепции, не ограничивается бизнесом, а распространяет свое поведение на сферы, в которых бизнес не приемлем, либо запрещен законодательно (армия, полиция, милиция, суды, общеобразовательные учреждения и т.п.). 

Зачастую такие характеристики, как личный риск, реакция на финансовые возможности и желание долго и упорно работать, не считаясь с отдыхом, т.е. все то, что традиционно считается чертами хорошего предпринимателя, вовсе не обязательно свидетельствует о возможности того же самого человека эффективно управлять организацией по мере того, как она становится больше. Многие предприниматели просто не имеют способностей или склонности эффективно выполнять, управленческие функции такие, как планирование, организация, мотивация, контроль. Большинство предпринимателей не являются эффективными менеджерами, а их предприятия нередко терпят крах, не выдерживая долговременного бизнеса. 

Вторая. Один из противников М.Вебера В.Зомбарт считал, что основы предпринимательства были заложены уже практикой католицизма, а протестантизм, по его мнеию, препятствовал его зараждению. Наиболее благоприятные основы развития предпринимательства содержались ещё в иудаизме (где не существовал идеал бедности, а главенствовал идеал свободы торговли; где было пренебрежение к физическому труду и активный поиск способов распределения общественных благ). Вместе с тем, представление В.Зомбарта о переплетении предпринимательства и мещанского типа действий (с неумолимой жаждой денег, обеспеченностью и респектабельностью, служением прежде всего интересам своей семьи, стремление к формальной независимости, индивидкализм, локальность и замкнутость) М. Вебер дополнил третьей составляющей – бюрократической организацией, рациональные основы поведения которой должны складываться из экономического расчёта, бережливости, упорного труда и накопления капитала, безопасности и устойчивого роста личных активов. 

Третья. Стержнем одного из последних направлений в понимании термина предпринимательства стали концепции Й. Шумпетера [312,169-194] и П. Друкера, является активный, инновационный характер поведения предпринимателя не только в выборе из имеющихся возможностей распределения ресурсов, но и создания нового рынка. Й. Шумпетер сформулировал своё общее определение предпринимательства: это осуществление организационной инновации в целях извлечения прибыли (или другого дополнительного дохода). Его основу составили три элемента: 

· организационные действия; 

· инициирование изменений; 

· денежный доход как цель и критерий успеха. 

П.Друкер считал, что деловое предпринимательство может стать ос- 

новой сохранения динамичного, противоречивого равновесия между элементами системы носителей определённых экономических ценностей, идей и действий. 

На сегодняшний день в мире не существует общепринятого определения предпринимательства. 

Американский ученый, профессор Роберт Хизрич определяет "предпринимательство как процесс создания чего-то нового, что обладает стоимостью, а предпринимателя — как человека, который затрачивает на это все необходимое время и силы, берет на себя весь финансовый, психологический и социальный риск, получая в награду деньги и удовлетворение достигнутым [297,20]. В американской учебной и научной литературе дается множество и других определений, характеризующих предпринимательство и предпринимателя с экономической, политэкономической, психологической, управленческой и других точек зрения. 

Английский профессор Алан Хоскинг утверждает: "Индивидуальным предпринимателем является лицо, которое ведет дело за свой счет, лично занимается управлением бизнесом и несет личную ответственность за обеспечение необходимыми средствами, самостоятельно принимает решения. Его вознаграждением является полученная в результате предпринимательской деятельности прибыль и чувство удовлетворения, которое он испытывает от занятия свободным предпринимательством. Но наряду с этим он должен принять на себя весь риск потерь в случае банкротства его предприятия [300, 20]. 

Ни за рубежом, ни у нас пока еще не создана общепринятая экономическая теория предпринимательства , хотя потребность в такой теории давно уже стала весьма насущной. 'Три волны" развития теории предпринимательской функции — так условно можно охарактеризовать развитие процесса научного осмысления практики предпринимательства. 

"Первая волна", которая возникла еще в ХУШ в., была связана с концентрацией внимания на несении предпринимателем риска "Вторая волна" в научном осмыслении предпринимательства связана с выделением инновационности как его основной отличительной черты. "Третья волна" отличается сосредоточением внимания на особых личностных качествах предпринимателя (способность реагировать на изменения экономической и общественной ситуации, самостоятельность в выборе и принятии решений, наличие управленческих способностей) и на роли предпринимательства как регулирующего начала в уравновешивающей экономической системе. 

Современный этап развития теории предпринимательской функции можно отнести к "четвертой волне", появление которой связывается с переносом акцента на управленческий аспект в анализе действий предпринимателя, а следовательно — с переходом на междисциплинарный уровень анализа проблем предпринимательства. 

В настоящее время в теоретических исследованиях уделяется внимание не только предпринимательству как способу ведения дел на самостоятельной, независимой основе, но и внутрифирменному предпринимательству, или интрапренерству . Термин "интрапренер" был введен в оборот американским исследователем Г. Пиншо. Он же впервые использовал и другой термин, производный от первого, — "интракапитал". 

Появление интрапренерства связано с тем фактором, что многие крупные производственные структуры переходят на предпринимательскую форму организации производства. Поскольку предпринимательство предполагает обязательное наличие свободы творчества, то подразделения целостных производственных структур получают право на свободу действий, что подразумевает и наличие интракапитала капитала., необходимого для реализации идей, лежащих в основе внутрифирменного предпринимательства. 

Зато необщепринятых определений предпринимательства множество. Например. 

+ Предпринимательство — это особый вид экономической активности (под которой мы понимаем целесообразную деятельность, направленную на извлечение прибыли), которая основана на самостоятельной инициативе, ответственности и инновационной предпринимательской идее. Экономическая активность представляет собой форму участия индивида в общественном производстве и способ получения финансовых средств для обеспечения жизнедеятельности его самого и членов его семьи. Предпринимательство выступает в качестве особого вида экономической активности, поскольку его начальный этап связан, как правило, лишь с идеей – результатом мыслительной деятельности, впоследствии принимающей материализованную форму. 

+ Предпринимательство как форма инициативной деятельности, направленной на извлечение прибыли (предпринимательского дохода), предполагает: 

1) осуществление непосредственных производительных функций, т. е. производство товара (продукта) или оказание услуги (например, машиностроительная фирма, туристская компания, инжиниринговая фирма или конструкторское бюро); 

2) осуществление посреднических функций, т. е. оказание услуг, связанных с продвижением товара на рынок и его передачей в надлежащем (общественно приемлемом) виде от непосредственного производителя такого товара его потребителю. 

Общественное понимание проблемы сводится к тому, что, с одной стороны, приоритетное значение имеет первый тип предпринимательской деятельности, поскольку общественное богатство (как обобщенный итог уровня и качества жизни каждого члена общества) зависит от состояния дел именно в сфере материального производства, научно-технических и сервисных услуг. С другой стороны, такое общественное отношение к этому типу предпринимательства на практике не носит действительно приоритетного характера — общество способствует развитию и второго типа предпринимательской деятельности, т.е. посредничества. Прежде всего, потому, что уровень и качество жизни, удобство и комфорт каждого члена общества в немалой степени зависят от уровня развития в обществе посреднической сферы (удобная для покупателя организация торговли, реклама, доставка товаров на дом, заказ товара по почте, телефону и т. д.); то же самое относится и к потребителям товаров производственного назначения. 

Но такое общественное восприятие посреднической деятельности не является единственной и основной причиной. Главное заключается в другом — посредническая предпринимательская деятельность, ее наличие и усложнение до разумных пределов ведет: 

1) к увеличению производительности труда непосредственных производителей товаров на основе углубления специализации; 

2) к ускорению темпов оборачиваемости (кругооборота) капитала; 

3) к насыщению товарных рынков до объективно требуемых размеров и функционированию непосредственных товаропроизводителей в соответствии с интересами конечных потребителей (поскольку посредник специализируется главным образом на изучении потребительского спроса и заказе или приобретении только той продукции, потребительский интерес к которой он уже выявил; любую продукцию, производимую непосредственным товаропроизводителем, он приобретать не будет). 

+ Предпринимательство как одна из конкретных форм проявления общественных отношений способствует не только повышению материального и духовного потенциала общества, не только создаёт благоприятную почву для практической реализации способностей и талантов каждого индивида, но и ведёт к единению нации, сохранению её национального духа и национальной гордости. 

+ Предпринимательство обладает всеми необходимыми чертами идеологии как системного мировоззрения. Оно содежит набор рационализирующих схем к индивидуальному действию, так и к общественному развитию, поведению фирмы и кругообороту национального капитала. Предпринимательство предлагает относительно замкнутую систему ценностных ориентиров, таких как независимость, самореализация, стремление к индивидуальному успеху в осязаемых материальных формах. В отличие от либерального представления, предпринимательская идеология нацеливает на отвоевание и захват индивидуального жизненного пространства «снизу» – при любых правилах и независимо от этих правил [229, 122-123]. 

+ Предпринимательство (фр. – onterprise) – инициативная самостоятельная деятельность граждан, направленная на получение прибыли или личного дохода, осуществляемая от своего имени, под свою имущественную ответственность юридического лица. Предприниматель может осуществлять любыве виды хозяйственной деятельности, не запрещённые законом, включая коммерческое посредниче ство, торгово-закупочную, консультационную и иную деятельность, а также операции с ценными бумагами. Но предпринимательство – это не просто особый вид деятельности, это ещё определённый стиль и тип поведения, слагаемыми которого является инициатива. Такой формой участия индивида в общественном производстве является одна общественная функциональная обязанность или их комбинация, когда он выступает в качестве: 

• собственника каких-либо объектов, недвижимости и т. д., приносящих ему постоянный и гарантированный доход (собственник предприятия или дома, сдаваемого в аренду, и т. д.); 

• наемного работника, продающего свою рабочую силу (токарь на заводе, учитель в школе и т. д.); 

• индивидуального производителя ("свободный" художник, живущий на доходы от реализации своих произведений, или водитель, использующий автомобиль в качестве такси и живущий на доходы от такой деятельности, и т. д.); 

• государственного или муниципального служащего; 

• менеджера (управляющий чужим предприятием); 

• пенсионера (пассивная форма участия в общественном производстве как следствие прошлой активности); 

• учащегося или студента (как подготовительный этап к участию в будущем общественном производстве в какой-либо конкретной форме); 

• безработного (как вынужденная форма неучастия или приостановки участия в общественном производстве); 

• занятого оборонно-охранной деятельностью (армия, милиция, госбезопасность); 

• вовлеченного в экономически преступную деятельность (рэкет, воровство и др.). 

+ В настоящее время усилиями Т.И.Заславской вновь получила распространение точка зрения Й. Шумпетера и П.Друкера , согласно которой отличительным признаком предпринимательства выступает его инновационный характер. Выделяют три основные позиции, вытекающие из такого представления о предпринимательском поведении: 

1) роль базового понятия играет предприимчивость, понимаемая как 
способность достигать предпринимательских целей за счёт собственной инициативы, изобретательности, готовности к риску, принятию и реализации нестандартных решений. Предприниматель ведёт себя как деловой, инициативный и творческий человек, действующий преимущественно в хозяйственной сфере; 

2) предпринимательство рассматривается как деятельность представи 

телей особого социального слоя в социальной структуре общества с акцентом на системопреобразующий, социально-новаторский характер деятельности в условиях рыночной трасформации российской экономики безотносительно к методам, способам и конечным целям, которые при этом преследуются; 

3) предпринимательство рассматривается через понятие «предприни- 

матель», под которым подразумевается человек, осуществляющий действия и поступки в условиях рыночной экономики и преследующий в качестве основной цели максимизацию прибыли, личное обогащение и благополучие. Предприимчивость отодвигается на второй план ( См.: Заславская Т.И. Слой российского общества: сущность, структура, статус./ Общественные науки и современность. 1995.– С.18.). 

+ Перспективным представляется определение предпринимательст- 

ва через его видовую сущность как специфический вид человеческой деятельности. Важнейшим условием происхождения и функционирования предпринимательства выступает рыночная экономика. Не нужно преувеличивать современный момент, поскольку предпринимательские действия и поступки порождала и порождает любая экономика. С тех пор как появился рынок, человек всегда стремился использовать все свои способности для производства излишков (или изыскания резервов), чтобы выгодно и с максимальной пользой обменять их на другие необходимые товары. И если вначале это был необходимый, достаточный, но сопутствующий вид деятельности, то с развитием общественных отношений, дальнейшим разделением труда предпринимательство стало основным видом деятельности, использующим свой человеческий, финансовый и материальный капитал в качестве механизмов этой деятельности. Очевидно, что современное предпринимательство, не изменив свою видовую сущность, все более накапливает количественные социально значимые признаки – профессиональный опыт и квалификация, социально-экономичес -кий статус, разделение предпринимательских целей и видов деятельности (бизнсмен, коммерсант, менеджер, управляющий и т.д.), приобретение культурных и этических навыков, стереотипов поведения. Профессия предпринимателя может быть определена как социально-технологический рыночный механизм, который создан обществом для использования капитала, как в качестве предмета труда, так и орудия производства с целью обеспечения функционирования и расширенного воспроизводства частной собственности. 

+ Похожи два других определения предпринимательтва: 

1) в Законе «О предприятиях и предпринимательской деятельности» 
предпринимательство трактуется как инициативная самостоятельная деятельность граждан и их объединений, направленная на получение прибыли и осуществляемая на их риск и под имущественную ответственность. 

2) представление Н. Смелзера: « Предприниматель – лицо, которое на 

ращивает капитал и рискует вложить его в дело, обещающее вернуть его вложенную сумму плюс прибыль» (См.: Смелзер Н. Социология.– М.: Прогресс, 1994. – С.657.). В этом определении присутствует вторичный профессиональный признак и оно похоже на определения предпринимательства как вида деятельности. 

+ Нам представляется, что предпринимательство можно определить как своеобразный социальный институт общества. С одной стороны, предприниматель не должен игнорировать нормы и ценности общества, в рамках которого он действует, развивается, участвует в производстве или распределении продукции или услуг. Он воспринимает и воспризводит в своём поведении также стереотипы, установки и нормы бизнесменов, коммерсантов и менеджеров во всех их качествах. С другой стороны, предпринимательство, совершенствуясь на протяжении тысячелетий, формирует и делегирует обществу собственные нормы и ценности. Приведём для примера данные контент-анализа высказываний в прессе зарубежных предпринимателей об их российских коллегах, отмечающих недостатки их деятельности [310]. 

1) бизнес делается на экономико-этической основе. Недопустимо нарушать общепринятые правила предпринимательства и коммерции. Деловой риск не имеет ничего общего с риском переступать закон. Порядочность - визитная карточка предпринимателя; 

2) незнание трех «золотых правил» предпринимательства - причина

многих неудач российских предпринимателей: рекламируя себя, не порочь

своих соперников; потребитель - король; умей выбирать партнера, не жги

мостов общения с ним; 

3) главный показатель эффективного предпринимательства - практические результаты: получение прибыли, профессиональное удовлетворение, утверждение положительной репутации в обществе, среди партнеров, создание денежного фонда прочности фирмы; 

4) морально-психологическая неподготовленность предпринимателей проявляется в их неуемном стремлении к сиюминутным успехам, в патологическом отношении к деньгам, недопонимании важности использования дохода на укрепление фирмы, для повышения ее конкурентоспособности; 

5) мизерный объем маркетинговой информации. Неэффективная реклама. Невладение методами сбора информации о потребительском и покупательском спросе; 

6) неразвитая технология деловых отношений. Незнание техники переговор- ных отношений. Несоблюдение делового протокола, этики коммерческого поведения. Слабая ориентация в особенностях национальной и региональной психологии партнеров; 

7) языковые и терминологические трудности. Незнание иностранных языков. Отсутствие базовых понятий в области бизнеса, менеджмента, маркетинга, коммерции, банковского дела. Трудности в оформлении документации; 

8)несовременное мировоззрение, закомплексованность мышления, упрощенная деловая мотивация, бедность на нестандартные подходы при решении хозяйственных, коммерческих и управленческих задач. 


Организация 
(бизнес) 
Воспроизводст - 
венные сферы 
Предпринимательство Коммерция 
по созданию (торговля, 

организаций обмен и т.п.) 
Формы экономического поведения - предпринимательство, бизнес и коммерция тесно связаны между собой. Об их месте и роли в обществе споры до сих пор не прекращаются. И если предпринимательство оценено более или менее подробно, как на концептуальном, так и на практическом уровне, то с двумя другими формами экономического поведения дело обстоит сложнее. Между этими тремя формами экономического поведения, которые на схеме больше разведены, чем на самом деле. 

Основным субъектом предпринимательской активности выступает предприниматель. Однако предприниматель — не единственный субъект, в любом случае он вынужден взаимодействовать с потребителем как основным его контрагентом, а также с государством, которое в различных ситуациях может выступать в качестве помощника или противника. И потребитель и государство также относятся к категории субъектов предпринимательской активности, как и наемный работник (если, конечно, предприниматель работает не в одиночку), и партнеры по бизнесу (если производство не носит изолированного от общественных связей характера). 

Во взаимоотношениях предпринимателя и потребителя предприниматель относится к категории активного субьекта, а потребителю свойственна прежде всего пассивная роль. Партнёр сотрудничает с предпринимателем по всем аспектам или исполняет отдельные роли (поставщика, посредника, референта, коммерсанта дилера и т.д.) . Потребитель исполняет роль индикатора предпринимательского процесса. Все то, что составляет предмет деятельности предпринимателя, имеет право на реализацию только в случае позитивной (положительной) экспертизы потребителя. Такая оценка осуществляется потребителем и выступает, как готовность последнего приобрести тот или иной товар. Предприниматель, при планировании и организации своей деятельности никоим образом не может игнорировать настроения, желания, интересы, ожидания, оценки потребителя. 

У предпринимателя в условиях рыночной системы отношений нет иного пути воздействия на потребителя, кроме как действовать в унисон с его интересами. Однако такая ситуация вовсе не означает, что предприниматель обязан действовать только в строгом соответствии с уже выявленными интересами потребителя. Сам предприниматель может формировать спрос потребителя, создавать новые покупательские потребности. К этому как раз и сводится положение о двух способах организации предпринимательской активности: на основе выявленного интереса потребителя или на основе "навязывания" ему нового товара. Таким образом, целью действий предпринимателя выступает необходимость привлечь потребителя, создать круг собственных потребителей. 

Основными средствами воздействия предпринимателя на потребителя выступают следующие факторы: 

• новизна товара и его соответствие интересу потребителя; 

• качество; 

• цена, доступность товара; 

• степень универсальности товара; 

• внешний вид и упаковка; 

• позитивные отличительные характеристики товара от товаров других производителей и возможность потребителя ознакомиться с такими отличиями; 

• возможность воспользоваться услугами послепродажного сервиса; 

• соответствие общепринятым или государственным стандартам; 

• престижность и привлекательность рекламы товара и т. д. 

Роль государства как субъекта предпринимательского процесса может быть различной в зависимости от общественных условий, ситуации, складывающейся в сфере деловой активности, и тех целей, какие ставит перед собой государство. 

В зависимости от конкретной ситуации государство может быть: 

• тормозом развития предпринимательства, когда оно создает крайне неблагоприятную обстановку для развития предпринимательства или даже запрещает его; 

• посторонним наблюдателем, когда государство прямо не противодействует развитию предпринимательства, но в то же время и не способствует этому развитию; 

• для предпринимателей требуемой предпринимательской инфраструктуры, ускорителем предпринимательского процесса, когда государство ведет постоянный и активный поиск мер по вовлечению в предпринимательский процесс новых экономических агентов (нередко такая целенаправленная деятельность государства вызывает "взрыв" предпринимательской активности и приводит к "буму" предпринимательства). Функции государства как ускорителя предпринимательского процесса сводятся в основном к тому,что: 

во-первых, государство берет на себя образовательные функции, т. е. функции по профессиональной подготовке и воспитанию предпринимательских кадров. При этом во внимание принимается тот факт, что осуществление предпринимательской деятельности в современной ситуации возможно лишь при условии умелого сочетания по крайней мере трех основных элементов и их эффективного использования в практической деятельности: а) общеэкономической теории; б) конкретных экономических (предпринимательских) знаний; в) количественных методов в предпринимательстве, т. е. умения осуществлять предпринимательские расчеты применительно к любой планируемой сделке или операции, а также умения предусмотреть движение средств на счетах своего предприятия при планировании и осуществлении какой-либо сделки; 

во-вторых, государство поддерживает в финансовом, отношении только что вступивших или вступаюгцих в сферу деловой активности предпринимателей. Обычно с этой целью государством разрабатываются специальные программы поддержки предпринимателей, в которых учитываются меры по льготному кредитованию. Особые льготы предоставляются тем, кто берегся за реализацию каких-либо предпринимательских проектов; 

в-третьих, государство обычно также берет на себя функции создания т. е. всех тех вспомогательных (с точки зрения основного содержания предпринимательских проектов) структур, которые могли бы оказать предпринимателю услуги, необходимые для эффективной реализации проектов. Государство обычно снабжает предпринимателя необходимой (чаще всего маркетинговой) информацией, берет на себя также расходы по ведению научных, научно-технических, проектно-нзыскательских и иных работ с предоставлением их результатов предпринимателям на безвозмездной или льготной основе. Государство также стремится к учреждению консультационных, юридических и иных фирм, облегчающих деятельность предпринимателей, а также берет на себя функции по подготовке кадров нужной квалификации для предпринимательских структур. 

Наемный работник как реализатор идей предпринимателя также относится к группе субъектов предпринимательского процесса. Именно от него зависит эффективность и качество реализации предпринимательской идеи. 

Известно, что каждому экономическому субьекту свойственны свои собственные интересы. Что касается предпринимателя и наемного работника, то часть их планов совпадает (чем выше прибыль, тем выше заработная плата, к примеру), а часть носит полярно противоположный характер (предприниматель не заинтересован в высокой оплате труда, а наемный работник заинтересован). В таких случаях стороны вынуждены. идти на поиск компромиссных вариантов, что в общем.-то и составляет основу взаимоотношений этих двух субъектов предпринимательского процесса. 

В рамках таких взаимоотношений и осуществляются основные действия и поступки предпринимателя. 

Прежде всего, подбор кадров нужной специализации и требуемого у ровня квалификации. Эта задача разрешается двумя возможными путями: 

• подготовка таких кадров на собственной информационной и финансовой базе (но такой путь не всегда эффективен по понятным причинам); 

• привлечение кадров, занятых в других предпринимательских или производственных структурах , для чего требуется создание для работников лучших, более привлекательных. 

Другая задача – вовлечения наемного работника в интерес предпринимательской структуры. При этом различают две формы: 

* вовлечение наемного работника в производственный интерес предпринимательской структуры; 

* вовлечение наемного работника в коммерческий интерес фирмы. 

Первая форма свойственна европейской системе организации труда, когда каждый наемный работник точно знает свои производственные функции и выполняет их с присущей ему умелостью. 

Вторая форма характерна для японо-американской системы организации труда, когда каждый наемный работник заинтересован не только в должном исполнении своих производственных функций, но и обеспокоен общим результатом деятельности предпринимательской структуры. Эта форма вовлечения работника является, конечно, более эффективной по сравнению с первой и наиболее привлекательной как с точки зрения предпринимателя, так и с точки зрения общества. 

Форма вовлечения наемного работника в интерес предпринимательской структуры зависит от используемой предпринимателем системы оплаты труда. Сегодня предприниматели применяют достаточно широкий спектор видов оплаты труда: 

• твердая гарантированная заработная плата. 

• твердая гарантированная заработная плата с ежемесячной (ежеквартальной или ежегодной) премией, 

• сдельная заработная плата. 

• с использованием коэффициента эффективности. 

• сдельно-премиальная заработная плата. 

• тарифная заработная плата. 

• почасовая заработная плата. 

Правда, все эти формы оплаты труда способствуют вовлечению работника лишь в производственный (но не в коммерческий) интерес фирмы. Для работника в такой ситуации главное – выполнить надлежащим образом свои обязанности , а каков будет общий результат деятельности фирмы, предприятия, коллектива, для него не так важно. Для вовлечения работника в коммерческий интерес фирмы важно создать такую ситуацию, когда работник одновременно будет заинтересован как в своих личных результатах, так и в результатах коллективной деятельности. Такой двоякий интерес работника можно стимулировать только одним-единственным средством – установлением приемлемого уровня заработной платы. 

В современных условиях хозяйствования каждый предприниматель функционирует в условиях достаточно глубокой специализации производства, возникшей на основе разделения труда. Поэтому любой предприниматель нуждается в эффективных партнерских связях: только в таком случае он может эффективно действовать в рамках того или иного фрагмента целостного производственного процесса. Идеальной является ситуация, когда все предприниматели образуют относительно изолированную от общего экономического процесса цепочку партнерских связей. Если взять для анализа целостный процесс производства, то он состоит как бы из множества фрагментов, каждый из которых фокусируется в конкретной деятельности предпринимателя 

В условиях рынка от предпринимателя требуется умение — и даже предрасположенность — действовать в союзе с другими предпринимателями и вести постоянный поиск наиболее эффективных партнерских связей, в ходе которого предприниматель осуществляет переориентацию своей деятельности. 

Партнерские связи (реальные и потенциальные) играют весьма важную роль в предпринимательстве. Каждый предприниматель при планировании своей деятельности, при разработке бизнес-плана обязательно учитывает возможность установления необходимых партнерских связей, 

Выбор партнерских связей зависит от целого ряда факторов. Партнерские связи можно классифицировать следующим образом. 

1. Долговременные (или постоянные). 

2. Кратковременные (или на определенный срок). 

3. Случайные. 

Таким образом, при планировании своей деятельности предприниматель рассматривает партнера (партнеров) как субъект предпринимательского процесса, от формы взаимоотношений с которым зависит уровень эффективности его деятельности. 

Целью предпринимательской активности является производство и предложение рынку такого товара, на который имеется спрос и который приносит предпринимателю прибыль. Прибыль — эго излишек доходов над расходами, получаемый в результате реализации принятого предпринимательского решения по производству и поставке на рынок товара, в отношении которого предпринимателем выявлен не удовлетворяемый или скрытый спрос потребителя. 

Однако получение прибыли свойственно не только предпринимательской, но и любой другой форме деловой активности. В этой связи важно обратить внимание на выделение такой экономической категории, как предпринимательская прибыль, или предпринимательский доход. Доходы от инновационной деятельности, т. е. от введения новых методов и приемов организации производства, и составляют прибыль предпринимателя (если речь идет действительно о предпринимателе, а не об обычном деловом человеке) складывается как бы из двух элементов: 

• обычная прибыль делового человека; 

• излишек над обычной прибылью делового человека. 

Второй элемент и выступает в качестве предпринимательского дохода (прибыли), т. е. формы общественного вознаграждения за проявленный инновационный подход, новаторство в производстве. 

Всякий предприниматель, таким образом, выступает в качестве делового человека, но не всякий деловой человек может быть отнесен к категории предпринимателей, если речь идет о действительном феномене предпринимателя. 

Развитие предпринимательства возможно лишь при наличии необходимых субъектов такого рода деятельности. Эти субъекты и делают возможным развитие рыночных отношений (а не наоборот, как это видится многим в России). Появление субъектов предпринимательства подразумевает наличие определенной общественной ситуации, когда идеологическая, политическая и социально-экономическая обстановка провоцирует "предпринимательский бум". 

Осуществление предпринимательской деятельности на эффективном уровне, таким образом, возможно лишь при наличии определенной общественной ситуации — предпринимательской среды, под которой понимается прежде всего рынок, рыночная система отношений, а также личная свобода предпринимателя, т. е. его личная независимость, позволяющая принять такое предпринимательское решение, которое, с его точки зрения, будет наиболее эффективным, действенным и максимально прибыльным. 

Предпринимательство как особая форма экономической активности может осуществляться как в государственном, так и в частном секторе экономики. В соответствии с этим различают: а) предпринимательство государственное; б) предпринимательство частное. 

Государственные предпринимательство есть форма осуществления экономической активности от имени предприятия, учрежденного: а) государственными органами управления, которые уполномочены (в соответствии с действующим законодательством) управлять государственным имуществом (государственное предприятие), или б) органами местного самоуправления (муниципальное предприятие). Собственность такого рода предприятий есть форма обособления части государственного или муниципального имущества, части бюджетных средств, других источников. Важной характеристикой таких предприятий выступает то обстоятельство, что они отвечают по своим обязательствам только имуществом, находящимся в их собственности (ни государство не отвечает по их обязательствам, ни они сами не отвечают по обязательствам государства). 

Частное предпринимательство есть форма осуществления экономической активности от имени предприятия (если оно зарегистрировано в качестве такового) или предпринимателя (если такая деятельность осуществляется без найма рабочей силы, в форме индивидуальной трудовой деятельности). 

Конечно, каждый из этих видов — государственное и частное предпринимательство — имеет свои отличительные признаки, но основные принципы их осуществления во многом совпадают. И в том и в другом случае осуществление такой деятельности предполагает инициативность, ответственность, инновационный подход, стремление к максимизации прибыли. Схожей является и типология обоих видов предпринимательства 

Предпринимательство как форма инициативной деятельности, направленной на извлечение прибыли (предпринимательского дохода), предполагает: 

1) осуществление непосредственных производительных функций, т. е. производство товара (продукта) или оказание услуги (например, машиностроительная фирма, туристская компания, инжиниринговая фирма или конструкторское бюро); 

2) осуществление посреднических функций, т. е. оказание услуг, связанных с продвижением товара на рынок и его передачей в надлежащем (общественно приемлемом) виде от непосредственного производителя такого товара его потребителю. 

Если говорить о предпринимательской функции, то мы имеем дело с объективным набором постоянно возобновляющихся и изменяющихся ситуаций, где возникают разнообразные модели предпринимательского поведения индивидуального, контрактно — группового и контрактно — организационного типа. 

Предпринимательская функция в процессе реализации распадается на ряд подфункций, которые в разнообразных сочетаниях включаются в целостный акт предпринимательского поведения. Некоторые из них относятся к базовому ядру предпринимательского поведения при условии, что субъект, их реализующий, принимает окончательное решение. Эти подфункции могут быть распределены между многими индивидами либо интегрированы в одном лице. Все зависит от специфики ресурсов, запускаемых в оборот, их количества, меры контроля над ними и за выгодой от их оборота, рыночной ситуации, тех субъектов, которые имеют к ним доступ, форм технической и экономической организации, в системе которых эти ресурсы интегрированы. 

В структуре предпринимательского поведения выделяют ряд относительно самостоятельных подфункций: 

●перманентный поиск редких экономических ресурсов (благ, услуг, информации, новых организационных решений, уникальных профессиональных способностей); 

●изобретение новых экономических ресурсов (инновационных процессов, продуктов и информации); 

●накопление и концентрация редких ресурсов (благ, услуг, информации) в собственности отдельных агентов с целью их последующего запуска в предпринимательский оборот: 

●формирование благоприятной рыночной конъюнктуры через оптимальную комбинацию имеющихся ресурсов, новых организационных решений, контрактных и коммерческих сделок; 

●оперативный поиск конъюнктурной ценовой информации с целью 

выбора тех секторов рынка, где наиболее вероятен успех производства, внедрения и сбыта инновационного продукта; 

●защита конфиденциальной информации и других экономических преимуществ от посягательства конкурентов; 

●минимизация конкурентного воздействия тех, кто преследует аналогичные цели; 

●защита номинального и реального права собственности на результаты предпринимательского успеха; 

●обеспечение выживания предпринимательских структур в 

экстремальных ситуациях: 

●консервация и передача новым поколениям предпринимательской культуры. 

Существуют множество секторов экономики, где предпринимательское поведение наполняется конкретным содержанием, т.е. специализируется (например, в сфере производства, услуг, коммерции, финансов, биржевой игры и маркетинга, в сельском хозяйстве и т.д.). Так возникает широкий спектр разделения труда в системе предпринимательской деятельности, где формируются узкопрофессиональные программы (модели) предпринимательского поведения. Они настолько специализированны, что требуют применения уникальных навыков. Кроме того, внутри них можно выделить самостоятельные области, определяющие так называемый профиль предпринимательского поведения. Он широк и зависит от способов получения предпринимательского дохода. 

Выделим наиболее типичные профили и соответствующие им модели предпринимательского поведения. 

▬ Инвестиционная модель базируется на организации и внедрении венчурных инвестиционных проектов, которые осуществляются собственниками свободных или пользователями заемных капиталов на свой страх и риск, 

▬ Инвентарная модель характеризует поведение продуцента и собственника инновационных продуктов и процессов, самостоятельно продвигающего товары на рынок или передающего на контрактной или иной основе свое ноу-хау другим агентам. 

▬ Организационная модель описывает действия рыночных субъектов, реализующих инновационные методы интегрирования и комбинирования человеческих ресурсов с целью максимизации нестандартных управленческих решений. 

▬ Посредническая модель обеспечивает интеграцию экономических интересов и получение дополнительной выгоды, возникающей как следствие нестандартных арбитражных сделок. 

▬ Аквизиционная модель характеризует действия рыночных субъектов, устанавливающих контроль над экономическими ресурсами других собственников с целью их концентрация в своих руках и последующего запуска в «предпринимательский оборот». 

▬ Коммерческая модель направлена на создание новых нестан/и-пгных каналов обмена (купли-продажи) благ, услуг и информации, позволяющих резко повысить норму прибыли. 

▬ Конъюнктурно-игровая модель основана на венчурных методам комбинирования ценовой и другой конфиденциальной информацией с целью получения преимуществ по сравнению с другими агентами. 

▬ Консалтинговая модель обеспечивает профессиональную поддержку по широкому кругу вопросов экономической деятельности. 

▬ Сельская модель характеризует экономическое поведение фермеров (которых называют так на американский манер, но которые по существу таковыми не являются); современные кулаки; сельские коммерсанты; посредники между индивидуальными или кооперированными крестьянами и рынком; хозяева автопарков, заправочных станций, предприятий по переработке сельскохозяйственного сырья; современные помещики, сдающие арендованную или купленную землю, сады, огороды, пасбища и т.п. в повторный рыночный оборот и т.д. Предпринимательские функции они выполняют либо собственными силами, либо семьёй, либо нанимают работников временно или постоянно. 

В современных условиях складывается противоречивая психология отношения к предпринимателю и предпринимательскому сектору. Пока сравнительно небольшое число современных бизнесменов, предпринимателей понимают, что такое этика предпринимательского бизнеса, стремятся в своей деятельности руководствоваться нормами цивилизованного бизнеса. 

Основная же масса предпринимателей не желает ограничивать себя этическими рамками, и их трудно упрекнуть в этом, потому что государство само пока на создает условий, делающих цивилизованный бизнес более выгодным по сравнению с «диким». Престиж частного предпринимательства в глазах общественного мнения был бы значительно выше, если бы подавляющее число предпринимателей часть времени посвятило благотворительной деятельности. 

Современное состояние этики бизнеса в России является следствием невнимания к этическим аспектам становления российского предпринимательства, и прежде всего со стороны государства, которое призвано создать целостную и стройную систему законов и нормативных актов, регулирующих деятельность предпринимателей и государственных чиновников. Можно назвать пять основных направлений, на которых нужно искать пути выхода российского предпринимательства из культурно-этического кризиса. 

1.Отношение предпринимателей к правовым нормам. Либерализация хозяйственной деятельности, ослабление административного контроля, начавшаяся интеграция России в международное экономическое сообщество породили помимо очевидных выгод для национальной экономики значительную угрозу экономической безопасности страны от кркминализации хозяйственной деятельности, росту которой активно способствует неконтролируемое распределение незаконного предпринимательства на внутреннем рынке, а также во внешнеэкономической деятельности. В России существуют многочисленные возможности для злоупотреблений в таких областях, как сложные налоговые и таможенные системы, механизмы контроля над капиталом и регулирования финансовых рынков, широкий круг нормативных актов, регламентирующих деятельность предприятий, и управление государственным имуществом, включая приватизацию. Так. многие предприятия, ставшие акционерными обществами, до настоящего времени не разобрались в вопросах прав субъектов собственности, Более того, как показывает опыт, получается, что реальное распределение собственности выходит за рамки правовых норм иосуществляется в значительной мере стихийно и очень часто криминальными способами. 

2.Отношения предпринимателей с деловыми партнерами. В условиях отсутствия эффективного законодательства, а также действенного государственного и судебного контроля письменные договоры (контракты) между партнерами фактически утрачивают безусловную силу и беспрепятственно нарушаются при первой возможности. Все это приводит к существенному усилению роли и значения неформальных экономических отношений. Особое значение приобретают неформальные связи, «горизонтальные» формы контроля над выработкой соглашений и выполнением договорных обязательств, принимаемые непосредственными участниками экономических отношений. При этом чрезвычайно возрастает роль личных связей, разного рода обменов деловыми и личными услугами. В результате значительная часть экономики остается невидимой как для общественного мнения, так и для государственного контроля. Именно поэтому все явственнее проявляется тенденция образования в отечественном бизнесе специфических деловых сетей, представляющих собой устойчивую и относительно замкнутую совокупность связей между проверенными и постоянными партнерами. 

3.Отношение предпринимателей к силовому давлению. В условиях, когда предпринимателям приходится постоянно сталкиваться с несоблюдением договорных обязательств, возникает проблема выработки предохранительных норм делового взаимодействия, которые включают, в том числе и различные методы организационного насилия. Вместе с тем использование силовых методов по степени распространенности уступает таким явлениям, как чиновничьи вымогательства и нарушения деловых обязательств. Зоны фактического применения насилия в российском бизнесе становятся менее масштабными, а отношения организованного насилия упорядочиваются, становятся более обыденными и рутинными. Появились более устойчивые формы контроля над хозяйственной деятельностью. Они связаны в первую очередь с завершением первоначального раздела сфер влияния, а также с взаимным проникновением бизнеса и криминала. 

4. Характер отношений с властными структурами и их представителями. Они определяют наиболее острые вопросы современной российской деловой жизни. Властные структуры являются объектом жесткой непрекращающейся критики со стороны предпринимателей. Вместе с тем зависимость от решений властей - разрешений или запретов, порядка распределения ресурсов и льгот, как правило, высока. Осуществляя контроль от имени государства, чиновники реализуют бюрократические барьеры, хроническую нехватку элементарной информации о принятых регулятивных актах, стремление сохранить реальный бюрократический контроль над деятельностью предприятий в условиях, когда государство переуступило многие права собственности в пользу предпринимателей. 

5.Предприниматели и социальная ответственность. Социальная ответ- ственность бизнеса, которая определяется как ценностями и мировоззрением высшего руководства, так и современной экономической ситуацией сегодня в России заслуживает специального рассмотрения. Организация должна должна реализовывать свои цели с пользой для общества. Но эти идеи среди предпринимателей России пока не очень популярны. В результате предприниматели остаются людьми с чуждыми для российского менталитета, с враждебными мотивами, не достойными уважения большой массы населения. 

Для того чтобы предпринимательство перевести в цивилизованное русло, необходимо придерживаться следующих положений: 

▲ во всех областях человеческой жизни следует придерживаться моральных принципов, основанных на нормах христианской этики, и распространить ее основные принципы на сферу предпринимательского бизнеса. Цивилизованный бизнес приносит максимальную прибыль, так как он предсказуем и наиболее выгоден. Деловые взаимоотношения с партнером должны строиться на условиях взаимодоверия и предсказуемого поведения. 

▲ необходимо систематически обучать и расширять кругозор предпринимателей, бизнесменов; бизнес и предпринимательство сделать профессией. 

▲в основе деятельности бизнесменов и предпринимателей должна лежать идея благоустройства мира и нравственного самосовершенствования человечества. 

▲эффективность рыночной экономики выступает одним из важнейших условий повышения морального уровня общества, а последний влияет на эффективность предприни­мательства. Значит, развитие бизнеса — главное средство повышения эффективности экономики. Для этого должны быть созданы действенные механизмы, чтобы стимулировать функционирование системы посредством побуждения субъектов предпринимательства к развитию инициативы. 

▲повышение моральной ответственности бизнеса и предпринимательства связано с потребностью изменения в России всех структур общества: властных, экономических и идеологических; развития культуры, в том числе взаимоотношений общества, науки и религии. Этот принцип связан не только с пропагандой норм морали, но моральной легитимизацией предпринимательского бизнеса и ответственности предпринимателей перед обществом, людьми и православной религией 

▲взаимосвязь морали и бизнеса обусловлена противоречивостью прогресса цивилизации. Ее развитие порождает не только новые возможности, но и новые проблемы. Любая деятельность, в том числе и в сфере предпринимательства, вступает в противоречие с новыми явлениями действительности. 

▲необходима адаптация бизнеса и предпринимательства к меняющимся нормам морали, которую можно обосновать концепцией разумно понятого интереса. Основная идея заключается в попытке непротиворечивого соединения общественных интересов и эффективности, как сегодняшнего предпринимательского бизнеса, так и в перспективе цивилизованного, инновационного предпринимательства. 

▲ при формировании предпринимательского сектора необходимо руководствоваться тремя принципиально важными моментами: мораль для бизнесменов — быть нечестным всегда дороже, поэтому всем предпринимателям вначале придется усвоить моральные нормы мирового рынка: мораль для правительства, для субъектов власти в особенности, состоит в создании свободного национального рынка, требующего глубокого патриотизма, тонкого искусства управления, современного рыночного менталитета и скоординированной международной поддержки; мораль для ученых и практиков заключается в необходимости легитимизовать этику бизнеса, предпринимательства и менеджмента. 

▲строить взаимоотношения на доверии и действовать, руководствуясь принципом справедливости и честности. При этом контракт при заключении является высшей формой соглашения и действует в динамичной, постоянно изменяющейся ситуации. 

▲если какая-то сторона вступает в соглашение с другой стороной на основе принципов рыночной экономики, свободы контрактов и свободы торговли, то каждая из участниц вправе ожидать, что ее партнер будет руководствоваться аналогичными этическими нормами. 

Выделение форм-типов экономического поведения и наполнение их определёнными качествами помогает формированию моделей и стилей экономического поведения. 
8.4. 15. Рекламное экономическое поведение 
Сущность рекламного поведения состоит в действиях и поступках людей по поводу информирования о каких-либо событиях, явлениях, процессах общественного характера. 

Эта сущность с некоторыми содержательными изменениями реализуется на протяжении всей человеческой истории. 

Ещё В.И.Ленин ни единожды обращал внимание на рекламное поведение буржуазии: « Посмотрите на торговые объявления в любой газете – вы увидите, что капиталисты выдумывают самые «эффектные», кричащие, млодные названия для своих товаров и разхваливают их, не стесняясь абсолютно ничем, не останавливаясь решительно ни перед какой ложью и выдумкой» [150-21,275]. Или: «Посмотрите на буржуазию, как великолепно она умеет рекламировать то, что ей нужно! Как «образцовые», в глазах капиталистов, предприятия расхваливаются в миллионах экземпляров их газет, как из «образцовых» буржуазных учреждений создаётся предмет национальной гордости» [150-39,25]. 

В настоящее время существует множество определений феномена рекламного поведения. Интересно,что большая часть определений, фактически, фиксирует действия и поступки людей, рекламирующих какие-то предметы и явления. Например, определение рекламного поведения в 1970году: «Реклама – это ознакомление потребителей с товарами или услугами, которые предлагают данное производственное, торговое, транспортное, страховое, финансово-кредитное или иное предприятие. Реклама осуществляется в форме объявлений в печати, по радио, телевидению, на плакатах и т.п. Реклама знакомит с особенностями и способами потребления товаров, качеством их продажи и т.п.» [47,176]. 

Подобным же образом понимает рекламу Н.В.Фильчикова [293,14-94]. Сегодня, почти через сорок лет понимание и роль рекламного поведения оценивается похоже. Посмотрите, что писала о зарубежных изданиях газета «За рубежом» в 1965 году, № 26, с.7: «Без рекламы газета обречена на исчезновение или на поиски побочных субсидий, ибо она представляет собой единственное изделие, которое продаётся на рынке ниже себестоимости». Чем сегодня отличается реклпмное поведение хозяев российских газет, журналов и телевизионных каналов? Они сегодня существуют в основном на доходы от рекламы, не только защищают интересы рекламодателей, но и часто отказываются от публикации материалов политического или экономического характера, которые могут вызвать неудовольствие хозяев. При этом капиталисты используют массу творческих работников – литераторов, художников, актёров, композиторов, кинорежиссёров, ангажированных журналистов, историков, экономистов и т.п. Предметом купли-продажи становится талант, совесть, честь, культура, наука. К рекламному поведению привлекают известных людей – артистов, политических деятелей, составляющих законодательную или исполнительную власть, и т.п. 

Без сомнения, рекламное поведение пропагандирует и полезные советы, сведения и рекомендации о товарах и услугах с целью облегчить их выбор в интересах потребителей. 

Можно назвать несколько целей разного характера рекламного поведения торговцев товарами и услугами: 

▼ тенденция увеличения доходов с помощью рекламы и от рекламы. Торговцам товаров и услуг она обещает расширение сегмента потребителей и мест позиционирования товаров и услуг, повышение спроса и предложения, обеспечивающих увеличение прибыли. Доходы газет и журналов от рекламы грозят потерей независимости издания; напротив, полная зависимость от рекламодателей; 

▼ реклама используется главным образом как средство конкурентной борьбы за рынки сбыта, за получение наибольших прибылей; 

▼ реклама может способстврвать деятельности производственных и торговых предприятий, укреплять их взаимосвязь, ускорять оборачиваемость оборотных средств, подталкивать, стимулировать инновационную их деятельность; 

▼ рекламируя товары и услуги, реклама одновременно предлагает предпосылки новых условий, нового качества жизни, новых элементов культуры и морали, новых материальных и духовных ценностей; 

▼ в соответствии со своей гуманитарной миссией рекламное поведение воздействует на индивидуальное и общественное сознание и чувства потребителей, может выполнять познавательные и научно-пропагандистские функции, аппелируя к духовным ценностям и этическим началам высшего порядка; 

▼ в соответствии с гуманитарной миссией рекламное поведение должно оперировать достоверной информацией, проверенной с помощью научных методов. В условиях современной российской действительности, пещерного рынка и жажды наживы эта целевая установка наиболее сложна для реализации рекламного поведения; 

▼ необходимы сегодня значительные перемены в обществе, чтобы реализовать другую целевую установку рекламного поведения – участие в нравственном воспитании населения. Эта роль, функция и задача рекламы предполагает вмешательство в самую труднодоступную сферу человеческой жизни. Эта цель долгосрочная, сложная, но крайне необходимая. Здесь и осторожная пропаганда товаров, не допускающая фетиша; здесь необходимо найти грань между утилитарным и идеологическим, не оказаться в плену потребительской психологии; 

▼ ещё в 20-х годах В.В.Маяковский увидел в рекламном поведении промышленную агитацию и пропаганду [175,57], которая может послужить целям международной торговли, развитию экономических, научных, культурных и политических связей, демонстрации лучших образцов и достижений нашей страны в мире; 

▼ решая экономические, политические, культурные задачи, рекламное поведение становится на передовые позиции идеологического пространства стран мирового сообщества, мощным средством массовой информации. 

Рекламное поведение – общественное отношение, которое проявляется каксубъектно-субъектные связи по поводу формирования, распространения и потребления информации о событиях, явлениях, процессах, товарах, услугах, материальных и духовных ценностях. Связи могут быть непосредственными и опосредованными. 

При этом: 

· реклама должна физически достичь потребителя, 

· реклама должна привлечь потребителя, 

· реклама должна быть такой, чтобы стать осмысленной потребителем и освоенной для использования в покупательской и потребительской практике, 

· реклама должна сохраниться (вместе с предметом рекламирования) в социальном опыте потребителей в форме рабочего динамического стереотипа и социальной установки, 
· реклама вместе с адекватным предметом рекламирования должна у потребителя сохранять в памяти когнитивную и аффективную компоненты, воспитывать вкусы. Предпочтения, ожидания, умения. 

Таким образом, рекламное поведение имеет не только субъектно- 

субъектный, но и субъектно-объектный характер, обучает умениям не только выбора предметов рекламирования, но и их предпокупочной и послепокупочной оценки, в том числе, и качества рекламного поведения. 

Рекламное поведение – общественный процесс функционирования 
субъектов особого рода, связанных с формированием и продвижением рекламы. Особенности этого рода субъектов экономического поведения связаны схарактером рекламного поведения: 

■ целенаправленностью действий и поступков, выбором содержания, средств рекламы в каждом отдельном случае, зависящими от возлагаемой задачи, масштабов рекламной компании, технических возможностей изготовления, методов распрстранения, объёма и степени сосредоточения сегмента потребителей в рекламном пространстве, возможностей позиционирования рекламируемых предметов. Иначе эффект от рекламного поведения будет невысокий, «стрельба из пушек по воробьям». Целенаправленность действий предполагает и научение, сохранение в памяти существа рекламных сообщений, уподобляя этот процесс начальному этапу обучения (знание о предмете, марке, изготовителе, местах торговли и т.п.) или ситуации использования информации; 

■ избирательность действий и поступков. Необходимо чётко предвидеть какие узлы памяти должна «зацеплять» реклама: временного, краткосрочного или долгосрочного хранения. Важно воздействовать на предпочтительный сегмент потребителей при строгом селективном выборе средств рекламы. «Огонь из всех орудий» – с одной строны, неэффективный способ воздействия; с другой, – может вызвать недоверие, предубеждение со стороны потребителей навязчивостью и настойчивостью рекламодателей; 

■ универсальность рекламного поведения – распространённая ошибка маркетёров, связана с выбором только одного современного средства рекламирования. Одна из таких ошибок – преувеличение роли телевизионной рекламы – была отвергнута в 80-х годах. Эксперты по рекламе опровергли прогноз, что споявлением телевидения оно вытеснит не только внешнюю рекламу, но и рекламу в прессе. Сегодня очевидно, что универсальных средств рекламирования пока не существует; 

■ организованность рекламного поведения осуществляется по многим направлениям: 

– рациональное расходование средств, 

– не переходить грань иррационального-рационального, 

– планировать действия и поступки не только в создании рекламы, но и её расположение, установку, длительность размещения, размеры и т.п., 
– не преувеличивать роли малоосознанных действий потребителей, следование моде, эффекту толпыт и т.д. 

Организационная функция рекламы проявляется и в активизации процесса купли-продажи, создании конкурентоспособных условий торговли (торговой политики); 

■ дифференцированность рекламного поведения связывается с профилем телепередач, с профилем газет, с номенклатурой товаров и услуг, с национальными, религиозными или местечковыми особенностями сегмента потребителей и позиционирования товаров и услуг; 

■ не следует преувеличивать значение какой-либо из форм рекламы или каким-либо из средств. Скажем, массовость прессы, обусловленная большими тиражами или бесплатным распрстранением, обеспечивает широкий охват населения и увеличивает силу воздействия рекламы. Но именно эти же достоинства являются источником недоствтков такого распространения информации – единичность её. Важно наряду с массовостью средства учитывать длительность и многократность воздействия. 

Рекламное поведение – своеобразный социальный институт общества. Этот социальный институт регламентирует свои действия на основе Закона РФ «О рекламе», принятого в июле 1995 года. За год до этого издан Указ Президента РФ от 10 июня 1994 года № 1183 «О защите потребителей от недобросовестной рекламы». Цели этих нормативных документов похожи: защита от недобросовестной конкуренции в области рекламы, способной ввести потребителей рекламы в заблуждение или нанести вред здоровью и имуществу граждан или юридических лиц. Главные недостатки этой нормативной базы состоят в том, что она не подкреплена ценностными основаниями: 

+ наличием адекватного контроля за исполнением Закона (без этого, норма звучит как декларация, благое пожелание); 

+ отсутствует ценностное, идеологическое обеспечение реализации Закона, без которого невозможно воспитание, просвещение и пропаганда этических норм кодекса рекламного поведения; 

+ пока остаётся лишь надежда на развитие социальной ответственности бизнеса , который может принять активное участие совместно с Ассоциацией рекламных агенств России, с Общественным советом по рекламе и Коммитетом по рекламе Торгово-промышленной полаты России в саморегулировании процессов в области рекламы. 

«У семи нянек дитя без глазу!» После одиннадцати лет существования «нянек» абсолютно бесконтрольна торговля в стране модифицированной продукцией. В стране даже нет в достаточном количестве приборов, измеряющих наличие продуктов геноинженерии менее 5%. Даже в Тайланде запрещено продавать товары с содержанием продуктов геноинженерии более 1%. На многих продуктах нет показаний или противопоказаний к применению и уж тем более доброжелательных советов кому из населения, с какими отклонениями от здоровья можно применять те или иные продукты, произведённые на российских изарубежных предприятиях. Как попали на российские прилавки опасные для здоровья детей китайские детские игрушки? Как оказалось, что чуть не на половине территории России оказались ядовитые алькогольные продукты. Вероятно, если бы не политические тре - ния с Грузией и Молдавией, так и ввозили в Россию суррагат из этих стран. 

Рекламоизобретатели, рекламоделатели, рекламодатели создали свои нормы и ценности, далёкие от гуманитарной миссии и ориентируются на утилитарные цели. Реклама превратилась в гигантскую индустрию, продукция которой влияет на поступки миллионов людей. Она стала отраслью капиталистическогохозяйства России, вложение капиталов в которую не менее выгодно, чем в другие отрасли. В непосредственной зависимости от целей рекламы и самого рекламируемого предмета находится и выбранное средство рекламирования. Сегодня в прессе, периодических изданиях, программах телевидения, на ярмарках и выставках и т.п. довольно часто появляется косвенная (или скрытая) реклама даже в материалах совершенно на отдалённые темы (научные, политические, публицистические и т.п.). Журналисты и сотрудники этих изданий используют уже стереотипно жанровые и стилевые рекламные штампы. Рекламным эффектом начинают обладать различные жанры: статьи, репортажи, очерки, эскизы, обзоры, рецензии, интервью и другие публикуемые материалы. Очень трудно отделаться от мысли, что эти публикации не рекламного происхождения и написаны они не ангажированными авторами. А потому встречают недоверие ко всему изданию и его учредителям. 
8.4.16. Экономическое поведение 
потребителей (покупателей) 
Среди недостатков закона РФ от 7.02.1992 года №2300-1 “О защите прав потребителей”, регулирующего отношения между потребителями и изготовителями, исполнителями, продавцами при продаже товаров и оказании услуг, есть недостаток, который вызывает массу противоречий в обществе. Речь идет об отсутствии в этом важном документе определения термина “покупатель”. Потребителями являются все люди Земли без исключения, а покупателями далеко не все. 

Потребители могут подразделяться на 3 крупные категории: 

1) потенциальные покупатели в основном это дети и граждане, 
занимающиеся натуральным хозяйством и использующие лишь изделия собственного производства; 

2) настоящие покупатели - непосредственно участвующие 

потребители, в процессе купли – продаже товаров, услуг, идей; 

3) бывшие покупатели, которые в связи какими – либо причинами 

перестали непосредственно участвовать в торговых сделках с продавцами 
(старые, больные и немощные люди, не имеющие возможности посещать 

места торговли). 

Такая классификация потребителей предполагает и различное их поведение. Различие поведения потребителей при учете данной классификации вызвано многими особенностями социального поведения людей, отнесенных классификацией к одной из трех категорий потребителей. 

Вообще нужно сказать, что любая классификация потребителей (в том числе и наша) всегда неточна. Иначе, выработав объективный стандарт потребления для каждого классифицированного ряда или соответственно для каждой группы населения можно было бы регулировать рациональное поведение потребителей. Но в том то и дело, что доходы семьи, величина семьи, ее место жительства, культура, принадлежность к категории потребителей и т.п. не гарантируют рациональности потребления. Это связано с рядом обстоятельств: 

- чем и как оправдать отклонение поведение отдельных потребителей от нормы, вызванное их особыми потребностями, личными желаниями, капризами, вкусами, которые сопровождают нерациональное поведение; 

- каковы масштабы “отдельности” потребителей и, как следствие, распространенность нерационального поведения; 

- каковы объективные способы выработки норм потребления с учетом распределения бюджета семьи, ее возможностей натурального производства, различия для каждой семьи насущно необходимого для поддержания здоровья; для разумно комфортабельного проживания или для того, что называют “побаловать себя”, сделать себе праздник. При этом необходимо знать, что небольшие и нечастые роскошества, излишества для определенной категории людей могут быть необходимыми элементами конвенциального поведения, самоидентификацией с богатыми слоями населения. Другая сторона т. н. “идеологического” поведения – это солидарность с категорией людей похожих по социальному статусу, образу жизни, профессиональной принадлежности и т. п., но в силу известных причин, не имеющих возможностей на излишества в пище, одежде, отдыхе и т. п.; 

- каковы условия реализации традиций и обычаев в различных семьях: проведение государственных, региональных, религиозных или семейных праздников, торжеств по знаменательным поводам (свадьбы, юбилеи, награждения, защита диссертаций окончание учебных заведений, назначение на должность, уход на пенсию и т. п.). Здесь также могут иметь место мотивы конвенциального характера, престижности, необязательного “шика”, пижонства, желания угодить кому-то, что-то доказать и т. д. 

В человеческой жизни, вероятно, таких обстоятельств еще множество. При всем многообразии обстоятельств, интересов, характеров, мотивов поведения, у них есть общие моменты: 

+ во – первых удовлетворяют какую – либо внутреннюю потребность отдельных людей или группы (общности образования); 

+ во–вторых являются следствием рационального, иррационального или разумного, но всегда осознанного личного или группового интереса людей; 

+ в–третьих, всегда отражают ценностные ориентации потребителей. 

Удовлетворение потребностей (общественных, групповых, личных) предполагает несколько моментов. Прежде всего, это момент осознания своей потребности, обострения противоречия между потребностью и степенью ее удовлетворения, превращение потребности в интерес (групповой, личный). В свою очередь, интерес определяет поиск механизмов его реализации: правовых, экономических, нравственных, социальных, педагогических, психологических, физических, политических и других. Интерес определяет и форму своего выражения – идентификацию потребности, нормативную или законодательную базу, ценностную оценку и идеологическую оболочку (либо идею реализации интереса). 

Идентификация потребности раскрывает аспекты познания, выбора, сравнения, цели, возможностей удовлетворения. 

Освоение законодательной и нормативной базы включает в себя установление того факта, насколько потребности и затем интерес соответствуют и могут привлечь законы или нормы общества для удовлетворения потребностей (например, бесплатное или льготное приобретение лекарств, техники, снижение оплаты за коммунальные услуги, льготы ветеранам на транспортные услуги, льготы многодетным семьям, матерям – героиням и т. п.). Законы, нормы, традиции, обычаи могут расширить или ограничить степень удовлетворения потребности. 

Ценностная и идеологическая оценка интереса поможет выразить такие факты будущего поведения потребителя при удовлетворении потребности, как: личная польза или выгода, рациональность и разумность поведения, общественная полезность, общественные значение и звучание, социальная роль и ценность, какие – то нравственные и психологические границы, педагогические основания. Но она поможет, и определить характер, направленность и уровень мотивации при реализации интерес. 

Двухуровневое выражение интереса к приобретению предмета потребности является следствием осознания самой потребности и ее многоролевого и противоречивого состояния, принадлежащего индивидуальному или групповому субъекту, который испытывает на себе воздействия нормативной и идеологической определенности, а также различного рода интенсивности и направленности установок. 

Использование потребителями собственного опыта удовлетворения подобных потребностей, умение оценить качество приобретенного товара (услуги, идеи) и степень удовлетворения потребности, послепокупочная реакция на товар после сравнения его реальных качеств с ожидаемыми, способности отделить “рациональное зерно от шелухи”в общественном мнении о товаре, знать свои права потребителя и уметь их защищать закрепляют обратную связь между результатом потребности формируемым решением. 

Все эти процессы проходят на фоне экономических, политических и социальных изменений. Соответствуют данному этапу развития общества и определённые правовые и нравственные условия существования субъекта удовлетворения потребностей. 

Прежде, чем рассматривать этапы поведения потребителя по поводу удовлетворения потребности, необходимо определить непосредственные факторы, которые могут определить выбор, решение о приобретении и послепокупочный эффект приобретения товара. 

Практически все специалисты по маркетингу и исследователи, занимающиеся проблемой поведения потребителей едины во мнении, что принятие решения о приобретении товара, услуги, идеи начинается с актуализации потребности и обострения противоречия между потребностью в покупке и удовлетворением той нужды, которую покрывает приобретенный товар. Актуализация осуществляется под воздействием экономических, социальных, технических и т.п. установок. Обостряется противоречие между реальным, существующим состоянием субъекта и желаемым, ожидаемым. Нарастает процесс осознания субъектом этого противоречия, осознания потребности, превращаясь в его интерес, в движущую силу, побуждающую к действию, к удовлетворению потребности. 

Этот процесс происходит с каждым потребителем. Могут быть простыми и сложными потребительские проблемы, поскольку они могут быть связаны, с одной стороны с индивидуальной групповой потребностью, коллективным выбором и пользованием; с другой стороны, со сложностью идейного (идеологического) осознания проблемы и принятия решения. Например: выбор места, сорта или цены на товары повседневного спроса (хлеб, чай, пиво, молоко и т.п.) не представляет сложности даже для неподготовленного потребителя, которому достаточно вспомнить собственный вкус на продукты или спросить родственного совета. Другое дело, если возникла потребность покупки или ремонта автомобиля, телевизора или холодильника. В этом случае потребитель должен иметь определенные знания о предмете потребности, испросить консультации у широкой референтной группы, сравнить со своими организационными, финансовыми и техническими возможностями. Осознание и решение такого рода проблемы может представлять значительную сложность. При этом на принятие решения могут повлиять факторы, заметно усложняющие принятие решения о приобретении как неопытность, проживание на периферии, иррациональное поведение, конвенциальность, престиж, социальные традиции, обычаи, религиозные предрассудки. 

Считать, что если возникшее возбуждение достаточно сильно, а продаваемый товар удовлетворит потребность потребителя, это не значит, что совершится покупка. Покупка может не совершиться по целому ряду причин, не связанных непосредственно с товаром или услугой. Например, Вы пришли в рекомендуемый вашими референтами магазин. Но перед вами продавец вытирает грязной тряпкой прилавок, на котором он нарезает колбасы, сыр и т. п. продукты; или у продавца неряшливый вид, неадекватное поведение или еще что-либо подобное, что отчуждает потребителя от этого магазина и изменяет его ориентации, планы и поведение. 

Конечно, достигнуть гармонии между желаемым и действительным в удовлетворении потребности очень сложно: очень много противоречивых признаков, противопоказаний очевидных и латентных. Например, настойчиво рекламируемый сегодня по каналам телевидения пояс для коррекции фигуры и “сжигания” излишних жировых накоплений. Он не только формирует мышцы человека, но и предполагает воздействие на организм электромагнитных колебаний, провоцирующих опухоли злокачественные и незлокачественные. Во–первых, реклама не предупреждает против подобных противопоказаний, что позволяет обвинить телевидение, и рекламодателей в цинизме и умышленном уничтожении нации. Во–вторых, подобный прецедент широко распространен в современном мире бизнеса и коммерции, что нарушает общечеловеческие ценности развития общества. Организации, распространяющие на рынке подобные товары должны нести перед обществом социальную ответственность. И, в третьих, это элементарная ошибка менеджеров и маркетологов: нельзя потребителя обманывать, над ним подшучивать или быть неискренним. Передовые мировые компании уже давно это поняли. 

Кроме простоты или сложности потребительских проблем, противоречие между желанием и его удовлетворением должно быть значительным для потребителя. Пресыщение невкусными продуктами, неудобство мебели, немодная одежда и т. п. возбуждают интерес потребителя к изменениям, к новым желаниям. При этом потребитель может “сверять” свой интерес с более актуальными потребительскими проблемами или со своими возможностями. 

На это “сверху” может повлиять активность маркетологов, предлагающих свои способы решения проблемы. При этом потребителя связывают с маркетологами несколько моментов: 

1) намеками или приведением реальных, типовых жизненных обстоя- 

тельств, в которых продукция маркетолога может оказаться полезной (т.е. актуализировать ненавязчиво потребительскую потребность); 

2) выявлять и изучать в непосредственном контакте с потребителями, 
какими способами они решили или собираются решать потребительскую 
проблему. На основе этого изучения выработать стратегию решения подобных типовых потребительских проблем и способов предложения их потребителям; 

3) выработать стратегию привлечения потребителей к своим способам 
решения проблем и активизации их интереса к предложениям; 

4) помочь потребителям четко осознать возникшие потребительские 
затруднения и выбрать способ их решения. Маркетологам нужно научиться моделировать типовые бытовые или производственные ситуации и способы их решения с использованием собственных товаров и услуг. Эксклюзивная демонстрация потребителю типовой ситуации и решения ее предлагаемыми маркетологами способами лучше всякой рекламы актуализирует интерес потребителя и убедит его в выборе способа решения проблемы; 

5) не подавлять у потребителей другие варианты решения проблем, 

предлагаемые конкурентами (что может вызвать обратную реакцию), а разъяснить возможности и положительные стороны каждого варианта. 

Выявление и изучение типовых проблем потребителей осуществляется чаще всего социологическими методами – наблюдениями и сбором вербальной информации. 

Проводимые в течение нескольких лет на базе Уфимского авиационного технического университета исследования поведения потребителей на рынке различных товаров показали, что выявление субъективных, ориентированных на сознание и волю людей форм поведения потребителей возможно лишь путем получения информации с их слов. Получение же информации бихевиореальными способами, игнорируя сознание, волю, иррациональные действия и поступки, явно недостаточно. 

Все авторы и зарубежные, и отечественные едины в необходимости, и порядке стадий принятия решения о покупке: осознание актуальной потребности в данном продукте, услуги или идее, включающей в себя массу индивидуальных свойств и ценностей, а также сочетание с возможностями личности и производства (см.: рис. 20). 
Рис.20. Концептуальная схема поведения потребителей 
Прежде всего, это ЗНАНИЯ: 

- о месте, времени покупки, необходимых условиях покупки, 
- содержании предмета покупки и возможностях ее использования: технологических, физических, биологических, физиологических, медицинских, экономических, 
- о наполнении и конъектуре рынка, 
- о размещении марок производителей, а также о соответствии родового производителя и лицензионного, 

- о ценовой политике, 
- о качестве товара, 

- о сертификации товара, 
- о социально-психологических особенностях торговцев (например, в точках продажи новых и приеме использованных компьютеров можно ожидать, что среди конфигурации новых системных блоков подсовывают реставрированные элементы с отработанным сроком службы), 
- прав потребителей. 

Потребители должны обладать СПОСОБНОСТЯМИ: 
- к анализу и синтезу, 

- к объективной оценке, 

- умения сравнивать, 
- делового общения, 

- предвидение последствий, 

- умения нахождения и освоение информации, что предполагает ее масштаб, объем, направление, последовательность поиска, разумно и рационально управлять своими потребностями и другие. 

Потребителям необходима ОБЩАЯ КУЛЬТУРА и КУЛЬТУРА ПОТРЕБЛЕНИЯ: 
- уважение традиций, 

- уважение обычаев, 

- система ценностей, 

- национальные особенности поведения и потребления, 

- субкультура, престиж, привычки и другие. 

На выбор влияют ЛИЧНОСТНЫЕ ФАКТОРЫ потребителей: пол, возраст, род занятий, экономическое положение, социальное положение, образ жизни, уклад жизни, самоидентификация, ожидания, предпочтения, интересы, мотивы, убеждения, вкусы, импульсивность поведения, отношения и другие. 

Многое определяет СОЦИАЛЬНЫЙ ОПЫТ, СТЕРЕОТИПЫ: 

- память о товарах, услугах, 
- личный опыт, 
- рассказы людей, 
- литературные сведения, 
- исторический опыт и другие. 

Потребности в товарах, услугах и идеях актуализируются СОЦИАЛЬНЫМИ УСТАНОВКАМИ: школьное воспитание, обучение в профессионально-образовательной среде (ВУЗы, техникумы, колледжи, политехнические училища, профессиональные курсы), производственная среда, государственные установки с помощью прессы, телевидения, указы, постановления правительства, запреты и рекомендации на всех уровнях власти - федеральной, региональной, городской, сельской, районной, деятельность государственных служб контроля над потреблением – санэпидемстанция, госстандарт, антимонопольные органы, органы исполнительной власти и местного самоуправления, организации государственной сертификации, юридические органы, общественные организации по защите прав потребителей (комитеты по защите прав потребителей, организации добровольной сертификации и т.п.). 

Деятельность по формированию социальных установок предполагает ЭКПЕРИМЕНТАЛЬНУЮ и ПРОФИЛЬНУЮ БАЗУ: для взятия и проведения проб, для регулярных профилактических и обязательных, текущих осмотров, проведения карантинных мероприятий для товаров, поступающих из-за рубежа совместно с санэпидемнадзором и организационно-техническим досмотром (например, покупаемая за рубежом техника порой недоукомплектована или содержит опасные для людей вещества, предназначенные для использования в качестве катализаторов, реагентов и т.п.), профилактические мероприятия по безопасности, наличие продуктовых отстойников и другие. 

При выборе и принятии решения необходимо быть внимательным к МАРКЕТИНГОВЫМ ДЕЙСТВИЯМ, проводимым предприятиями-изготовителями, посредниками и торговыми организациями на ярмарках, днях открытых дверей, выставках-продажах, а также рекламные акты, пре - 

зентации, новости, обзоры, репортажи, экспозиции, информация на упаковке, купонная система, бесплатный образец, элементы, части общего изделия, цепи, распродажи, задержанные доставки товаров на дом, предварительные заявки, знание порядка возврата бракованных или некондиционных товаров и услуг и другие. 

Потребителю важно уметь относиться с доброжелательным скепсисом к РЕФЕРЕНТАМ: советами семьи, друзей, соседей, коллег, продавцов, специалистов, разъяснениями официальных органов, особенно с использованием средств массовой информации, осмотром товара и его испытанием. 

Все эти общие средства, помогают потребителям выработать оценочные критерии, проанализировать возможные альтернативы, выявить наиболее реальные векторы потенциальных решений. 

Этапы принятия решения – выбор торговых марок или производителей, определение порядка цен, нахождение торговой точки, лишь развитие полноценного использования средств. Главная проблема суметь сформировать, выделить и оценить критерии выбора товара для принятия решения. Критерии оценки товара, услуги или идеи разные. У них могут быть общие, типовые или похожие критерии. Ну, например, и для продуктов питания, и для бытовой техники, и для услуги, и для идеи такие критерии как экономичность, цена и простота использования являются типовыми. Но никак не подойдёт к продуктам питания крайне необходимый критерий бытовой техники – надёжность и безопасность в работе. Или критерий «высокие технические данные». Так же как для техники едва ли нужен критерий калорийности. Критерий «престижность» для пищевых продуктов может характеризовать лишь отдельные стороны ограниченной группы потребителей. 

Попытаемся предложить по отдельности критерии выбора предметов торговли и услуг. Среди предметов для быта или производства тоже можно выделить критерии: одежда, мебель, бытовая техника, продукты питания и производственная техника. 

Но вначале выдвинем несколько методологических посылок, касающихся критериев и качества товарной продукции. 

Критерии в контексте поведения потребителей и выбора товара для покупки – это признак, на основании которого производится оценка, определение классификация товаров, мерило оценки альтернатив покупки. Фактически, это характеристики продукта, с помощью которых потребитель сверяет свои потребности с возможностями, предоставляемыми рынком. 

Одним из всеобщих критериев оценки продуктов, услуг и идей является их качество. К сожалению, определения качества продуктов не дано ни в статьях 469 («качество товара»), ни 470 («гарантия качества товара») Гражданского кодекса РФ, ни в преамбуле Закон РФ от 7.02.1992 №2300-1 «О защите прав потребителей». 

Вероятно, это связанно с тем, что пока не разрешена проблема условности понятия качество ни на теоретическом, ни на практическом уровне. Попытки бытового сведения качества к марке продукта или стране происхождения чаще выступают индикатором подделки, фальсификации, суррогата качества. 

Наиболее общим определением категории «качество» является философское и рассматривает его как «неотделимую от бытия объекта его существенную определённость, благодаря которой он является именно этим, а не иным объектом», «отражает устойчивое взаимоотношение составных элементов объекта, которое характеризует его специфику, дающую возможность отличать один объект от других» [294,252-253]. К этому определению необходимо добавить важные методологические замечания: Ф. Энгельса о том, что «существуют не качества, а только вещи, обладающие качествами, и притом бесконечно многими качествами»[168-20,547] и В. И. Ленина «Самым первым и самым первоначальным является ощущение, а в нём неизбежно качество…» [150-29,301]. 

В «Советском энциклопедическом словаре» ( -М., 1985. С.560 ) понятие «качество продукции» определяется как совокупность свойств и мера полезности продукции, обусловливающие ее способность все более полно удовлетворять общественные и личные потребности. В этом определении выражена главная миссия производства, торговли, экономики в целом – гуманистическая позиция сформулированная еще в 1985 году, это определение стало основанием поворота мирового общественного мнения от эффективности к общественной полезности и социальной ценности товаров, услуг и идей. 

Действительно, покупателя не волнуют трудности достижения стандартного качества (да и о стандартах качества он чаще всего не имеет представления). Его не интересуют трудности доставки товара в магазин или на рынок. Ему важно, чтобы товар удовлетворял одну или несколько его потребностей. Тогда он представляет для потребителя ценность. Одна и та же вещь для разных людей может иметь разного рода ценность. Например, книга. Для одних она – источник знаний. Для других – украшение помещения, дополнение к мебели. Для третьих – подставка для увеличения высоты стула. Компьютер не заменит молотка, старинная фарфоровая ваза не заменит гвоздь, а великолепная коллекция марок в голодное время – куска хлеба. Качество, воспринимаемое как ценность условно и подвержено изменению под воздействием внешних условий. Ценность, применительно к качеству, понятие относительное. Но ценность определяет качество. В шестидесятых годах, люди плакали от счастья, переселяясь из коммуналок в блочно-бетонные «хрущёвки». Ценность этих квартир была неизмеримо высока. Позже появились другие возможности общества в жилищном строительстве и ценность квартир из бетоно – блочных конструкций заметно снизилась. 

Применяя наряду с качеством понятие ценность, общественная полезность, социальное значение товара, необходимо иметь ввиду, что это функции характеристик потребных и используемых продуктов и услуг, которая может в конкретных условиях иметь ценовой эквивалент. 

Попытки оценить качество делались вероятно, и на заре цивилизации с помощью критериев прочности, гармонии, красоты, роскошества и т. п.. Золотое (позолоченное) и серебряные оружие, посуда, утварь. Когда-то алюминиевые изделия ценились дороже золотых и серебряных. И сегодня более редкие металлы, такие как титан, бериллий полезны для общественных целей, по крайней мере, не меньше золота и серебра. 

Базируясь на этих методологических посылках и учитывая наши социальные исследования и практические характеристики товаров предложены критерии оценки качества различных товаров [61,284-295]. 

Одним из законов маркетинга должен быть: «Любое преувеличение, приукрашивание, выпячивание отдельных сторон товара, любая самая маленькая ложь, обман потребителя, утаивание недостатков вызовут недоверие и отчуждение к товару, марке, производителю! Над потребителем нельзя подшучивать! С ним надо быть откровенным и честным до конца!». 

Маркетолог заинтересован в удовлетворенности потребителя покупкой, потому что это позволяет сохранить потребителя его товаров, в перспективе превратить его в надежного и постоянного клиента и активного референта. Второй этап приобретения продукта потребителям – покупка товара. Покупка продукта не всегда обязательное следствие принятого решения о выборе товара для покупки. В последний момент из-за ряда причин покупка может быть отложена или вообще не состоится. Континуум покупки может включать в себя разные варианты подхода к самому акту: 
1) запланированная покупка; 
2) куплен подходящий по критериям заменитель; 
3) куплен товар более дорогой товар с более высокими критериальными оценками; 

4) куплен более дешевый товар, уступающий запланированному по ряду оценочных критериев; 
5) принято экспромтом прямо в магазине неожиданное решение о замене марки товара; 
6) покупка отложена по известным причинам (в данное время нет запланированного товара; не хватило финансовых средств для покупки; пока нет возможности разместить в доме и т.д.); 
7) покупка не состоялась (отпала потребность, найден другой способ удовлетворения потребности, не понравилась обстановка в магазине и т. д.). 

По результатам наших исследований установлено: 

- запланированные покупки чаще всего (на 80%) осуществляются 

при приобретении крупных дорогих вещей; 

- продукты питания 62% потребителей покупают в «своем» мага- 

зи не (который расположен рядом с домом или местом работы) и значи- 

тельно реже (18%) в других местах; 

- обычно покупка продуктов питания не планируется, а осущест -вляется экспромтом (68%); 

- потребителей, которые стали клиентами магазинов по продаже техники или мебели оказалось 11%; 

- 38,7% потребителей при покупке получили от продавца ценную информацию, 36,2% мешали принять решение и 25,1% - навязывали свое мнение; 

- из-за хорошего обслуживания и предпродажного сервиса 73,4% покупателей стали референтами, советовали покупать товары в данном магазине; 

- на покупку дорогостоящих товаров 43% потребителей сказались способы стимулирования сбыта товаров: предоставление скидки при большом объеме купленного товара; подарки; использование купонов различных печатных изданий; широкое использование реальных и актуальных прайсов, выдаваемых потребителям на руки; квалифицированные, доброжелательные, ненавязчивые продавцы, способные и готовые ответить на вопросы покупателей относительно товаров; 

- только 10,2% потребителей обращались за советом к другим потребителям в магазинах и только в том случае, если потенциальный референт купил при них аналогичный товар. 

Выбор магазина для покупки товаров зависит во многом от вида товара. Магазины для дорогостоящих товаров относительно редки и в малых и в больших городах, в то время продуктовые магазины, особенно по продаже продуктов повседневного спроса, множество. Поэтому 58% потребителей покупают продукты питания в магазинах, расположенных в близи от их дома или на близко расположенных рынках; 14% - (это чаще всего работающие люди в возрасте 23-45лет) покупают продукты питания по пути с работы в удобном месте; 13,2% - выбирают магазины с хорошим обслуживанием и с доступностью товаров для ознакомления с его характеристиками (в магазинах самообслуживания и супермаркетах); 12,1% - пользуются магазинами и рынками, где продаются продукты по оптовым ценам или где приемлемые цены. Остальные 2,7% покупателей осуществляют свои продовольственные покупки не ориентируясь ни на какие «правила». 

Поиски и покупка дорогостоящих товаров происходит значительно сложнее. Здесь влияют многие факторы, обеспечивающие удовлетворение потребителя: полученные ранее при прошлых покупках дисконтные карточки, позволяющие сэкономить определенную сумму денег на покупке; бесплатная (или относительно дешевая) доставка товара до квартиры, предоставление услуг по сборке, установке, помощи в дизайновом определении и размещении, испытании; увеличение гарантийного срока обслуживания и т.д.. 

Но, выбрав магазин для покупки, совсем не обязательно, что потребитель купит в нем искомый и желаемый товар. Он может столкнуться с рядом факторов внутри магазина, которые изменят его решение о покупке: изменение цен, планировка магазина; отсутствие товара на данный момент или неупорядоченное по времени или маркам возобновление товара; пересортица свежего товара с утратившим срок годности, либо нормальных товаров с некондиционными; грубый, неаккуратный, неквалифицированный или нечистоплотный персонал; неудачная или неудобная для потребителя экспозиция товаров; давно неремонтируемое, неблагоустроенное или грязное помещение; отсутствие в магазине санитарно-гигиенических удобств; невыполнение санитарных норм хранения и обслуживания покупателей и другие. Напротив, приятная атмосфера магазина, уютное оформление, удобная экспозиция, снижение цен, возможность сделать запасы по оптовым ценам, отложить купленный товар и т.п. привлекают в магазин покупателей, и они мирятся с отсутствием нужной марки продуктов, возможной теснотой, наличием очередей. 

Все отмеченные ситуации отражаются на поведении потребителя как клиента, как референта и как гражданина общества. 

Как клиент потребитель может отказаться от покупки, поискать продукт-заменитель, отложить процесс покупки, стать постоянным покупателем другого магазина. 

Как референт потребитель может позитивно или негативно отзываться о магазине, процессе купли товара и о самих товарах. 

Как гражданин он может перенести ситуации последней покупки на общее впечатление и отношение к магазину и передать их коллегам, соседям, родственникам. 

Все это связано со степенью удовлетворенности покупкой 

или, другими словами, со степенью соответствия характеристик купленного товара ожиданиям и предпочтениям потребителя. 

С оценки удовлетворенности купленным продуктом начинается послепокупочный этап поведения потребителей. Можно рассматривать несколько вариантов приобретенного продукта. Оценка покупки может носить внешний (обзорный) и многосторонний характер. 

Внешняя оценка чаще всего включает: соответствие комплектации и возможности использования; упаковку и сохранность компонентов; соответствие привычным: цвету, запаху, форме, мягкости-жесткости; соответствие домашним условиям хранения, безопасной и надежной эксплуатации (электропроводка, размеры холодильника, шкафов, наличие специальных розеток и их расположение, планировка и размеры помещений и т.д.); 

Многосторонняя оценка покупки связана с использованием предмета покупки. Именно в процессе освоения продукта выявляются его позитивные и негативные стороны и, самое главное, последствия акта покупки. Последствиями приобретения товара могут быть: 

* полная удовлетворенность покупателя и выполнение всех функциональных ожиданий потребителя; 
* сомнение и беспокойство покупателя, вызванные некоторыми неудовлетворительными характеристиками товара (много занимает места, много потребляет электроэнергии, требует много воды, занимает много времени на выполнение функциональных действий); 
* не позволяет после употребления использовать другие продукты и т.д. Вариантов использования товаров после покупки множество: от избавления от продукта окончательно - до сохранения и использования его покупателем [7,327.Рис.16.2.1]. Главное, что оценка покупки, удовлетворяющая повседневные или перспективные, традиционные, привычные или специфические, ограниченные задачи, или неудовлетворяющие часть из них, определяет способность или неспособность продукта выполнять свои функции, удовлетворять ожидания и предпочтения потребителей. Нередко продукт, сохраняя свои физические кондиции, работоспособность и даже порой социальное значение, перестает удовлетворять потребности потребителя, теряет свою инструментальную функцию (это характерно для модной одежды, обуви, не отвечающей времени литературы, старых газет, журналов и т.д.). Процесс удовлетворения ожиданий в данном случае значительно сложнее. Мода изменчива, часто иррациональна; в старой прессе можно порой найти материалы сверх перспективного характера, незнакомые и интересные для потребителя. Сама инструментальная функция условна, многокритериальна, неопределенна и выполняет социальный заказ ограниченной части населения. Поэтому реакцию потребителя на степень реализации функции в большинстве случаев нельзя рассматривать в координатах «низкая – высокая» удовлетворенность покупкой. Спектр оценок всегда значительно богаче. Угодить всем, всегда и во всем невозможно. Спектр оценок может исходить из рациональных, разумных, реалистических требований потребителя относительно уровня качества продукта, но может представлять завышенные требования (что вполне справедливо), иррациональные предпочтения (например, мужские зимние брюки жгуче-канареечного цвета), сложно реализуемые пожелания людей с неожиданными претензиями. 

Такими могут быть после покупочные реакции потребителей. Их необходимо изучать как обратную связь производителя с рынком, потребителя с рынком и производителем. 

Формой обратной связи, выражающей после покупочную реакцию потребителя, довольно много. В обществе развитого маркетингового общения с потребителем богатые предприятия тратят огромные средства для создания обратной связи со своими потребителями. Так, компании «Chrys1er» и «Ford» проводят опрос своих покупателей спустя месяц и год после покупки. «Chrys1er» проводит опрос по телефону. «Ford» ежегодно тратит 10 миллионов долларов на письменный опрос – отчет своих дилеров с оценкой продаж, качества автомобилей и сервиса. «General Electrik» тратит ежегодно 10 миллионов долларов на работу «отвечающего центра», принимающего по бесплатному телефонному номеру, начинающемуся на цифры 800…, около трех миллионов звонков. «Burger King» получает до четырех тысяч звонков в день по своей 24-часовой горячей линии (из них 65% звонков – это претензии потребителей, 95% которых разрешаются сразу после первого звонка). Для уверенности в том, что потребители действительно удовлетворены, 25% телефонных звонков – претензий проверяются обратным звонком со стороны компании в течение месяца [7,333-334;327,525]. 

Можно поверить западному опыту удовлетворения потребителей, который считает, что удовлетворение претензий потребителя обходится значительно дешевле (в 4-5 раз), чем 

затраты на привлечение нового потребителя. 

Ни неразвитый российский рынок, ни слабо подготовленные маркетологи, ни наши многолетние исследования пока этого подтвердить не могут. 

Наше многолетнее изучение послепокупочной реакции потребителей проводилось по нескольким направлениям: 

- контент-анализ обращений в государственные и частные службы защиты прав потребителей; 

- контент-анализ «Книг жалоб» в магазинах; 

- опросы продавцов по поводу возврата бракованных товаров и претензий на какие-либо товары; 

- опросы покупателей о том, покупали ли они раньше товары в данном магазине и какова была их реакция на покупку; 

- контент-анализ журналов, фиксирующих адреса покупателей крупных товаров и факты обратной связи с ними. 

Неудовлетворенность потребителя может быть выражена по поводу товара и в связи с товаром, предприятию-изготовителю, посреднику, торговой организации, непосредственно продавцу. 

Считается наилучшим вариант, когда претензии предъявляются только самому предприятию-изготовителю товара, поскольку позволяет устранить недостатки конкуренции, дизайна, сконцентрироваться на проблемах, скоординировать свои действия с посредниками и торговлей, поддержать конкурентный статус на рынке и обратную связь с потребителями. 

И еще один момент поведения потребителя на послепокупочном этапе: как поступить с купленным товаром. Естественно, удовлетворенный покупкой потребитель сохраняет товар у себя и применяет по назначению, либо может использовать его в качестве подарка. 

Неудовлетворенный покупкой потребитель либо просто его выбрасывает или откладывает в «долгий ящик»; либо принимает меры по замене, возврату затраченных средств; выставлению претензий торговой организации; выступлению активным противником данного магазина или торговой марки в роли негативного референта; инициированию правовых действий через службы защиты прав потребителей. 

В соответствии с рис.22 внешние условия и факторы поведения потребителей определены в основном социальным окружением: изготовитель, посредник, поставщик, продавец; семья и домохозяйство (организация и общественное хозяйство независимо от форм собственности); универсальные механизмы управления общественными процессами – рынок, иерархия и культура; структура элементов общественного сознания (наука, ценности, мировоззрения, идеология, религия и т. д.), социальная структура общества (демографическая, профессионально-статусная, поселенческая – город, село, район, регион, по социальному положению – рабочие, служащие, интеллигенция, предприниматели, крестьяне, безработные, пенсионеры и т. д.); референтные группы – реклама, друзья, коллеги, профессиональны консультанты, продавцы и т. п. К внешним условиям и факторам относят так же социально - экономическую и политическую обстановку в обществе и регионе; все органы федеральной власти и регионального самоуправления; других потребителей, которые могут оказаться в роли конкурентов или консультантов: правовая среда прямого и косвенного воздействия; среда международного окружения, которая может оказать влияние на выбор и покупку через статус импорта и косвенно через технологии. 
Потребитель как система с помощью своего главного системообразующего звена – потребностей и своих дополнительных системообразующих звеньев реагирует на внешнее воздействие. Знания, социальный опыт и умение собирать, идентифицировать, распознавать, сравнивать и анализировать информацию, выделять нужные оценочные критерии и выявлять их при выборе продукта или услуги. Эту реакцию сопоставляют с актуальными потребностями, привлекая для этого механизмы – экономические, социальные, правовые, психологические и другие установки. Лишь актуализация и осознание потребностей озадачивает интересы потребителей целеполаганием и к целенаправленным действиями, поступкам по удовлетворению потребности. Такими целенаправленными действиями являются активная оценка альтернатив, своего выбора, принятие решения о покупке и, наконец, покупка. 
К активной позиции потребителя можно отнести использование, освоение покупки, послепокупочную оценку и приятие мер при неудовлетворительной оценке данного купленного товара или неполном удовлетворении первичной потребности. Активная послепокупочная реакция потребителя не завершается только отрицательной оценкой, заменой или возвратом торговле или изготовителю, обращением в службы по защите прав потребителей, в юридические конторы, написанием обращений (жалоб, замечаний, предложений) в книгах жалоб магазинов, о главное обращается к обратной связи системы – к проблеме - противоречию между потребностью потребителя и степенью ее удовлетворения. При этом реакция обратной связи может быть контрольная, оценочная, коррегирующая либо управленческое решение, либо саму потребность, если она не состоятельна или на данном этапе не выполнима. Например, потребность иметь гараж для автомашины в десятиэтажном доме в данное время несостоятельна, поэтому требует коррекции и самой потребности и цели и целевых установок. 

Внутренние и внешние факторы одинаково участвуют в процессе принятия решения, покупке и послепокупочном поведении для индивидуальных и организованных потребителей. Тем более что между этими категориями потребителей нет непреодолимых различий. Семья часто принимает коллегиальное решение о покупке. Или глава семьи (тот член семьи, который отвечает за ее быт) прекрасно знает традиции, обычаи семьи, вкусы и предпочтения ее членов, и, удовлетворяя их, поступает, как материально-ответственное лицо в организации. С другой стороны, в организациях, покупающих предмет потребления, ответственными за его приобретение становятся отдельные профессионально подготовленные или специально назначенные члены организации, которые на свой вкус, в соответствии со своими предпочтениями и пониманием моды, гармонии, удобства, надежности и т. п. принимают решение о покупке. 
Периодически изменяются и индивидуальные покупатели (вкусы, привязанности, статус, доходы, мудрость, привычки, степень занятости, отношение к миру вещей и продуктовому ассортименту и т. п.), и организованные (по мере роста организации, изменении инновационных задач, проведении преобразования и реконструкций, изменения социального статуса и роли в жизни общества, целей, стратегий их реализации и т. п.). Вместе с тем покупочные проблемы, источники, движущие силы, механизмы, этапы, структура процесса покупки и послепокупочное поведение однотипные. 
Здесь существует один нюанс. Организации бывают государственные, частные, акционерные и ассоциированные. А потому отношения купли – продажи могут принимать характер государственного или социального заказа. Например, многие изделия, предназначенные для космической или оборонной техники, изготавливаются по специальным заказам (государственный заказ). Вероятно, такие отношения между потребителем и изготовителем называют "прямым" маркетингом. Но ведь между индивидуальными потребителями и услугами различного рода ателье существуют подобные отношения. Это тоже прямой маркетинг? Западные источники считают, что для продуктов потребительского назначения характерен массовый маркетинг, ориентированный на массового потребителя. 
Возникают вопросы: какие товары нужно относить к товарам потребительского назначения, какие к ним не относятся и чем это предназначение определяется. Это принципиально важно, в первую очередь, для формирования маркетинговых стратегий в период массового маркетинга и бездефицитного рынка. А пока в России такого нет, все разговоры о массовом или прямом маркетинге носят отвлеченный характер, и обучать студентов по таким схемам мягко говоря некорректно. 

В основе покупок индивидуальных или организованных лежат индивидуальные или корпоративные потребности. Удовлетворение последних служит групповым целям. И хотя объем организованных покупок в несколько раз больше, чем индивидуальных, у них, одинаковый порядок организации покупки, часто торгующие предприятия совмещают оптовую и розничную торговлю из-за недостатка организованных покупателей. Организованным мы называем поведение потребителей, приобретающих товары для организации, в которых эти товары и услуги либо перерабатывают (осуществляют производство, и тогда купленные товары выступают в качестве сырья, полуфабрикатов, материалов, заготовок, деталей, узлов и т.п.), либо не изменяя состояние товара, перепродают его (чаще такую деятельность осуществляют предприятия оптовой и розничной торговли). Перепродажа, за редким исключением (когда упаковывают в тару, создают дополнительные условия для улучшения хранения, бутылируют и расфасовывают, проводят сортировку и т.п.) не включает в себя изменение физической формы купленного товара. Потребители, занимающиеся производственной переработкой товаров, подразделяются на две основные категории: промышленные потребители – производители и государственные потребители. 

Промышленные потребители приобретают товары с целью использования их для производства других продуктов (в начале 90-х годов в России была широко развита такая форма распределения общественных благ как бартер). И приобретенные промышленными предприятиями товары на рынке использовались новыми хозяевами в своих операциях между предприятиями. 

Добывающие предприятия перепродают породу на обогатительные фабрики, а те, в свою очередь, на получение чистого сырья, из которого после следующих товарных сделок делают отливки, заготовки, готовые детали, перепродаваемые на предприятия сборки. 

Производственные операции другого рода осуществляют банки, принимающие деньги от вкладчиков, "прокручивающие" их, и продающие затем как долг заемщикам. 

Швейные ателье покупают ткани, шьют вещи и продают заказчикам, совершая с тканями производственный цикл. 

Государственные потребители в лице государственных органов и структур федерального, республиканского, краевого, областного и муниципального масштаба, высших и средних учебных заведений, государственных детских дошкольных учреждений, организаций здравоохранения, науки, культуры, спорта, всех военизированных организаций, судов, прокуратуры, средства связи, массовой информации и других организаций осуществляют закупки для внутреннего потребителя (организации рабочих мест, питания, лечения, проведения культурных и спортивных мероприятий, создание необходимых или комфортабельных условий для службы, выполнения заданий, организации учебного процесса и т.п.). 

Сложность закупочных процедур и поведения государственных потребителей зависит от ряда специфических факторов: ограниченное выделение средств для покупок; использование в качестве договора о покупках государственных заказов государственных предприятий; затруднения в реализации покупочных процедур на частном рынке; обязательность проводить закупки на конкурсной основе; жесткий контроль за расходованием бюджетных средств со стороны общественности. 

Организованные действия и поступки потребителей имеют много общего с поведением индивидуальных покупателей: 

· осуществляется выбор необходимого товара и принимаются решения о покупке также людьми, имеющими собственные предпочтения, вкусы, знания, опыт, мировоззрения, умения ориентироваться в рыночной среде, знать ее порядки, принципы, закономерности. Их поведение также может быть рациональным, разумным и иррациональным; эффективным и малополезным. Этот субъективизм дополняет объективно существующую неопределенность рыночных способов хозяйствования, управления обществом и распределения общественных благ, увеличивают вероятность принимаемых решений и риск покупки; 

· как и индивидуальные потребители, организованные покупатели в качестве референций используют рекламу телевидения, радио, газет, журналов, советы своих коллег, друзей, продавцов и т.п.; 

· организованные покупки также как индивидуальные для семьи не всеми членами организации могут быть восприняты одинаково положительно, и как следствие, не всех удовлетворят. Таких "не всех" может быть много, большинство, меньшинство, но много среди руководящего состава организации. Т.е. организованные покупки могут быть причиной конфликта среди персонала организации; 

· организованные потребители также как индивидуальные придирчивы к качеству товара и желали бы его купить подешевле и получше; 

· стратегия маркетинговых действий относительно поведения отдельных и организованных потребителей фактически, если и различается, то немногим. Чаще всего – это стратегия массового или интегрированного маркетинга. Маркетинговая стратегия проявляется и в заинтересованности продавца в постоянной клиентуре как со стороны индивидуальных, так и со стороны организованных потребителей; 

· во многом похожие социальные и психологические последствия от покупки у организованных и индивидуальных потребителей в плане ценностного восприятия вещей домашними и коллегами; 

· в целом одинаковые действия предпринимают организованные и индивидуальные покупатели по поводу бракованного, некондиционного, несоответствующего нормативно-технической документации или экологическим нормам товара. 

Оценочными критериями покупок служат у тех и других объективные и явные признаки продуктов в соответствии с их сертификацией. В последние годы покупочная практика показывает все более тесное взаимодействие между потребителем и торгующими организациями, и в направлении соответствия покупок четко специфицированным или явным критериям, и в направлении возможных эксклюзивных доделок, подгонок, доработок изделия по требованию потребителей. 
И все же организованный потребитель отличается от индивидуального. И.В.Алешина, со свойственными ей примерами из жизни американских потребителей, называет несколько особенностей покупательского поведения организованных потребителей [7,337-340]: 

▫ организованных покупателей на рынках относительно невелико, но их покупки крупнее по объему товаров и затраченных на покупки средств. Массовый поставщик в связи с этим имеет сильную зависимость от организованных потребителей. Неопределенность, создаваемая организованными покупателями (особенно, когда поставщиков одинаковых товаров несколько), увеличивает риск потери клиента, что, естественно, более значимо, чем потеря одного или нескольких индивидуальных клиентов; 

▫ если индивидуальные покупатели приобретением товара удовлетворяют свои потребности и полностью или частично достигают своей цели, то цели организованных потребителей расплывчаты, аморфны, поскольку получение прибыли после перепродажи или после преобразования продукта представляет собой один из аспектов той самой неопределенности. С другой стороны, неясно насколько реализованное решение руководителя организации понравится сотрудникам, коллегам. Например, богатая, дорогая мебель для оборудования кабинетов руководителей едва ли будет принята с восторгом служащими, которые ютятся в маленьких, грязных и неудобных помещениях на разваливающихся столах и стульях. Т.е. организованные закупки мебели для улучшения парадного лица предприятия цели не достигнут, поскольку остается большая группа людей, неудовлетворенных условиями труда. Если и достигали какой-то цели "потемкинские деревни" и "крашеная трава", то очень узких, конъюнктурных; 

▫ чаще организованные покупки осуществляются профессионалами, подготовленными, опытными сотрудниками, которые на предприятиях имеют статус материально-ответственных лиц. Иррациональные решения очень редки; 

▫ В современных условиях управления предприятиями "командами" организованные покупки чаще осуществляются на основе принятия группового решения, которое конкретизирует цели, имеет более обширное коллегиальное значение и это может снизить покупательский риск; 

▫ выбор товаров для покупки организованные потребители делают в условиях относительно небольшого числа оптовых поставщиков; 

▫ торговым операциям с организованными потребителями чаще всего предшествуют интенсивные деловые переговоры по ограниченному кругу крупных сделок; 

▫ организованный покупатель часто полагается на более развернутые послезакупочные отношения с поставщиком, о которых договаривается заранее, рассчитывая на помощь, поддержку и гарантии; 

▫ деятельность организованного покупателя отличается: 

- принадлежностью к определенной отрасли и отраслевой спецификой (средняя школа, высшие учебные заведения, кирпичный завод, торговый центр, гостиница, транспорт, средства массовой информации и т.д.); 

- масштабом операций и покупок; 

- порядком использования покупки. Конечно, индивидуальный потребитель может купленный продукт доработать, преобразовать, изменить, а потом осваивать, может перепродать. Например, обыкновенный кухонный стол можно переделать под стеллаж, или под верстак для закрепления тисков или строгания досок, или для раскроя тканей и т.п. Организованные покупки имеют более глубокий жизненный цикл продукта, связанный с исследованием и проработкой проекта, подготовкой и освоением производства и самим производством, продажей и утилизацией. Главным различительным моментом здесь является самый ответственный этап после покупки – подготовка, освоение производства и производство, в процессе которого появляется новый продукт, новый товар; 

▫ если индивидуальный потребитель использует свои знания, опыт, консультации и советы, то организованный покупатель делит свое поведение на несколько функций: 

1) инноваторы (аналитики), определяющие потребность в данном продукте; 

2) маркетологи – ответственные за подборку надежного поставщика, который подходит по всем признакам: цена, качество товара, расстояние до поставщика, помощь в вывозе или самовывоз продукции, поставки по графику или по заявке, помощь в селекции, льготные условия поставок и т.д. Маркетологи также принимают участие в сбыте готовых изделий на специфический рынок; 

3) специалисты, оказывающие решающее влияние на выбор и приобретение продуктов с нужными свойствами; 

4) материально-ответственные лица имеют в основе своей формальное отношение к покупке. Через них оформляется поступление товара на баланс организации; 

5) хозяин (руководитель) – принимает окончательное решение, подписывает документы от лица заказчика (покупателя); 

6) производственники, занимающиеся переработкой товара и создание нового продукта. Они непосредственно взаимодействуют с технологическим процессов по переработке полуфабриката (или сырья); 

7) продолжение аналитической, инновационной функции, принятия решения о готовности нового продукта к продаже. Они же участвуют в подготовке и организации сертификации нового продукта и представлении его в качестве товара; 

8) утилизаторы – принимают решение о дальнейшем использовании отходов от переработки купленного организацией товара; 

9) контролеры – выступают в нескольких качествах: технологический контроль соответствия нового изделия стандартам, ТУ, чертежам; финансовый контроль стоит на страже расходования финансовых ресурсов; экономический контроль следит за эффективным использованием технико-экономических и трудовых ресурсов; контроль со стороны служб техники безопасности, охраны труда и здоровья персонала, за обеспечением санитарно-гигиенических, санитарно-бытовых, физических, психофизиологических условий труда; экономический контроль – предотвращает попадание отходов вредного производства во взаимодействие с природной средой. 

Очевидно, что организованные покупки вовлекают в сам процесс покупки и в послепокупочный период больше субъектов потребителя. Индивидуальный же потребитель осуществляет освоение покупки лично или привлекая членов семьи. Но не все субъекты потребителя оценивают выбор и решение о покупке. Например, при изготовлении электрокофемолки: 

· ответственный за техническое решение задачи ожидает получить надежный, малых размеров и потребляемой мощности, компактный, удобный для крепления в изделии, технологичный и т.п. электродвигатель; 

· финансовый контролер заинтересован в невысокой цене; 

· менеджера по связям с посредником волнуют долговременные поставки, близко расположенного поставщика, строго по графику (или по телефонному звонку), осуществляющего селекцию по номиналу, и предоставляющего льготы; 

· маркетолога интересует дизайн, удобная, современная упаковка, своевременная реклама, возможность показывать свой товар на ярмарках, выставках, днях открытых дверей, что удорожает себестоимость товара и т.д. 

Такой неадекватный подход субъектов покупки и переработки продукта осложняет как выбор альтернатив и принятие решения о покупке, так и выбор способов управления рисками от покупки, производства, создания нового продукта и товара. 

Поведение потребителей осуществляется и как субъектно-объектная связь. Оно принадлежит субъекту-потребителю. Продукт, услуги, идеи являются объектом. В данном предложении умышленно опущено слово «только», поскольку, по большому счёту, продукты, услуги и идеи могут нести субъективный эффект - познавательный, воспитательный, культурологический, правовой, нравственный и т.д. В этом поведение потребителя отличается избирательностью и направленностью взаимосвязи и взаимодействия. Потребитель относится к продукту (услуге, идее) в целом, т.е. связь и взаимодействие с продуктом осуществляется в предметно-чувственной форме с определенной степенью осознания своих действий и поступков. 
В поведении потребителя существует материально-практическая и духовная формы связей между потребителем и предметом выбора, приобретения и потребления. 

Структура поведения потребителя, построенная по критерию осознанности выбора, приобретения и потребления: малоосознанное поведение на уровне динамического стереотипа и установки; сознательное – реализация потребности и интереса к предмету потребления и высоко - осознанное отношение – активность в реализации потребности в форме творческого участия в разработке и производстве продукта потребления, полностью отражает сущность социального отношения потребителя и охватывает все категории потребителей. 

Такое понимание поведения потребителей позволяет проследить непосредственное и опосредованное воздействие его на эффективность и качество общественного производства как условия, средства, результата, социального фактора и элемента культуры общества, субъекта совместной жизнедеятельности людей. 

На поведение потребителя оказывают существенное влияние условия первичной социализации, социальное происхождение и положение, культурная среда, окружающая потребителя, характер и содержание его деятельности, пол, возраст, образование, национальность, религиозная принадлежность, общественное мнение, социальное окружение. Все эти социально значимые признаки личности должны стать основанием для типологизации поведения потребителя и составления его модели. 

По результатам исследований автора за последние 5 лет были сделаны некоторые интересные выводы, актуальные для настоящего времени в отношении поведения потребителей: 

- структуру потребностей личности не детерминируют всецело только 
условия материальной жизни, бытия человека. Они только необходимая основа для стимулирования или торможения развития разного рода потребностей. Едва ли не решающими в этом деле являются социальные условия жизни человека, включающие определенный идеологический и социально-психологический климат, в котором живет и воспитывается личность, ее социальные и социально-психологические связи; ее активность или пассивность в отношении к жизни; 

- связь «личность – потребление» опосредуют национальные и соци- 

альные возрастные группы. Сопоставление их взглядов с существующими в обществе общепринятыми нормами и критериями может дать реальную картину работающей системы ориентаций; 

- сфера потребления кажется необъятной и трудно поддающейся ана- 

лизу в плане показа социальных различий ее выражения в разных группах населения; 

- с ростом благосостояния у людей становится больше вещей; 

- аскетического пренебрежения к вещам уже не наблюдается; 

- большинство опрошенных людей говорит о вещах как о 
необходимом и очень важном компоненте жизни современного человека; 

- нельзя категорично утверждать, что для всех групп характерна тенденция предпочтения вещей, удовлетворяющих духовные потребности. Но предпосылки такой тенденции имеются; 

- духовная жизнь требует вещей, материальных ценностей, объективи- 

руется в вещах, которые потребляют люди. Отношение к вещам с точки зрения их духовной ценности может быть одним, а отношение к ним как к предметам, на которые нужно тратить деньги из бюджета семьи, может быть уже другим. Но именно тогда, когда человек не жалеет денег для приобретения этих вещей, проявляется особое отношение к ним как к высоким ценностям; 

- в покупке вещей, в мечтах о вещах, в оценке их можно увидеть общее устойчивое стремление к вещам, представляющим духовную ценность. У одних в основе этого стремления может лежать истинное предпочтение и высокая оценка вещей, служащих для удовлетворения духовных потребностей, у других немалую роль, может быть, играет конформизм (у других есть эта вещь и мне нужно), у третьих заметна установка на престижные свойства вещей; 

- господствующие идеи и ценности общества становятся конкретным 
достоянием индивида нередко лишь через ту социальную группу, которой он принадлежит. Как следствие существует и своеобразие эталонов и традиций в сфере потребления. Вместе с этим вырастает разнообразие личностных особенностей и запросов; 

- большинство опрошенных людей говорит о вещах как о необходимом и очень важном компоненте жизни современного человека; 

- нельзя категорично утверждать, что для всех групп характерна тенденция предпочтения вещей, удовлетворяющих духовные потребности. Но предпосылки такой тенденции имеются; 

- духовная жизнь требует вещей, материальных ценностей, объективируется в вещах, которые потребляют люди. Отношение к вещам с точки зрения их духовной ценности может быть одним, а отношение к ним как к предметам, на которые нужно тратить деньги из бюджета семьи, может быть уже другим. Но именно тогда, когда человек не жалеет денег для приобретения этих вещей, проявляется особое отношение к ним как к высоким ценностям; 

- в покупке вещей, в мечтах о вещах, в оценке их можно увидеть общее устойчивое стремление к вещам, представляющим духовную ценность. У одних в основе этого стремления может лежать истинное предпочтение и высокая оценка вещей, служащих для удовлетворения духовных потребностей, у других немалую роль, может быть, играет конформизм (у других есть эта вещь и мне нужно), у третьих заметна установка на престижные свойства вещей; 

- господствующие идеи и ценности общества становятся конкретным достоянием индивида нередко лишь через ту социальную группу, которой он принадлежит. Как следствие существует и своеобразие эталонов и традиций в сфере потребления. Вместе с этим вырастает разнообразие личностных особенностей и запросов; 

- вывод о культуре потребления: предоставление возможности для полноценного питания и использование этих возможностей самими людьми не всегда совпадают; 

- замечена тенденция, что отношение к питанию в немалой степени зависит от традиций, привычек, сложившихся у человека и принятых от предшествующих поколений. Новые продукты питания, новые эталоны и стандарты более качественного питания «не соответствуют порой привычкам и традициям». Сократить свои расходы на лучшее питание ради вещей согласились только 12% высокооплачиваемых ИТР и более трети столь же высокооплачивае мых рабочих; 

- истинную картину уровня и структуры потребления продуктов питания и действительные тенденции в этой сфере следует изучать не по одним статистическим данным купли-продажи продуктов питания, а шире использовать мотивы; 

- социально-психологические основания и отношения людей к питанию на базе вербальной информации. Это звучит и предостережением, и добрым советом современным исследователям поведения потребителей; 

- исследователи сделали выводы и о соотношении вещных и культурных предпочтений населения страны в 60-х годах: примерно четверть обследованных граждан высказали готовность отказывать себе в отдыхе и удовлетворении культурных потребностей ради вещей. Этот вывод несколько противоречит распространенному представлению об аскетических предпочтениях советских людей. Вместе с тем он, вероятно, отражает общую закономерность о возвышении потребностей людей, в которой могут быть преувеличения и абсолютизация отдельных сторон потребностей. И тогда закономерность начинает проявляться либо в виде аскетизма, пренебрежения к вещам, сознательного отчуждения человеческой сущности от вещей, либо в виде фетишизации вещей. 

- потребители рассматривают друзей и родственников в качестве 

источников, более заслуживающих доверия, чем коммерческие источники информации. Это заметно снижает финансовый и функциональный риск при принятии решения о покупке; 

- потребителю для надёжного выбора недостаёт информации, и он 

сомневается в правильном самостоятельном решении; 

- потребителю нужна дополнительная оценка качества продукта, 
поскольку объективных критериев либо не существует, либо они отражают не все признаки продукта; 

- потребитель недостаточно подготовлен для многосторонней оценки 

продукта, не имеет специфических, профессиональных знаний. Например, потребитель по образованию гуманитарий, врач, финансист, бухгалтер и т.п. может не знать, как влияет пропускная частота компьютера на его работоспособность и с какой частотой лучше выбирать системный блок. Или выбирая стиральную машину, потребитель может не знать, насколько надёжна электросеть в доме, на какую величину тока рассчитаны предохранители. Совет знающего родственника, друга или коллеги поможет избежать пожара в доме или конфликта с торговлей; 

- сильные социальные связи потребителя с непосредственным 

консультантом помогут сэкономить время, силы и средства на получение дополнительной информации, либо получить одобрение или похвалу за правильно принятое решение. 
Помещая этот материал в главе «Экономическое поведение», мы решаем этим сразу несколько вопросов: 

1) поведение потребителей тоже экономическое поведение и не осве- 

тить его было бы просто несправедливо по отношению к этой распространённой форме экономического поведения; 

2) экономическое поведение потребителей имеет свои существенные 
особенности, поскольку реализацию своих потребительских потребностей выражают не только рационально, разумно и вполне осознанно, но и часто подключая эмоции, иррациональность, эффект подражания, моды, толпы, подчинения рекламному манипулированию общественным сознанием; 

3) потребители и их поведение неотъемлемая функция, задача, «го- 

ловная боль» и значительные дополнительные затраты сил, средств, творческой энергии и воли менеджеров. Потребители (потенциальные или в роли покупателей) составляют внешнее окружение менеджера, представляют важнейший элемент профессиональной миссии и его деятельности, пoступков и действий. 
8.5.Модели и стили экономического 

поведения менеджеров 
Говоря о моделях и стилях экономического поведения менеджеров, мы прекрасно понимаем, что содержание труда, мир менеджера значительно богаче любой модели. И не собираемся давать образ этакого супермена с горящими глазами, все умеющего, все знающего и всего достигающего. 

Модели и стили экономического поведения дают представление об отдельных сторонах деятельности менеджеров, отдельных их ролях. Основные задачи, которые мы ставили перед моделями, заключаются в том, чтобы они в большой мере соответствовали социальной реальности, а их характеристик;) базировались на операционализированных переменных (индикаторах). Мы стремимся к сравнительно небольшому числу индикаторов, чтобы получить максимальное соответствие реальным ролям менеджеров. Реальная, жизненная модель строится по своей сути в пределах детерминация вероятность, т.е. между крайними значениями от полной зависимости поведения до полной свободы в действиях. Приближение к тому или другому пределу связано с различными условиями и факторами, влияющими на деятельность менеджера (социальная принадлежность организации, служебное положение, социальный статус, место в иерархической структуре организации, выполняемые функции, мотивация деятельности, степень подконтрольности и т.п.). Исходя из этих же условий и факторов обычно различают два предела поведения рациональное эмоциональное. 

Эмоциональное поведение заключено в самих менеджерах: цели, удовлетворение, ценности, потребности, интересы. 

Рациональное поведение чаще выступает в роли средств для достижения цели; ценность его зависит от конечного результата, ожидаемого после выполнения рациональных действий. Эти два вида поведения заметно различаются во временном континууме. Эмоциональные действия вообще не распространяются на будущее. Напротив, рациональное поведение может быть рассчитано даже на неопределенную перспективу! В соответствии с этими предварительными указаниями модели менеджеров могут состоять из ряда элементов. 

Первый элемент определяет социальное положение менеджера (отрасль хозяйства, место работы, отношение к собственности, место в социальной структуре общества; тип организации, учреждения, предприятия; служебное положение в организации). 

Второй элемент характеризует служебные функции менеджера - формальные и неформальные. 

Третий элемент охватывает особые обязанности менеджера, связанные с чрезвычайными, кризисными, конфликтными ситуациями (жалобы потребителей, появление сильного конкурента, закрытие рынка, аварии и т.п.). 

Четвертый элемент отражает социально-психологические связи и отношения менеджера (наличие авторитета, является ли неформальным лидером, отношения с руководителями, подчиненными и коллегами и т.п.). 

Пятый элемент включает целевую психологическую и моральную характеристику менеджера. 

Каждый из элементов может быть детализован и вынесен отдельным, самостоятельным элементом. 

Суммируя мировой опыт деятельности менеджеров можно предложить несколько ведущих моделей их: менеджер-руководитель, администратор, организатор, предприниматель, бизнесмен, коммерсант, командир, кадровик, маркетолог, инновационный, стратегический, общественный деятель, социальный работник", в малом и сервисном бизнесе, банковский служащий. 
Рис.21. 
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Например, инновационный менеджер уже при определении содержа -ния понятия «менеджер» отклоняется от общепринятого значения – управляющего, агента, маклера. Он должен быть, прежде всего, организатором инновационного процесса. Инновационным менеджером можно считать изобретателя, который преодолевает препятствия, связанные с использованием изобретения; предпринимателя, который, пользуясь монополией на результаты умственного труда, предоставленной ему благодаря приобретению патента, борется за реализацию чужой идеи инициирует ее практическое осуществление; активного консультанта, ориентирующего общественное мнение на применение нововведения. Это лицо, способное решать необычную экономическую (техническую) проблему. 

Для реализации своих идей инновационный менеджер должен обладать широкими знаниями, высокой культурой, незаурядной способностью видеть и решать проблемы. Он достигает цели посредством развития внутренних противоречий организации. Его стратегия заключается в постепенном переходе к широкой кооперации, постановке высоких, честолюбивых целей, более быстрому техническому развитию и рыночной экспансии. Его тактика состоит в смене находящихся на ключевых позициях кадров, опоре на успешно действующие и надежно развивающиеся функциональные системы, селекции, накоплении даже незначительных выгод и преимуществ, после чего следует мощный «прорыв» к новому состоянию организации. 

Для менеджера инновация - это средство осуществления долгосрочных целей форма и содержание предпринимательской деятельности. 

Менеджеры в организациях демонстрируют разнообразие поведенческих стилей. В данном случае под стилем понимается определенный тип

экономического поведения менеджеров, позволяющий сосредоточить вни-

мание на субъективной стороне деятельности менеджеров, их мотивах,

ориентации решений, поступков, повседневного поведения. Нам удалось

выделить в экономическом поведении 14 стилей: 
Рис.22. 
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Для примера приведём сравнительные характеристики двух стилей экономического поведения – стабильного и предпринимательского (см. табл.11.) [23]. 
Таблица 11 

Стиль экономического 

поведения 
Характеристика 

Стабильный
Предпринимательский 

1


2


3 

1.Цели


Оптимизация
 
Оптимизация потенциала при­быльности 

2. Пути достижения целей
 
Экстраполяция прошлых доходов
 
Определяются взаимодействием возможностей получения прибыли и качеств управления 

3. Ограничения
 
1. По окружающей среде 

2. По внутренним возможностям
 
1. Способность изменить окру­жающую среду 
2. Способность создать требуемые специальности 3. Способность воспринять различные способы поведения 
4.Система поощрений и взысканий
 
1. Поощрения за стабильность и эффективность
 
1.Поощрения за творчество и инициативу 
2. Взыскания за отсутствие инициативы 
5. Информация


1. внутренняя: деятельность 

2. внешняя: долгосрочный объём возможностей
 
1. внутренняя: возможности 
2. внешняя: глобальный объём возможностей 
6. Проблема
 
Повторяющаяся, знакомая
 
Неповторяющаяся, новая 
7. Стиль 
руководства
 
1 Популярность 

2.умение установить единство подходов
 
1.допущение рискованных действий 

2.умение вдохновить людей на восприятие изменений 
8.Организационная структура
 
1.стабильная или расширяющаяся 

2. деятельность органи 

зована в соответствии с процессом переработки ресурсов 

3.стремление к экономии на масштабах 
производства 

4. виды деятельности увязаны слабо
 
1.гибкая, структурноменяющаяся 
2. деятельность организована в соответствии с характером проблем 
3.виды деятельности жестко увязаны 
(комплексный или системный подход) 

9.Решение управленческих проблем: 

а) признание необходимости действовать 
б) поиск альтернатив 
в) оценка альтернатив 
г) отношение к риску
 
1) реакция в ответ на возникшую проблему 

2) с запаздыванием по отношению к проявлению проблемы 
1) ориентация на прошлый опыт 

2) незначительное отклонение от статус-кво 

3) рассматривается единственная альтернатива 

Принимается первая. удовлетворяющая потребности 

1) минимизация риска 

2) соответствие прошлого опыта
 
1) активный поиск возможностей 
2) предвидение проблем 
1) творческий поиск 
2) большие отклонения от статус-кво 
3.рассматриваются различные альтер 

нативы 
Выбирается лучшая из набора альтернатив 
1)созидательный риск 
2)балансировка совокупности 

рискованных вариантов 
ГЛАВА 9. ПРОЦЕССЫ РУКОВОДСТВА В МЕНЕДЖМЕНТЕ 
9.1. Суть руководства и его роль в менеджменте 

9.2. Функции руководства в менеджменте 

9.3. Факторы, влияющие на работу менеджера-руководителя 

9.4. Диапазон руководства 

9.5. Принципы и методы руководства 

9.6. Стиль работы и типы менеджеров-руководителей. 
9.7. Требования к деловым и личным качествам менеджеров- 

руководителей. 

9.8. Продукт труда менеджера-руководителя 

9.9. Эволюция руководящей роли менеджера и связанные с ней 

перспектив. 
9.1.Суть руководства и его роль в менеджменте 

Под руководством понимается управление, проявляющееся в организации взаимоотношений между звеньями «руководитель-подчиненный» и основывающееся на воздействии как на группы работающих, так и на отдельные должностные лица. Субъектом этого воздействия выступает руководитель-единоначальник, полностью отвечающий перед звеньями вышестоящего уровня управления за деятельность вверенной ему системы. 

Руководитель-менеджер должен, прежде всего: 
а) четко представлять цель деятельности возглавляемой системы и те вытекающие из нее задачи, решение каждой из которых служит промежуточным результатом на пути к ее достижению; 
б) системно выделять с необходимой на данном уровне управления детализацией все существенные для решения данные, факторы, условия и обстоятельства; 
в) определять, какую задачу следует решать самому, а какие конкретно поручить подчиненным. Далее, распределять людские, финансовые, материальные и другие виды ресурсов, требуемые для решения задач, и установить время их выполнения, осуществлять контроль за ходом и сроками решения задач; разрабатывать меры, обеспечивающие практическую реализацию в производстве найденных решений. Умело соединять экономические, организационные и социально-психологические методы управления; не падать духом при неудачах, уметь объединять, вдохновлять людей, не полагаться автоматически лишь на силу приказа, а убеждать работников в его правильности и своевременности, в необходимости выполнения. 

Трудно перечислить, да и вряд ли в этом есть необходимость, многообразные области и уровни руководства на производстве. Важнее, уяснить то особое место, которое занимает руководитель-менеджер в системе управления среди других образующих ее элементов. 

Элементы, наделенные функцией руководства, играют решающую роль в системе управления. С одной стороны, они исполняют возложенные на них вышестоящими элементами функции (задания, поручения), т.е. являются объектами управления. С другой - сами налагают определенные функции на нижестоящие элементы, определяют их состав и порядок взаимодействия, выступают субъектами управления. В связи с этим содержание задач руководителя вытекает из состояния объективных условий его работы. Еще в 1970 г. Г.Х.Попов, исходя из реальных производственных факторов, предложил схему основных направлений руководства в промышленности. Теория руководства, построенная им по объективному критерию, должна включить следующие четыре раздела (см. Попов Г.Х. Проблемы теории управления. - М.. 1970. - С.121-122): 1) учение о механизме руководства производством (системология). Сюда включаются цели управления, способы воздействия на объект управления, принципы построения функционирования управляющей системы; 2) учение об управляющей системе (структурология), которое включает: функцию управляющей системы, кадры и технику управления формирование органов управления; 3) учение о функционировании управляющей системы (процессология), включающее: динамику процесса управления, технологию операций управления, формализацию управления; 4) учение о непрерывной самоорганизации управления (эволюциология), состоящее из системы управления, рационализации управления, перспективы управления. 

Если перевести эту схему на язык руководства, то концепция оптимального руководства предполагает соединение производственного и человеческого аспектов, а сам руководитель должен быть одновременно специалистом в области производственных и социальных вопросов. Содержанием руководящей работы определяются ее практические операциональные моменты. Для менеджера руководство представляет собой процесс управления поведением других людей в интересах достижения определенной цели. В этом смысле управление означает стимулирование людей действовать определенным образом или же следовать определенному курсу. Руководство, как один из элементов менеджмента, концентрирует внимание главным образом на поведенческих аспектах (хотя не все менеджеры являются одновременно и руководителями). 

Для успешной работы руководителя необходимы три предпосылки: 

- материальные и технические условия. Для каждой организации и должности они специфичны и могут существенно отличаться друг от друга. Среди общих условий эффективного руководства надо отметить чисто организационную сторону; 

- быть в состоянии, уметь хорошо управлять (профессиональная подготовка, технические, творческие, организаторские способности, деловые и моральные качества и т.п.); 

- иметь желание руководить. Иными словами, для успешного руководства необходимы определенные условия, четкое знание своих обязанностей и конечного продукта труда; наличие соответствующего стиля работы, деловых и моральных качеств, владение современными методами работы. 
9.2. Функции руководства в менеджменте 

В условиях современного производства руководитель-менеджер является одновременно администратором, специалистом, организатором, воспитателем и общественным деятелем. 

Как администратор он действует на основе право-властных отношений владения, пользования и распоряжения применительно к объекту управления в целом. 

Специалист-менеджер, ставя задачи перед подчиненными, со знанием дела определяет не только в общем, но и конкретно, что надо сделать, как методически выполнить работу, сколько потребуется для этого времени и т.п. проверяет, верно ли понято его задание, интересует ли оно подчиненных. 

Как организатор он обеспечивает постоянную жизнеспособность производственной системы, ее готовность к достижению поставленных целей. Принимает меры к улучшению организации системы, уточняя состав элементов: Требования, предъявляемые к ним; порядок их взаимодействия. 

Важно, уметь практически организовать работу подчиненных. 

Как воспитатель он не только прививает подчиненным высокие морально-этические качества, развивает в трудовой группе отношения взаимопомощи, сознательность, активность, принципиальность, нетерпимость к недостаткам и др., но и сам показывает образец высоконравственного поведения. 

Как общественный деятель руководитель-менеджер активно взаимодействует с населением, окружающим организацию, с профсоюзами и другими общественными организациями по вопросам, касающимся всех подчиненных или работников организации. 

Разговор о том, кем является современный менеджер-руководитель полностью сочетается с тем подходом к работе менеджера, о котором мы вели речь в теме четвертой. Нет необходимости повторять названные там функции менеджера-руководителя. Но некоторые моменты относительно его служебных обязанностей отметить необходимо. 

Должности менеджеров различных ступеней служебной иерархии, начиная с рядовых и кончая высшими, отличаются друг от друга существенным образом. С каждой ступенью открываются иной вид и, иные перспективы. Вместе с изменением ступени изменяется диапазон и формы контактов, меняются средства деятельности, область полномочий и... возможностей. Каждая должность может в переносном (а очень часто и в буквальном) смысле рассматриваться, как конкретное рабочее место, которое приспособлено для определенной работы. Функции для которых была предусмотрена и к которым приспособлена данная должность, являются служебными функциями. Каждая должность должна обеспечивать для предусмотренной работы определенные условия и возможности. 

В этой связи перед теорией менеджмента стоит ряд проблем, четыре из которых мы рассмотрим. 

Первая. Сходство, даже идентичность руководящих функций, о которых часто пишут в литературе, являются поверхностными, поэтому скорее следует говорить о типах руководящих функций, а не о самих функциях, т.к. последние поддаются определению только в отнесении к конкретно существующим должностям. 

Из этого вытекает вторая проблема, разрешение которой могут приблизить к определению типов руководящих функций. Имеется в виду наличие признаков специфики руководящих должностей менеджмента. К ним можно отнести: 

- руководитель данного организационного целого является в этом целом единственным человеком, обладающим двойной принадлежность; 

- он является единственным человеком в подведомственной ему организации, которому вверено это подразделение. Каждому из остальных работников вверен какой-то (больший или меньший) участок целого. А потому каждый из них лично связан только с какой-то частью организационного целого; 

- человек, занимающий эту должность, имеет большую, чем другие люди, возможность завоевания и сохранения в данной организации наиболее высокого авторитета (это, конечно, не означает, что он в действительности его имеет). 

Каждый руководитель должен постоянно обращаться к перечню руководящих функций своей должности. Ни одна из функций, которые легче выполнить на его должности, не должна передаваться подчиненным. В противном случае пострадает функционирование организации. Поэтому руководитель, вступив в должность прежде всего должен составить перечень функций, чтобы знать, что он должен делать сам, а что передавать другим, уменьшив свою нагрузку. 

Третья проблема состоит в том, что функции менеджера-руководителя хотя в разной степени жесткости, но должны быть закреплены. Теория организации предусматривает необходимость составления для каждой должности перечня обязанностей. Основные функции должности не являются перечнем обязанностей данной должности. Перечень обязанностей является актом формальным, имеющим конкретную правовую силу. Такой перечень может существовать, его может и не быть, но чтобы он имел реальный смысл, то должен быть согласован с основными функциями. Этот формальный акт может являться уточнением основных функций, однако не должен противоречить им. Закрепление функций необходимо в целях улучшения структур организационных единиц, для организации оплаты, определения рабочего места, статуса в структуре организации и т.п. 

Отсутствие основных функций руководящей должности указывает на бесполезность должности, Руководящую должность следует организовать таким образом, чтобы в сфере основных функций могла найти место определенная часть таких работ, органичность которых вытекает не из специфики их локализации на данной ступени иерархии, а из сознания, что для полной ориентировки в деятельности своих подчиненных руководитель должен какую-то долю времени посвящать работе, выполняемой остальными сотрудниками. 

Четвертая проблема: как поступать современным менеджерам-руководителям под воздействием постоянно изменяющихся факторов? 

Прагматическое направление менеджеризма в США предлагает отказаться от общих рекомендаций, заменив их разбором конкретных случаев, происходящих в действительной практике. Предполагается, что таким образом у руководителя будет выработано чутье к ситуации, и он уже самостоятельно, по аналогии или интуиции, будет находить правильные решения. В американской практике широко используется так называемый ситуационный подход к руководству, который основывается на тезисе о том, что в каждом конкретном случае успешное руководство имеет свои особенности и требует особой комбинации руководителей, подчиненных и конкретной ситуации руководства. Само руководство является функцией руководителя, подчиненного ситуации. При таком подходе предлагаются следующие разновидности поведения менеджера-руководителя: 

- принимает решение и объявляет об этом. Прежде он определяет проблему, анализирует доступные альтернативные шаги ее решения, останавливает свой выбор на одной из альтернатив, а потом требует от подчиненных ее использовать. Подчиненные лишены какой-либо возможности непосредственно участвовать в процессе принятия решений; 

- принимает решение и пытается убедить подчиненных согласиться с предлагаемым им решением; 

- предоставляет свои идеи и приглашает подчиненных к их обсуждению, а приняв решение, предлагает подчиненным поднять встречные вопросы; 

- выдвигает пробное решение, подлежащее изменению, оставляя формулирование проблемы за собой; фактически дает подчиненным возможность в той или иной степени участвовать в процессе принятия решения. После консультаций окончательное решение принимается самим менеджером; 

- представляет проблему, собирает предложения и советы и затем принимает решение (сначала формулирует проблему, устанавливает рамки, в которых группой должно быть принято решение, и дает знать группе, что он ей партнер в деле принято решения); 

- предоставляет группе возможности для принятия решения в заранее установленных границах, выступая равноправным членом группы, принимающей решение. 

Поскольку далеко не всегда возможно предусмотреть, как будут развиваться мириады конкретных ситуаций, то следует попытаться выделить некоторые общие черты или признаки содержания и типов руководства. Также невозможно рассмотреть все аспекты руководства менеджера и дать рекомендации о том, что, когда и как должен или не должен делать менеджер. 

Говоря о руководящих функциях менеджеров, необходимо рассмотреть еще один вопрос, по которому не прекращаются дискуссии еще от Файоля: существует ли специфика руководящих функций менеджера? Прав ли был Файоль, определивший для всех руководителей живущих, умерших и еще не родившихся, пять основных функций: предвидение, организацию, приказание, контроль, координацию? В настоящее время в концепции Файоля внесено много коррективов. К сформулированным функциям добавились: мотивация, повышение квалификации персонала, планирование, вопросы развития, стимулирование инициативы, создание деловой атмосферы, представительство, принятие решений, передача решений, кадровые вопросы. 

Тем не менее, оснований не много для того, чтобы все эти функции считать исключительно преимущественно руководящими. Не выручают ни деловые требования к руководителю, ни понимание менеджмента как искусства. Достаточно только одного факта, что менеджер должен быть руководителем, выполнять эти функции, чтобы опровергнуть «исключительность» руководящих функций. Что же касается их выполнения в изменяющихся условиях, под влиянием переменных факторов, то менеджерам всех уровней предоставляется прекрасная возможность проявить себя, отнюдь не обладая монополией в этой области. А функции, которые необходимо выполнять на той или иной должности менеджера, должны быть всего лишь следствием организации должности, которая (организация) в свою очередь должна отвечать требованиям производственного процесса, для осуществления которого создана данная организация. 
9.3. Факторы, влияющие на работу 
менеджера-руководителя 
От чего зависит успех в работе менеджеров-руководителей? Можно назвать ряд факторов, так или иначе влияющих на возможности совершенствования управления: 

-личностные, деловые и моральные характеристики менеджера; 

- подготовленность руководителя к руководству как к профессиональной деятельности; 

- отношение руководителя к рационализации системы управления совершенствованию организации управленческого процесса; 

- повышение квалификации руководителя; 

- порядок выдвижения на руководящие должности; 

- критерии оценки деятельности, стимулы к занятию руководящих должностей и проявлению инициативы; 

- состав методов управления, используемых на данном уровне руководства и, в частности, для изменения параметров организации системы; 

- объем правомочий, позволяющий с определенной степенью автономии принимать решения по изменению организации системы; 

- организация труда самого менеджера; 

- организация проводимых в системе работ по совершенствованию управления; 

К этому можно добавить еще группу факторов, связанных с отношениями между менеджерами и подчиненными: 

- умение предоставлять самостоятельность подчиненным; 

- умение организовать свою работу; 

- прогнозирование, видение будущего; 

- ясность плана действий для подчиненных; 

- техника контроля; 

- время на обдумывание важных решений; 

- умение доверять, полагаться; 

- смелость в принятии решений; 

- опасение совершить ошибку: 

- боязнь потери престижа; 

- самонадеянность. 

Все названные факторы являются постоянно действующими, влияют на работу любого менеджера, выполняющего руководящие функции в организации. Учитывая это, в каждой организационной ситуации можно выделить три рода отношений: 

- непосредственно индивидуальные. 

- пересекающиеся, 

- непосредственно групповые. 

Исходя из задач организации или подразделения, руководящих функций, факторов, влияющих на работу менеджера, и отношений, в которые он вступает при выполнении руководящих обязанностей, решается вопрос о количестве непосредственно подчиненных менеджеру, с тем, чтобы в оптимальной степени использовались его возможности и обеспечивался непосредственный контакт между ним и подчиненными. Это вопрос о диапазоне руководства. 
9.4. Диапазон руководства 
На этот вопрос ответы были и остаются разными. В 1921 г. англичанин Я.Гамильтон в книге «Душа и плоть армии» утверждал, что среднее количество непосредственных подчиненных, которыми в состоянии управлять один ум, составляет от 3 до 6. Американец Л.Урвик считает, что на высшем уровне управления оптимальное количество непосредственных подчиненных должно составлять 4 человека. В 1933 г. В.А.Грайкунас в статье «Relationship in Organization» бюллетеня международного менеджмента определил диапазон руководства в 3-5 или 11 человек. Эта теория продержалась несколько десятилетий. Количество возможных отношений f = a+b+c, а после подстановки: 

Количество возможных отношений f = a+b+c, а после подстановки: 

ƒ = (2n /2 + n – 1), где: 
где: п - количество подчиненных, 

α= n – количество непосредственных индивидуальных отношений, 

b = n(n– 1) – количество пересекающихся отношений, 

c = n (2n / 2 – 1) – количество непосредственных групповых отношений. 

По мнению Грайкунаса, каждое увеличение количества подчиненных на одного человека увеличивает количество возможных отношений в группе более чем вдвое. Вот уже около полувека 80% американских специалистов по теории управления повторяют эту идею, а вслед за американцами ее нередко некритически повторяют ученые других стран. Между тем, можно говорить о некорректности идеи. 

Уязвимость концепции в том, что в ней говорится о возможном количестве контактов в организационной единице, но ни слова нег о том, когда, в каких условиях и в каком количестве эти контакты имеют место (т.е. нет связей с интеллектуальной нагрузкой руководителя). Согласно этой концепции, более чем пятью подчиненными уже почти невозможно руководить, шестой увеличивает тяжесть руководства в двое. 

Жизнь опровергает концепцию. Маленькие opганизационные ячейки излишне увеличивают количество вертикальных уровней и степеней бюрократизации управления. 

Современная теория потенциального диапазона руководства ocнована на том, что масштаб управленческих возможностей менеджера определяют многочисленные и разнородные факторы: 

Степень трудностей заданий, порученных данной группе. 

Трудность задания определяется сложностью техники и технологии, степенью механизации, возможностями контроля. Чем сложнее задание, тем меньше работников находится в подчинении. 

Известно, что в странах Скандинавии на одного мастера приходится 20 рабочих, в Турции - 85, в Греции -100, в России - от 12 (в промышленности) до 300 (в швейном производстве). 

Важность заданий, порученных группе. Проявляется через профессиональную ответственность, риск нанесения ущерба и затрат, психическое напряжение. 

Разнородность заданий, выполняемых подчиненными. Увеличение разнородности видов работ, выполняемых подчиненными, суживает потенциальный диапазон руководства. Причины сужения называются следующие: а) выделение заданий каждому отдельному работнику является гораздо более трудоемким, чем общее задание группе; б) методы обучения персонала многократно затрудняются; в) интеграция отдельных заданий занимает много времени; г) возникает неясность заданий для всей группы. При разнородности заданий фактором, ограничивающим потенциальный диапазон руководства, является уровень компетенции. 

Координация или степень координации совместных действий. Обязанности каждого работника могут быть простыми, но работников и разных работ много, и трудность заключается в точной координации деятельности работников. Чем выше степень координации, тем выше потенциальный диапазон руководства. 

Фактор вертикального диапазона руководства. Потенциальный диапазон управления уменьшается по мере продвижения вверх по уровням иерархической лестницы (больше разнородности контролируемых видов деятельности; больше усилий нужно прилагать к обучению подчиненных; повышается сложность заданий и компетентности). Этот фактор не поддается простому измерению через количество уровней иерархии, поскольку дистанция между уровнями в организациях - величина переменная. 

Связь с подчиненными. Американцы Бернард и Саймон придают этому фактору фундаментальное значение. Связью определяется структура, протяженность и сфера организации. Поскольку проблему коммуникации в менеджменте мы рассмотрим подробнее в последующих темах, отметим лишь несколько моментов. Не везде требуется одинаковый масштаб связи. Например, в слаженных, сработавшихся коллективах, где успех решают опыт и навыки, потребности в связях меньше. В таких группах взаимные контакты облегчаются благодаря специально выработанному языку; диапазон управления расширяется. Необходимость соблюдения принципа «оптимум - это не максимум» (скорее степень самостоятельности, необходимости контактов, контроля; поддержание хороших отношений и т.д.). 

Территориальное размещение подчиненных. Фактор существен при больших расстояниях. Техника связи не выручит, когда требуется показать личный пример. При любой рассредоточенности работников менеджер должен постоянно знать условия труда подчиненных, вести журналы, паспорта рабочих мест и т.п. 

Ориентиры. Это собирательный фактор, который складывается из нескольких составляющих: а) направление работы организации (чем более конкретно оно сформулировано, тем реже возникает необходимость постоянного вмешательства в работу подчиненных). Детальное определение направления работы дает менеджеру следующие преимущества: предотвращение отклонений от запланированного хода дел, обеспечение сосредоточенности действий, облегчение сотрудничества и координации, поддержка разумных проявлений инициативы со стороны подчиненных, создание здоровых предпосылок для формирования правильных служебных отношений, выработка основ для определения качества выполняемой работы, наличие исходных элементов для составления планов на будущее; б) разрешение бюджетных вопросов с целью ограничения обращений к руководителю; в) процедуры, уменьшающие сферу неопределенности, которую создает текущая работа (инструктирование, контроль, делегирование полномочий); г) сфера применения норм и их эффективность; д) выбор критериев оценки и стабильность их; е) степень стабильности элементов внутренней среды организации. 

Степень самостоятельности менеджера. Этот фактор изменяет управленческие возможности менеджера не прямо пропорционально. Исследователями отмечено, что при увеличении степени самостоятельности больше возможностей для расширения потенциального диапазона руководства. 

Фактор вспомогательного персонала. Он действует всегда, когда менеджеру требуется выполнять простейшие операции, несвойственные основным обязанностям (печатание и отправка документов, приглашение для беседы и т.п.). Как показывают результаты многочисленных исследований у нас и за рубежом, секретари, референты, машинистки, курьеры, водители, МОП и т.п. категории вспомогательного персонала могут существенно поднять уровень потенциального диапазона руководства. 

Фактор недостаточности оснащенности и штатных единиц. Оказывает прямое влияние на диапазон руководства. Скученность рабочих мест, недостаток телефонов, калькуляторов, компьютеров, мебели и т.п., а также нехватка сотрудников - все это снижает резерв потенциального диапазона руководства. 

Фактор текучести персонала. Нарушает стабильность трудовой группы, увеличивает сменяемость работников, что вызывает дополнительные меры по адаптации, взаимопривыканию, обучению, наставничеству, контролю и т.п., снижающие диапазон руководства. 

Фактор структур влияет на потенциал диапазона руководства через степень стабильности организационных структур, зависимость между ними, сотрудничество, координированность, договоренность. (Исследуя влияние этого фактора, польский ученый Я. Кордашевский заметил, что проблемы потенциального диапазона на 8% определяются им). 

Размер основных трудовых групп. Как фактор является развитием предыдущего фактора, но имеет свои особенные свойства. В частности, малое число подчиненных удобно менеджеру, но не экономно: чем больше руководитель имеет подчиненных, тем в большей степени используются его управленческие возможности. 

Неформальные группы. Недооценка равновесия, гармонии межличностных отношений, легкомысленное, переформирование групп, нарушение связей товарищеского характера и т.п. не только мешают начинаниям руководителя, но и сужают диапазон руководства. 

Фактор трудовой интеграции выступает как идентификация организационных целей предприятия с индивидуальными целями его работников. Это не полное отождествление целей, а их сближение, увязка, гармонизация. 

Фактор культуры общежития предполагает предрасположенность менеджера и трудовой группы к гармоническим, бесконфликтным контактам и личным отношениям. Чем выше уровень культуры взаимоотношений в службе организации, тем легче роль руководителя и больше потенциальный диапазон руководства. 

Социотехнический фактор позволяет работникам, тесно связанным между собой технологическим процессом, самим решать многие вопросы координации, контроля, относящиеся к служебным функциям менеджера. Это разгружает его и расширяет возможности. 

Фактор неравномерного темпа влияет на появление ошибок у работников, затрудняет самоконтроль, в конечном итоге требует строгого контроля менеджером, снижает потенциальный диапазон руководства. 

Фактор необратимых событий. Имеет место, когда ситуация не повторяется, а менеджер неохотно поручает работу подчиненным из-за отсутствия особых предохранительных мер на случай неудачи. Это обстоятельство сужает управленческие возможности. 

Фактор незапланированных обязанностей (т.е. обязанностей, не связанных с руководством) снижает потенциальный диапазон руководства. 

Фактор наличия техники переработки информации и принятия решений расширяет диапазон руководства. 

Фактор контроля. Играет роль тогда, когда стратегический контроль подменяется текущим, традиционным и снижает диапазон руководства. 

Фактор квалификации менеджера и подчиненных. В прямой пропорциональной зависимости расширяет потенциальный диапазон руководства. 

Из-за чего ломают копья ученые, споря о диапазоне руководства? 

Для чего нужно определение его? В чем практическая полезность знания факторов потенциального диапазона руководства? Рассмотренные факторы, если каждый из них взять изолированно от других, не представляют какой-либо имманентно присущей им силы воздействия. Наоборот: сила воздействия каждого фактора всецело зависит от других факторов. Каждому отдельному фактору присуща лишь способность выполнения роли в определенных условиях. Эти факторы не складываются друг с другом как цифры в процессе сложения. Они соединяются и взаимопроникают, взаимовлияют друг на друга, напоминают скорее химические связи, чем конгломерат. Нельзя с достаточной точностью ни определить удельный вес отдельных факторов, ни силы их взаимного воздействия. В различных ситуациях вступают в действие различные факторы, либо все вместе, но в разной степени интенсивности. И потому невозможно на все случаи выдать единое решение. 

Любопытную попытку в этой области предприняли несколько американских практиков, работающих в компании «Локхид». После изучения условий труда на этом предприятии они пришли к выводу, что существенное влияние на руководящие возможности менеджеров оказывают семь факторов: подобие функций (степень подобия или различия); размещение рабочих мест сотрудников, подчиненных менеджеру: сложность функций: квалификация персонала, измеряемая степенью необходимости оказания ему большей или меньшей помощи: степень требуемой координации; планирование; помощники менеджера. 

Затем на основе опыта и экспериментов, а также в соответствии со здравым смыслом они установили значимость каждого из перечисленных факторов при определенной степени его интенсивности. 
9.5. Принципы и методы руководства 
Каждый менеджер, если он хочет руководить на научной основе, должен иметь возможности и уметь применять различные методы управления: экономические, социально-психологические, психологические и т.д. Наличие этих групп методов обусловлено действием объективных закономерностей, зависимостей, определяющих соотношение между значениями входных и выходных параметров производства. Не рекомендуется противопоставлять методы руководства, делая упор на один из них. Использование методов должно опираться на определенные принципы работы менеджеров. К ним относятся: 

- распределение обязанностей с учетом максимальных возможностей исполнителя; 

- реальность и конкретность в постановке задач: 

- равномерность заданий, непротиворечивость их друг другу; 

- степень ответственности при распределении заданий; 

- сочетание ближайших и дальних целей; 

- наличие прогрессивных элементов и заданий; 

- принцип единоначалия; 

- принцип технической связи; 

- пропорциональность распределения средств; 

- соответствие заданий органическим функциям. 
Принципы и методы работы менеджеров при выполнении руководящих обязанностей требуют от них соблюдения следующих правил: 

- к процессу руководства необходимо привлекать всех членов трудовой группы посредством их участия в подготовке и осуществлении решений, контроля за их реализацией; 

- использовать совещания как важнейшую форму коммуникации с членами группы и демократическими совещательными и контрольными органами работников; 

- чем значительнее принимаемое решение, тем больше времени требуется на его разработку; 

- предварительно информировать подчиненных о необходимости принятия решения по тому или иному вопросу, о критериях его принятия; 

- после принятия решения необходимо поставить перед подчиненными четкие задачи; 

- последовательно проводить в жизнь принятые решения: 

- избегать многочисленных частных решений, рекомендаций; 

- достаточно небольшого числа принципиальных решений. Делегирование полномочий нижестоящим руководителям расширит поле их деятельности при реализации принятых решений: 

- целесообразно поручать ответственные задания тем членам группы, способности, навыки, деловые качества, знания которых требуют совершенствования; это повышает у них интерес, активность и сознательность действий; 

- обеспечивать реализацию решений путем создания хорошей организационной структуры, четкого планирования и контроля; 

- постоянное стремление создавать стимулирующие ситуации, т.е. условия, повышающие интерес членов группы к работе. Для этого необходимо использовать личный пример, целенаправленную информацию, научную организацию труда, сочетание поощрения и порицания и т.д.; 

- между руководителем и подчиненными должен быть деловой контакт, исключающий панибратство, высокомерие, предвзятость. Руководителю необходимо прислушиваться к критике подчиненных, проявлять интерес к их личной жизни: 

-уважать сотрудников, стараться понять причины их поступков, прислушиваться к их мнению, советам; постоянно быть поборником нового; с должным вниманием относиться к выдвинутым идеям; убедительно мотивировать отказ, наглядно демонстрируя возможные последствия реализации выдвинутого предложения: информировать подчиненных о реализации выдвинутых предложений. 

В конечном итоге принципы и методы руководства, а также правила, которых придерживаются менеджеры-руководители, определяют их стиль работы и типы самих менеджеров. 
9.6. Стиль работы и типы менеджеров-руководителей 
Стиль руководства есть особая форма воздействия на подчиненных, соединяющая знание объективных условий с индивидуальным характером руководящего поведения. Индивидуальный характер выражается в его морально-волевых качествах. 

Не следует смешивать то, что делает менеджер, с тем, как он это делает. Даже если способы выполнения менеджером своих должностных обязанностей предписаны методической или рабочей инструкцией, стиль как бы одухотворяет сам порядок выполнения требований инструкции. Иначе говоря, стиль придает определенный колорит, тембровую окраску деятельности. Поэтому если обязанности можно полностью выявить и предписать персоналу в качестве руководства к действию, то следовать определенному стилю деятельности можно лишь при условии, что персонал и каждый работник в отдельности будут внутренне убеждены в его необходимости, правильности. 

В стиле деятельности различают две составляющие - общую и индивидуальную. 

Каждый руководитель должен овладеть общей составляющей, компоненты которой - ответственность, чувство нового и инициативность, оперативность и настойчивость, объективность и деловитость, скромность. 

Индивидуальная составляющая стиля определяется индивидуальными характеристиками менеджера, в зависимости от которых он может тяготеть к авторитарному либо к иному стилю. Обычно выделяют четыре стиля поведения руководителя: авторитарный, демократический, либеральный, анархистский. 

При авторитарном стиле менеджер-руководитель все связи замыкает на себя, не терпит возражений, четко контролирует действия подчиненных, часто вмешивается в их работу, требует пунктуального следования данным им наставлениям, оставляя весьма небольшую сферу для самостоятельности и инициативы. 

Приверженец демократического стиля решает наиболее сложные и важные вопросы, предоставляя подчиненным решать другие, второстепенные. Он советуется с подчиненными, прислушивается к мнению коллег, при контроле акцентирует внимание не столько на позитивных результатах конкретной работы, сколько на достижениях всей возглавляемой им системы. 

Для руководства менеджера с доминирующим демократическим стилем характерны: высокая степень децентрализации полномочий; активное участие подчиненных в принятии решений и предоставление им широкой свободы в выполнении задания; умение поступиться порой своими интересами ради интересов подчиненных и целей организации; подчиненные мотивированы потребностями более высокого уровня (в социальном взаимодействии, успехах, самовыражении, карьере и др.); стремление сделать обязанности подчиненных привлекательными; создание атмосферы открытости и доверия. 

При либеральном стиле руководства подчиненным дается почти полная свобода в определении своих целей и контроле за своей работой. Либеральное руководство характеризуется минимальным участием, предоставлением группе полной свободы принимать собственные решения. Объем руководящей работы уменьшается, качество работы снижается, появляется больше игры 

Анархистский стиль руководства проявляется в тех случаях, когда формально руководящие функции за менеджером закреплены, но группа управляется сама по себе или с помощью временных неформальных лидеров. Для этого стиля характерны несвязанность интересов работников и целей организации, невысокая потребность в управлении, развитые традиции самоуправления и т.д. 

По вопросу о стиле нельзя давать однозначных рекомендаций. Рассматривая континуум стилей руководства менеджера в пределах авторитарный-анархистский, можно заметить, что два других стиля - демократический и либеральный - находятся внутри континуума как стили, обладающие в равной мере характеристиками крайних стилей. Каждая организация представляет собой уникальную комбинацию индивидов, целей, задач и стилей руководства ими, а каждый менеджер - уникальную личность с присущими ей способностями, интересами, потребностями. Наконец основу для квалификации стиля руководства того или иного менеджера можно найти, рассматривая менеджмент как организационно-экономическое поведение; т.е. эффективность выбранного стиля определяется не личными качествами менеджера, особенно манерами, а поведением по отношению к подчиненным. 

На первый взгляд может показаться предпочтительным демократический стиль. Однако известно, что авторитарное руководство добивается выполнения большего объема работы, чем демократическое. Зато при нем низкая мотивация, меньше оригинальности, дружелюбия в группах; отсутствует групповое мышление, больше агрессивности по отношению к руководителю и другим членам группы, более зависимое и покорное поведение. 

Опытные менеджеры в зависимости от обстоятельств умеют сочетать в своей деятельности отдельные составляющие этих стилей, что вполне оправдано. Так, во взаимоотношениях со сторонним посетителем нужен демократический стиль. Но вряд ли он нужен при наказании нарушителя трудовой или технологической дисциплины. Или обращение к подчиненному на «ты». Одни сочтут его невежливым, оскорбительным, другие примут лестно и почетно как обращение к другу, которому доверяют, который не подведет. 

Отечественные теоретики управления (например, Вендров Е.Е.. Психологические проблемы управления. - М., 1969) делят руководителей-автократов на сурово-консервативных, «доброжелательных», тоталитарных, желающих распространить власть даже на личную жизнь подчиненных, и неумело-деспотичных. Руководители-демократы подразделяются в свою очередь на демократов по убеждению и псевдодемократов, которые лишь хотят выглядеть демократами в глазах подчиненных. 

Менеджмент значительно шире руководства, которое составляет лишь одну из его областей. Он охватывает как поведенческие, так и неповеденческие аспекты. Руководство же больше концентрирует внимание на поведенческих вопросах. По поведенческому критерию можно выделить несколько типов менеджеров-руководителей. И.Ансорф (Стратегическое управление. - М., 1989. - С. 307-308) выделяет четыре типа: лидер, администратор, планировщик, предприниматель. Уже названный Е.Е. Вендров выделяет четыре типа: 

- руководители-командиры - отличаются сильным непосредственным влиянием на окружающих, свои требования они не мотивируют, строги до придирчивости: 

- руководители с сильной волей и добрым сердцем – мотивируют свой приказ, строги и требовательны, при необходимости могут проявлять мягкость и снисходительность: 

- руководители внешне со слабой волей, мягкие, но умеют приказывать - их распоряжения скорее всего напоминают разъяснения, советы, пожелания; но они требовательны, настойчивы в достижении цели и доводят начатое до конца: 

- слабовольные и бесхарактерные - идут на поводу или у подчиненных, или у лидеров. 

Если применить категорию эффективного управления, то, очевидно, ей более всего соответствуют второй и третий типы руководителей. Но отсюда непосредственно возникает новая проблема - проблема лучшего или идеального руководителя. 
9.7.Требования к деловым и личным 

качествам менеджеров-руководителей 

С самого начала становления научного подхода к работе менеджера-руководителя возник вопрос об эффективности руководства. 

Для условий американской промышленности начала XX в. Ф.Тейлор так формулировал качества идеального руководителя: ум, образование, специальные или технические познания, физические ловкость и сила, такт, энергия, решительность, честность, рассудительность и здравый смысл, крепкое здоровье. Эти качества сохраняют бесспорное значение для менеджеров практически любых организаций. А.Файоль полагал, что руководитель большого предприятия должен обладать прежде всего административными данными, а затем уже техническими познаниями. 

В середине 50-х гг. представитель «ситуационного подхода» к определению эффективности руководства Р.Стогдилл сделал вывод, что не существует такого набора личных качеств, который присутствует у всех эффективно работающих руководителей, поскольку это связано с конкретными ситуациями, в которых требуются различные способности и качества. Он заключает, что «структура личных качеств руководителя должна соотноситься с личными качествами, деятельностью и задачами его подчиненных». 

Отечественные теоретики управления в последнее время активно разрабатывают идею оптимального руководства, заключающуюся в том, что тот или иной руководитель хорош не вообще, безотносительно к условиям, а когда его качества соответствуют ситуации. 

При определении состава показателей, характеризующих эффективность работы менеджера-руководителя, необходимо определить показатели, являющиеся ведущими параметрами качества руководства, критериями однозначной оценки. Под качеством руководителя выступает качество управляющих воздействий, в которые трансформируется принимаемые им решения. 

Для получения обобщенной оценки менеджера-руководителя необходима система индикаторов и объективных критериев оценки. Они особенно необходимы при решении практических вопросов о должностных перемещениях и стимулировании. Их отсутствие оставляет простор для субъективных действии в этой важнейшей сфере руководства. 

В конце 70-х гг. американец У.Френч предложил шесть критериев оценки менеджера-руководителя: 

- с точки зрения установок в отношении подчиненных; 

- с позиции участия в их судьбе; 

- исходя из технологического опыта, и планирования; 

- в терминах стандартов и оценок исполнения; 

- как исполняющий функции связующего звена; 

- основываясь на действии по вознаграждению и поправкам. Оценку можно проводить, выбрав различные виды воздействия: 

- цель первого вида воздействия - повышение эффективности производства в каждом данном планово-отчетном периоде; 

- второй вид проявляется в прогрессивном изменении организации труда, производства и управления и направлен на создание условий, обеспечивающих возможность устойчивого повышения эффективности производства в длительном временном интервале. 

На практике эффективность руководства обычно оценивают по результативности воздействий первого вида, измеряемой степенью выполнения плановых заданий. Такая оценка страдает односторонностью. 

Немаловажное значение имеют личностные характеристики менеджера-руководителя. Одни из них характеризуют его знания и умения как руководителя (эрудиция, опыт, настойчивость, осмотрительность, такт и др.); другие - свойства, которыми он обладает как индивидуум (способности, темперамент, черты характера). 

Если первые можно сформировать у менеджера в процессе его подготовки, или же он сам может развивать их, то вторые гораздо меньше подвержены влиянию тренировки или воспитания. 

Можно долго перечислять личностные качества, необходимые каждому руководителю. Поэтому правомерно выдвигать требования о наличии минимального обязательного набора личных качеств, необходимых каждому кандидату в менеджеры-руководители. Под обязательными понимаются качества, которые должны быть у руководителя любого ранга и любой функциональной сферы деятельности, так что отсутствие хотя бы одного из них автоматически исключает возможность выдвижения на руководящую должность. К таким качествам следует отнести: рассудительность, уравновешенность, умение управлять собой; преданность делу, смелость, справедливость; чувство меры, такта, гибкость, способность налаживать отношения; умение логически мыслить и лаконично излагать устно и письменно свои мысли; понимание людей, умение пользоваться властью, склонность к обновлению знаний, способность систематически расширять свой специальный и культурный кругозор, овладевать современными методами, учиться на опыте, в том числе и на ошибках. К этим качествам также относятся; энергичность, настойчивость в достижении цели, последовательность, принципиальность в поступках; смелость, самообладание, присутствие духа при неудачах; высокая исполнительская культура, самокритичность, требовательность к подчиненным; организаторские способности - умение определять и четко формулировать главные в данный период цели деятельности системы и существенные для достижения этих целей условия, факторы, промежуточные результаты. 

Ситуационный подход к личным качествам руководителя на Западе чаще всего сводят к чертам характера, считая, что хорошим руководителем не становятся, а рождаются. Своеобразен подход и к определению самого понятия: речь идет не об эффективном руководстве, а об удачливом руководителе. 

Тот же Р. Стогдилл еще в конце 40-х гг. выделил следующие черты удачливого руководителя: 

- интеллект, включая способность рассуждать и словесно излагать свои доводы; 

- прошлые достижения в учебе и практической подготовке; 

- эмоциональная зрелость и стабильность; 

- постоянство и стремление к успеху; 

- способность к социальному общению и приспособлению, к группам; 

- желание высокого социального и социально-экономического статуса. 

Думается, такая классификация может служить полезным ориентиром при подборе менеджера. Современный американский менеджмент, используя ситуационный подход, исходит из взаимосвязи: УР = Ф ( Р П С ), где УР - успешное руководство, Ф - функция, Р - руководитель, П - подчиненные, С - ситуация, т.е. руководитель, подчиненный и ситуация для успешного руководства должны соответствовать друг другу. Но и это только частный случай даже для конкретной ситуации. С другой стороны, невозможно создавать для каждой ситуации новое соотношение руководитель-подчиненный. Тем более непонятно, как быть с узкими специалистами, которых выпускают американские колледжи и университеты. Постоянно переучивать и повышать квалификацию? 

Есть и другие подходы. Например, в книге Френсиса Дж. Роджера «IBM». Взгляд изнутри. Человек. Фирма. Маркетинг» (М.: Прогресс, 1990. - 278 с). Автор, один из руководителей фирмы «IBM», считает настоящим руководителем того, кто обладает способностью побуждать людей (словами, собственным примером) к полному проявлению своих потенциальных возможностей. Он в числе личностных качеств менеджера-руководителя выделяет такие: 

- ответственность и подотчетность; 

- реализация чужих решений; 

- быть честным и надежным: 

- заражать своей энергией; 

- настрой на успех; 

- сохранять равновесие; 

- спрашивать совета у подчиненных; 

- хвалить на людях, критиковать с глазу на глаз; 

- умение предвидеть. 

Можно привести множество примеров, когда руководителя рассматривают как лидера, хоризмата, члена коллектива и т.д. В Европе, Японии и России несколько иные подходы к эффективному руководству. Они отличаются более комплексным сочетанием деловых и морально-психологических качеств. Но какими бы чертами ни обладал руководитель, всегда и все организации должен интересовать продукт его труда. 
9.8. Продукт труда менеджера-руководителя 

Главным стержневым элементом во всей работе менеджера остается принятие решения, определение того, какие надлежит выработать меры воздействия, когда, что, как и кому делать. Если предметом и продуктом труда менеджера вообще является информация, сбором, переработкой и передачей которой он занят, то продуктом труда менеджера-руководителя является командная информация, получаемая в процессе принятия решения. Социальная концепция понятия «решение» учитывает как формально-логический подход (любой акт выбора из заданного количества альтернатив по заданному критерию), так и психологический (этап волевого акта, появления психических преобразований), и решение представляет собой процесс и результат выбора (в виде целей, способов действий, оценок, мотивов, установок, подходов). 

Социальные решения, принимаемые менеджером, чаще всего носят комплексный характер и включают в себя экономические, политические, организационно-технические и чисто социальные аспекты, касающиеся прежде всего руководства людьми. Все составляющие социального решения отделить друг от друга невозможно. Тем не менее в данном контексте акцент будет сделан на социальном решении как продукте руководящей деятельности. А объектами принятия социальных решений взяты как перспективные задачи развития кадров, относящиеся к области образования, культуры, социальной политики, так и оперативные мероприятия, направленные на их реализацию. Объектами социальных решений также являются целенаправленное руководство, воспитание и образование отдельных работников и группы в целом при подготовке и осуществлении процесса производства. 

Менеджер-руководитель, организуя себя и упорядочивая возглавляемую им систему, должен сосредоточить внимание на принимаемых им самим и его подчиненными мерах, обеспечивающих повышение качества решений и создающих условия для их (решений) точного и быстрого выполнения. Он обязан держать в поле своего зрения эти меры, с тем, чтобы воспользоваться ими в случае необходимости. Для обоснования социальных решений менеджер должен знать их важнейшие особенности: 

1) они связаны самым непосредственным образом с человеком и его личными интересами и влияют на поведение, образ мыслей, убеждения подчиненных; 

2)способствуют реализации конкретных решений в определенных производственных ситуациях, направляя инициативу и активность подчиненных в нужное русло; помогают укреплению группы и развитию личности; 

3)не должны противоречить основным правам граждан, гарантируемых конституцией. Т.е. их принятию должен предшествовать анализ возможных последствий; 

4)решения, затрагивающие личные интересы подчиненных, заслуживают особого внимания; 

5)решения могут быть правильными и ошибочными (или так восприниматься отдельными подчиненными), а также своевременными или запаздывающими, эффективными или половинчатыми, малодейственными; 

6)во временном континууме решения располагаются между текущими (тактическими) и перспективными (стратегическими); 

7)при принятии решений для формулировки проблемы, поисков вариантов решения, правильной, оценки последствий каждого из вариантов и выбора наилучшего из них необходима многообразная специфическая информация. Особенно важной является информация: 

- об экономических, политических и других условиях воспроизводства и использования рабочей силы; 

- о перспективных целях, объективных и субъективных факторах воспроизводства и использования рабочей силы, развития рынка; 

-- о причинно-следственных взаимосвязях, а также о зависимостях между целями и средствами, необходимыми для их достижения, и стохастических (зависящих от случайных факторов) взаимосвязях как основе прогнозирования последствий экономических, политических, технических, организационных и социальных мероприятий; 

- о закономерностях, условиях протекания и проявления последствий физиологических, социальных, психологических процессов, влияния эстетических и педагогических факторов (процесс формирования сознания; установки и отношение к работе, процессы формирования групповых и моральных норм и т.д.); 

- о результатах контроля эффективности проводимых мероприятий. 

Несмотря на то, что в современной теории принятия социальных решений больше вопросов, ждущих ответа, чем решенных, тем не менее уже сегодня она может оказать менеджерам-руководителям практическую помощь. Было бы, однако, неправильно советовать во всех случаях придерживаться предлагаемой теорией схемы процесса принятия решений. Применение рекомендаций теории предоставляет менеджеру некоторые преимущества, но имеет и ряд недостатков. Поэтому оптимальный результат получается, когда менеджер знаком с рекомендациями и умело сочетает их с собственными оригинальными действиями, адекватными данной ситуации. 

Процесс подготовки и принятия руководящих решений состоит из отдельных этапов и действий менеджера. 

Прежде всего - выявление проблемы, определение вариантов решений и их последствий. На этом этапе необходимо соблюсти очень важные требования: своевременности и точности формулирования проблемы; правильности ее описания; формулирования допущений, которым должны отвечать рассматриваемые варианты. Существует несколько способов установления допущений (ограничений): определение минимальных целей, которые должны быть достигнуты; выявление потребности в ресурсах; исключение нежелательных последствий; установление сроков реализации вариантов решения; формулирование положений, подлежащих обязательному исполнению (законодательные акты, распоряжения и директивы вышестоящих органов и т.п.) 

Допущения оказывают существенное влияние на выбор вариантов решения. Для того чтобы исключить те допущения, введение которых может привести к отбрасыванию приемлемого варианта, при их формулировке руководителю рекомендуется: 

- избегать неправомерного уменьшения числа вариантов решения, вводя слишком много допущений; 

- оставлять только допущения, исключающие заведомо невозможные варианты решений: 

- точно формулировать допущения, с тем чтобы их нельзя было истолковать двояко; 

- не вводить сомнительных допущений; четко формулировать требования к результатам реализации каждого варианта решения. 

Вторым этапом после формирования проблемы и допущений является оценка последствий решения. При прогнозировании последствий целесообразно учитывать следующее. 

Во многих проблемных ситуациях не существует однозначной зависимости между возможным действием (вариантом решения) и ожидаемым результатом. Принципиально можно различать три вида проблемных ситуаций: 

- детерминированные, когда каждому действию соответствует единственный, точно определенный результат. 

H1 E1 

H1 E1 
Задача выработки решения ставиться так: выбрать действие Н, приводящее к результату Е. В практике социальных решений подобные случаи встречаются редко; 

- стохастические, имеющие место в случаях, когда результаты одного и того же действия могут быть различными, а наступление каждого из этих результатов может быть задано лишь с некоторой вероятностью PI, P2, РЗ... 
Для решения таких проблем необходимо использовать математический аппарат теории вероятностей и методы математической статистики: 

- стратегические, когда одному и тому же действию соответствует несколько различных результатов, вероятность наступления каждого из которых совершенно неизвестна. 
Эти ситуации наиболее широко распространены. В них можно лишь перечислить возможные последствия. Они характеризуются большой неопределенностью. Такие ситуации часто имеют место в организациях при воспроизводстве и использовании рабочей силы из-за того, что ожидания, интересы, потребности, мотивы и т.д. людей с трудом поддаются количественной оценке; отсутствуют полные первичные данные социального характера; затруднен анализ всех этих данных; один и тот же вариант решения может дать и благоприятные и нежелательные последствия и т.д. 

Далее, во многих случаях последствия не могут быть точно охрактеризованы, а лишь учитываются как вероятности наступления возможных результатов решения (эффективность материального стимулирования, влияние на текучесть кадров и т.п.) 

Последствия отдельных вариантов решения разнообразны и крайне различны качественно, что не позволяет использовать единую количественную меру для оценки суммарной эффективности варианта решения. 

На третьем этапе вырабатываются критерии, с помощью которых оценивают уровень предпочтительности каждого варианта решения с точки зрения достигаемой цели, необходимых для этого ресурсов и путей достижения цели. Для оценки вариантов социальных решений можно использовать следующие группы критериев: 

- критерии цели (например, высвобождение 100 работников); 

- критерии средств (ресурсов) (например, капитальные вложения, затраты на переподготовку кадров, затраты на маркетинг и т.д.); 

- критерии траектории (пути достижения цели); 

- критерии, одновременно учитывающие цели и затраты ресурсов, необходимые для их достижения; 

- критерии, характеризующие возможности воспрепятствовать проявлению нежелательных последствий (например, решить проблемы техники безопасности). 

Каждый вариант решения должен описываться одними и теми же критериями. Фактически речь идет о сравнении возможных последствий каждого варианта и определении оптимального решения. При этом учитывается фактор риска: готовность к риску, масштабы риска, вера в собственные возможности, чувство ответственности. 

Теория решений - достаточно обширная область общей теории управления. Фрагментарным обращением к некоторым аспектам принятия решения в контексте продукта труда менеджера-руководителя мы не претендуем на полное раскрытие теории. С усложнением характера, содержания и продукта труда менеджера-руководителя сегодня встает вопрос: куда эволюционирует роль менеджера-руководителя и каковы в этом процессе перспективы? 
9.9.Эволюция руководящей роли менеджера 

и связанные с ней перспективы 

Традиционные отношения «начальник - подчиненный» как иерархическая структура построены на бюрократических принципах, на администрировании. Кризис этих отношений можно подтвердить многими положениями. 

1.Они препятствуют полному развитию человеческой личности (подчиненный, исполняя мелочные распоряжения - инструкции, циркуляры, подталкивания, - непрерывно поступающие сверху, отвыкает от самостоятельного мышления, становится автоматом). 

2.Порождают конформизм и стадное мышление (по принципу: начальство знает лучше). 

3.Еще М.Вебер заметил установление в рабочих ситуациях бюрократических отношений. Беда здесь в том, что процедуры предусматривают лишь то, что было необходимо устанавливающим эти процедуры. 

4.В бюрократической системе не предусматривается отмена руководящих решений (можно обратить внимание начальника на ошибки, посоветовать, предостеречь и т.п., если отношения «руководитель - подчиненный» дружеские, но процедур отмены указания официально нет). 

5.Быстро увеличивающаяся разница между тем, что менеджер имеет право делать, и тем что он в состоянии делать. Права остаются прежними, а возможности уменьшаются. Американский социолог А.Томлсон сформулировал эту мысль как увеличивающуюся «пропасть между правом решения, что является сущностью власти, и фактической возможностью этого решения, что является вопросом умения». 

6.Иерархические отношения подчеркивают право вето и в огромной степени снижают роль одобрения. Поскольку апелляции не существует, то каждое дело кончается вынесением вето. 

7.Сочетание контроля с руководящими обязанностями становится в любой форме все более трудным. 

8.Возрастающая сложность современных крупных организаций и общее усложнение в них внутренних отношений вызывают огромное увеличение необходимой информации, непрерывно циркулирующей в их организациях. Выявляются два следующих важных обстоятельства: 

а) информационные каналы, проходящие в вертикальном направлении, безнадежно перегружены и уже не в состоянии выполнять свою роль; постоянно приходится слышать о различных сообщениях, рапортах, объемистых расчетах, которые никто не читает из-за отсутствия времени; 

б) информационные каналы не только перегружены, но они и в техническом отношении перестали отвечать своему назначению. Информация, проходя через несколько уровней, нередко деформируется и утрачивает техническую ценность. В соответствии с этим все большее количество информации проходит по горизонтальным линиям, соединяющим должности, связанные с технологическими процессами, что подрывает принцип иерархической структуры. 

9. Правильное научное разделение труда даже в самой технически оснащенной организации часто не удается вовлечь в систему иерархических структур. 

10. Системы иерархии непригодны для разрешения конфликтов, которые возникают при нормальном ходе работы между параллельными подразделениями, не подчиненными друг другу иерархически. Конфликт может привести к борьбе за кредиты, штаты, площадь - словом, за все блага. 

11. Иерархическая система часто лишает организацию и общество энергичных, способных специалистов, людей наиболее динамичных и цельных тем, что навязывает им иные функции, отвлекающие от специальности. Не исключение из этого и руководитель. 

12. Современная техника создает особенно трудные условия для руководителей средних уровней. Появляется феномен т.н. «заученного неумения», суть которого заключается в том, что иерархические системы приучают считаться только с формализованными и установленными процедурами. Примеров «заученного неумения» множество. Вот один из них. 

Главный бухгалтер организации может не перечислять на текущий счет работнику другого учреждения, сославшись на незнание его номера, не задумываясь о том, что номер текущего счета известен администрации организации. Это равносильно тому, что на просьбу дать стакан подается стакан без дна. 

К сожалению, все выше отмеченные обстоятельства и сегодня определяют характер отношений в организациях. 

Перспективный взгляд на роль менеджера-руководителя сможет изменить не только характер отношений, но и принцип функционирования организаций. 

По нашему мнению, организации будущего будут представлять собой нечто похожее на обучающиеся, самообучающиеся и полностью адаптирующиеся предприятия с работниками, способными самостоятельно мыслить, определять проблемы и возможности и реализовывать их. В такой организации лидер уверен, что каждый имеет и ресурсы, и возможности своевременно принимать текущие решения. Менеджеры, ценимые ранее как узкие специалисты, уже не могут рассчитывать на успех. От них потребуется куда более широкий кругозор и смелость, способность к инновациям. Профессиональный авторитет будет оказывать большее влияние, чем административный приказ, чрезвычайно важным окажется искусство договариваться, умение справляться с ситуациями, даже не поддающимися традиционному контролю. Более всего завтрашний лидер будет нуждаться в воображении, способности предвидеть неординарные возможности. Появится новый тип «глобального менеджера», знающего многие языки и традиции, не имеющего национальных предпочтений, пригодный для деятельности в условиях глубокой интернационализации бизнеса, унифицированных стандартов качества и цен на продукцию и услуги. Мало знать где конкурировать - нужно иметь стратегию, позволяющую доминировать в производстве определенного продукта или в географическом регионе. 

Появятся новые, рассчитанные на максимально возможный результат стратегические социальные установки типа «Мы делаем сегодня самые быстрые компьютеры», «Мы можем быть лучшими в своей области», «Телефонное обслуживание для каждого». 

Многократно увеличенный диапазон контроля с помощью компьютеризации и развития информационной технологии - ограниченный способ совершенствования руководства, т.к. вызовет резкое возрастание требований к квалификации руководителя, к методам его взаимодействия с подчиненными. При всем этом он не сможет контролировать личностные интересы и мотивы поведения большого числа работников организации. В организациях с горизонтальными структурами руководителям почти всех уровней придется контролировать работу непосредственных исполнителей, отказаться от получения разовых сверхприбылей, ориентироваться на долгосрочные отношения при взаимном доверии. 

Утвердится отношение к рядовым работникам не как к исполнителям решений руководителя, а как к партнерам по достижению совместных результатов, от инициативы и активности которых во многом зависит успех нового дела. Обусловлено оно прежде всего усилением творческого характера груда в производстве, возрастанием самостоятельности и роли каждого рабочего места в функционировании предприятия. Самой лучшей будет такая система, которая независимо от запроса предложит принципиально иное направление решения просто для того, чтобы напомнить, что всегда существуют и другие способы взглянуть на проблему. 

Появятся два направления, обеспечивающие ускорение нововведений, повышение их эффективности и взаимно дополняющие друг друга. Одно из них будет связано со значительным увеличением капиталовложений и текущих затрат на исследования и разработки, другое - основанием относительно независимых компаний под крылом старой. В условиях насыщенного товарного рынка в конкурентной борьбе побеждает тот, кто может значительно расширить спектр предоставляемых покупателям услуг, повышать их качество и одновременно понижать цены. Важнейшим элементом дальнейшего развития обслуживания становится всеохватывающая, оперативная, добросовестная реклама с использованием всех средств массовой информации. 
ГЛАВА 10.МОТИВАЦИЯ В РАБОТЕ МЕНЕДЖЕРОВ 
10.1.Понятие мотивации, ее роль в работе менеджера 

10.2.Формы мотивации 

10.3.Модели мотивации 

10.4. Некоторые методы мотивации в менеджменте 
10.1. Понятие мотивации, ее роль в работе менеджера 
Для того чтобы добиться успеха в работе со своими подчиненными, менеджер-руководитель должен в достаточной степени владеть знаниями о процессе мотивации и шагах, необходимых для стимулирования работников на хорошее выполнение поставленных перед ними задач. 

Мотивация во всех специальных работах понимается как субъективное отношение к своему поступку, сознательно поставленная цель, направляющая и объясняющая поведение, побуждающая человека к действию. Мотив считают психологической категорией, а мотивацию - психическим процессом. Вместе с тем, только социальная концепция мотивации может показать действительные источники и движущие силы действий и поведения людей. 

Анализируя бихевиористский, процессный, ситуационный и деятельностный подходы к мотивации, приходится сталкиваться с одними и теми же вопросами: каковы место и роль мотивов в структуре личности? каковы источники и механизмы запуска и функционирования мотивов? Не случайно многие поколения мыслителей обращаются к потребностям как основе мотивов. Действительно, в основе мотивов лежат потребности, интересы, склонности, убеждения, идеалы личности. Но это не отвечает на поставленные вопросы. Источники мотивов и поведения личности нужно искать в противоречиях между потребностями и их удовлетворением. Толчком для осознания и превращения потребностей в интересы является актуализация их под влиянием социальных установок. Социальные установки еще не мотивы. Они либо бессознательны, либо малоосознанны. После их осознания и постановки цели они рождают мотив как механизм запуска движущих сил. Движущей силой действий и поведения личности становится интерес, который проявляется либо в нормативной форме, либо в идеологии. Поскольку мотив есть превращение внешнего побудительного фактора (стимула, установки) во внутреннее состояние, он превращается в часть сознания работника, представляет собой отношение действий и цели. Создание условий, в которых поручение, задание становится стимулом, относится, пожалуй, к наиболее важным проблемам теории менеджмента. Существуют два подхода к этому вопросу. 

Первый ставит своей целью создание теории целесообразного поведения личности в рабочем коллективе. При этом речь идет об установлении универсальных принципов, исходя из которых можно было бы в любых условиях мотивационно воздействовать на каждую рабочую группу. Но решение проблемы таким путем при нынешнем состоянии наук о человеческом поведении пока невыполнимо, остается перспективной задачей. 

Второй подход заключается в обобщении разрозненного опыта руководителей, а также различных фактов, содержащихся во фрагментарных исследованиях ученых. Но в обобщении, с учетом необходимости уже сейчас предоставить практикам информацию и рекомендации, которые после переосмысления и адаптации к конкретным условиям могут оказаться полезными. Человек, делая усилия, направленные на удовлетворение своих потребностей, редко ищет оптимальные решения, обычно довольствуясь решениями, дающими известное удовлетворение. Ясный, простой, наглядный стимул может быть гораздо более мотивирующим, нежели сложный, менее понятный, хотя и многообещающий. Это говорит о том, что применять простые и доступные методы предпочтительнее, чем создавать неоперативные, сложные теории мотивации. 

Роль мотивации в деятельности организаций и труде менеджеров приобретает все большее значение по многим причинам, и прежде всего по той, что во всех видах деятельности чрезвычайно быстро возрастает элемент умственных усилий. Именно этот тип усилий в большей степени поддается мотивационному воздействию. Чем больше в труде умственных элементов, тем большее значение имеет мотивация. 
10.2. Формы мотивации 
В зависимости от ориентации на действие или на цель мотивы делятся на эмоциональные и рациональные. Эмоциональный мотив разрешается в процессе труда, рациональный - преследует определенную цель. Реализация эмоционального мотива часто связана с состоянием «радости труда» - возбуждением от увлекательной работы. Радость труда может возникнуть в результате высокой содержательности труда или в результате эмоционального подъема, вызванного применением коллективных (групповых, артельных) усилий. Очень близко к этому понятие трудового энтузиазма, в основе которого чаще всего находятся общественные цели и интересы. Но здесь, как и в большинстве других случаев, эмоциональный мотив должен быть подкреплен и слиться с рациональным мотивом. Рациональный мотив представляет собой осознание определенной цели, причем в качестве такой цели может выступать творческий характер труда, доставляющий эмоциональное наслаждение. Сложность человеческой деятельности и отношения к ней отражается также и в мотивах, соединяя тесно рациональную и эмоциональную их составляющие. 
Мотивация в труде обнаруживает, себя в двух основных формах: как стремление человека реализовать свои интересы и способности (мотивы призвания) и как интеркализация внешних факторов (успех, достижение, заработок, карьера и т.п.). Различие между ними в чистом виде встречается редко. Чаще личность стремится совместить с общественным признанием (материальные или духовные вознаграждения) осуществление личных целей, интересов, способностей. Однако менеджеру различать эти формы необходимо не только в аналитическом аспекте, но и с точки зрения дифференцированного регулирующего воздействия на условия привлечения коллег и подчиненных к труду. 

Мотивы призвания обычно отличаются наибольшей устойчивостью по отношению к определенным занятиям и видам труда. Работник, получивший необходимые сведения в области трудовой и профессиональной ориентации, формирует свое отношение к трудовой деятельности в категориях личного интереса. Возникает противоречивая ситуация, когда в условиях растущего многообразия видов труда требование специализации превращается в необходимость концентрации индивидуальных усилий и способностей в сравнительно узкой сфере деятельности. Это противоречие может оказать деформирующее влияние на мотивы призвания, и тогда роль менеджера-руководителя - помочь подчиненному найти «свою» нишу в различных, порой несходных направлениях. Мотивы призвания накладываются на известные реально существующие сферы труда, поскольку личность связывает свою судьбу с объективными условиями жизни. В числе этих сфер находится и сфера производства с присущими ей особенностями занятий. В связи с мотивами призвания находятся два аспекта менеджмента: совокупность требований личности к работе и мотивационная динамика. 

Совокупность требований, которые личность предъявляет к содержанию и условиям своей деятельности, непосредственно воздействует на трудовые мотивы. Эти требования могут быть обоснованные и необоснованные. Например, наши исследования ценностных ориентации учащихся колледжей и выпускников средних школ показали, что более 15% из них (и их родителей) хотели бы видеть себя в будущем писателями, художниками, композиторами, космонавтами, руководителями крупных фирм, артистами. Понятно, что реализовать эти планы удастся немногим. Уровень притязаний, который формируется в этих случаях, не соответствует объективным возможностям. В актуальном процессе труда уровень притязаний приобретает форму требований, которые работник предъявляет к своей работе и ее условиям, в том числе к таким факторам, как содержание труда, зарплата, престиж, независимость, морально-психологический климат, возможность карьеры и т.д. Определенная связь между уровнем притязаний и достижениями работников существует, и менеджеру очень важно эту связь заметить и развивать. Исследователи часто отмечают возрастающую сложность и динамизм мотивов трудового поведения, рассматривая это как выражение общей динамической природы человеческой мотивации. Понятие мотивационной динамики включает не только направленность и стремительность действия, но и непрерывное изменение идей, побуждений, реакций от внешних условий и внутренних состояний индивида. Поэтому исследователи указывают на зависимость конкретного мотива от многочисленных обстоятельств - условий труда, пола, возраста, образования, семейного положения и др. 

Чтобы не запутаться среди большого числа обстоятельств и не прийти к абсолютизации индивидуального содержания каждого мотива, менеджер должен владеть систематизирующими вариантами. Одним из таких вариантов является идея «устойчивого мотивационного ядра». Суть этой идеи состоит в следующем: существует (по мнению социологов) более или менее постоянная совокупность явлений, определяющих степень привлекательности работы по профессии. Параметры привлекательности расположены по шкале, состоящей из следующих элементов: возможности творчества и профессионального роста, общественный престиж, заработок. Для условий конкретного региона, даже страны, они приобретают характер константных индикаторов трудовой мотивации. Сами по себе явления, включенные в устойчивое мотивационное ядро, представляют собой не мотивы, а стимулы труда, и мотивационное содержание они приобретают в процессе переработки в сознании работника. Общественный престиж и другие элементы суть объективные характеристики данной работы, которые могут иметь разную степень привлекательности для различных индивидов. Устойчивость мотивации связана не только с распространенностью указанных явлений, но и с постоянством трудового призвания. 

Рассматривая себя как работника, личность вырабатывает определенные критерии согласия с этой ролью на основе сопоставления роли с объективными условиями деятельности, т.е. с. известными личности профессиями и видами труда. Такое сопоставление осуществляется путем взаимного наложения объективных признаков труда и личных интересов. Здесь, как общее правило, вступает в силу устойчивое мотивационное ядро, содержанием которого является единство признаков труда (характеристик личных интересов), при этом не имеет значения, какой из элементов ядра окажется для личности наиболее важным; существенно то, что именно эти элементы определяют основное содержание трудовой мотивации. 

Постоянно действующие мотивы труда непосредственно влияют на многие социально-психологические характеристики трудовой группы (коллектива), в первую очередь на сплоченность, морально-психологический климат, соотношение в группе индивидуалистов, коллективистов, изолированных. 

Позитивная или негативная мотивация и соответствующие показатели отношения к труду приобретают практически актуальный смысл как результат деятельности в итоге той или иной оценки содержания и условий труда. До такой оценки мотивация остается предварительной, формируясь на общей основе потребностей и интересов личностей. В процессе практической реализации в труде отдельные потребности оказываются удовлетворенными или неудовлетворенными. Источники поведения либо запускаются успешно и превращают мотив в новое явление - удовлетворенность трудом, либо механизм запуска и функционирования движущих сил не срабатывает. 

Существуют две основные интерпретации удовлетворенности трудом. В узком смысле она рассматривается как состояние личности, переживающей определенные эмоции от достигнутых результатов (в данном случае оценивается внутренняя реакция на трудовую ситуацию). В более широком смысле удовлетворенность трудом - это способ включения личности в различные системы общественных связей (например, в систему общественного разделения труда). Обе интерпретации заслуживают внимания, поскольку в них отражаются реальные процессы, связанные с отношением работника к труду. 
10.3. Модели мотивации 
В противовес нашим отечественным типам и видам мотивации, построенным на системной основе, на Западе, и в первую очередь в США, модели мотивации чаще всего построены исходя из подходов к менеджменту, рассматриваемых ранее. 

В книге «Основы менеджмента» все модели мотивации делятся на содержательные и процессуальные. К содержательным относят те, которые основываются на идентификации мотивов с потребностями, заставляющими действовать людей в определенном направлении (модели Абрахама Маслоу, Дэвида Мак Клелланда и Фредерика Герцберга). Процессуальные модели считаются более современными. Они основываются на поведении людей в зависимости от их восприятия и познания (модели ожидания, модель справедливости и модель мотивации Пертера-Лоулера). 

Нет необходимости подробно останавливаться на этих моделях. Рассмотрим лишь отдельные особенности каждой из них. Но для лучшего понимания вначале выскажем некоторые соображения методологического характера. Они не имеют общих оснований, по ряду вопросов расходятся, эклектичны; построение моделей носит явно эволюционный, а не революционный характер; модели могут использоваться в конкретных ситуациях, в определенных областях управления; основополагающие понятия в них - потребности и вознаграждения - рассматриваются лишь в психологическом плане. Социальный аспект в них практически отсутствует, что сводит весь процесс мотивации к процессу побуждения. 

Приведем несколько примеров моделей мотивации из отечественных и зарубежных источников, переведенных на русский язык: Биркенбиль В.Ф. Как добиться успеха в жвзни. - М.: СП Интерэкспорт, 15*92. - С. 75-90; Шамхалов Ф. Американский менеджмент: теория и практика. - М.: Наука, 1993. - С. 149-155; Мескон М.Х. и др. Основы менеджмента. - М.: Дело, 1992. - С. 362-384. 

Модель Пола Лоуренса и Джея Лорша (известная как закон результата) состоит в том, что работник, единожды удовлетворив свою потребность в содержательной работе, будет стремиться в будущем искать подобные работы, аналогичные задачи. 

Модель А.Маслоу (бихевиористская, в дальнейшем детально разработанная психологом из Гарвардского университета Мурреем): потребности, построенные по схеме иерархической пирамиды, требуют удовлетворения начиная с нижних уровней, поднимаясь к верхним, и этим определяют поведение человека, как мотивы. 

Прежде чем потребность следующего уровня станет наиболее мощным определяющим фактором в поведении человека, должна быть установлена потребность более низкого уровня. (Поскольку потребности самых высоких уровней никогда не могут быть полностью удовлетворены, процесс мотивации поведения через потребности бесконечен. Иерархические уровни потребностей не являются 

дискретными ступенями. Экономическая мотивация пригодна до тех пор, пока поведение людей определяется потребностями низшего уровня. 

Модель мотивации Мак Клелленда также основывается на потребностях, но с акцентом на потребности высших уровней (власть, успех и причастность). Людей с ярко выраженными потребностями власти, успеха, причастности необходимо мотивировать постановкой перед ними задач, связанных с проявлением влияния, воздействия, лидерских качеств либо с умеренной степенью риска или возможностью неудачи при делегировании полномочий, поощрении инициативы, либо по поддержанию или налаживанию дружеских отношении, отношений наставничества. 

Модель Ф.Герцберга основывается на потребностях, разработана в последнем десятилетии. Суть ее в том, что уровни удовлетворенности и неудовлетворенности, воспринимаемые работниками от выполнения своей работы, представляют собой разные величины, определяемые разными вещами. Комплекс факторов, определяющих уровень удовлетворенности трудом (успех, продвижение по службе, признание и одобрение результатов работы, высокая степень ответственности, возможности творческого и делового роста), Ф.Герцберг назвал мотиваторами; комплекс, включающий политику фирмы и администрации, условия работы, заработок, межличностные отношения с руководителями, коллегами и подчиненными, степень непосредственного контроля за работой, названы гигиеническими факторами, определяющими уровень неудовлетворенности. Если первые связаны непосредственно с самой работой, то вторые - с окружающей работу средой. Исследования Ф.Герцберга показывают, что производительность труда работников тесно связана с ситуациями, характеризуемыми благоприятными гигиеническими и мотивационными факторами. 

Модель Б.Скнннера выражается формулой: если менеджер стремится модифицировать поведение своих подчиненных, то он должен убедить последних в том, что соответствующее их поведение повлечет за собой определенные последствия в виде награждения или наказания. В этой модели важное значение имеет действенная система обратной связи, нацеленная на постоянное информирование работников относительно тесной взаимосвязи между поведением и ассоциируемыми с ним последствиями. 

Главными компонентами всех этих «потребностных» моделей являются потребности и цели, мотивация с появления у отдельного индивида чувства потребности. Эта потребность затем трансформируется в поведение, направленное на содержание реализации цели. Цель такого поведения состоит в удовлетворении появившейся потребности. Целевое поведение продолжается до тех пор, пока лежащая в его основе потребность существенно не уменьшается. 

Модель мотивации ожиданий В.Врума основывается на положении о том, что наличие активной потребности не является единственным необходимым условием мотивации человека на достижение цели. Под интенсивностью мотивации подразумевается степень желания человека реализовать поведение. В зависимости от усиления или ослабления этого желания колеблется и интенсивность мотивации. Интенсивность мотивации определяется тем, как человек оценивает результат реализации поведения и какова степень его уверенности в том, что поведение приведет к желаемому результату. По мере увеличения обоих этих факторов интенсивность мотивации, или желание индивида реализовать поведение, увеличивается. 

Модель мотивации Портера - Лоулера представляет более полную характеристику процесса мотивации по сравнению с моделями Скиннера и В.Врума. Она строится на предположении, что потребности вызывают поведение и усилия, потраченные на достижение искомой цели, определяются тем, что человек оценивает вознаграждения, которые он ожидает получить от реализации своих усилий. В дополнение к этому авторы модели приводят еще три характеристики процесса мотивации: 

- ценность ожидаемого вознаграждения определяется как внутренними (вытекающими из самого процесса выполнения задачи), так и внешними вознаграждениями (носят внешний по отношению к задаче характер); 

- степень эффективности выполнения работником поставленной перед ним задачи зависит главным образом от того, что, по мнению этого работника, нужно делать для выполнения данной задачи, и его способности реализовать ее; 

- чувство справедливости вознаграждения сказывается на степени удовлетворенности, вытекающей из вознаграждения. 
10.4. Некоторые методы мотивации в менеджменте 
Менеджеры могут использовать разные способы стимулирования своих подчиненных и коллег. В целом эти способы и методы включают общие установки действий менеджеров, направленные на обеспечение условий удовлетворения подчиненными потребностей через реализацию поведения, соответствующего целям организации. Способы и методы разрабатывались и западными, и отечественными учеными. Наиболее распространенными на Западе являются: коммуникации менеджера, теория Д. Макгрегора «X-Y», системы КИТА и Каротте Герцберга, эффект сеппуку, эффект Пигмалиона, системы менеджмента Ликерта. 

Самый распространенный способ состоит в том, чтобы установить связи с воддаишыми и коллегами. В результате общения с менеджерами работники могут удовлетворить такие базовые человеческие потребности, как признание, чувство сопринадлежности, безопасности. И напротив, осуждение, наказание могут привести к фрустрации (от лат. - напрасно) - чувству тщетности, бесполезности; препятствию к достижению цели и, как следствие, к стрессу, направляющему энергию либо на агрессию, либо внутрь (самобичевание, нервные срывы и т.п.). либо канализирующему ее (скажем, для поиска иного пути к той же цели, для желания разобраться, выполнять какую-то физическую или умственную деятельности, разряжаясь от стресса). 

Теория «X-Y» за несколько десятков лет не потеряла актуальности. Все большее число людей (руководители, командиры, учителя, воспитатели) начинают осознавать, что они могут оказывать влияние на мотивацию окружающих. Макгрегор разработал сначала модель мотивации в сфере предпринимательства, но ее основные принципы пригодны и к другим группам людей.

1.Надо заставлять сотрудников работать и постоянно их контролировать. 
2.Если все не делаешь сам, то... 

3.Люди не хотят ни брать на себя ответственность, ни активно во что-то вмешиваться. 

4.Творческое мышление является большой редкостью и средний работник им не обладает. 

5. Большинство людей все равно хотят, чтобы им дали ясно сформулированные цели, чтобы не думать самим. Исходя из этого, отдавать распоряжения и контролировать. 

1.Работа – это такое же естественое занятие, как игра или спорт. 

2. Существует радость от работы и ее надо сохранить. 

3.Люди охотно берут на себя ответственность и активно действуют, если им это предложить и стимулировать их. 

4.Большинство сотрудников обладает гораздо большей творческой отдачей, чем думается. Творческое мышление может проявиться только при определенном обращении с человеком. 

5.Большинство сотрудников охотно и с радостью участвуют в мозговых атаках, если им дать для этого шанс. 
Тех менеджеров, которые исповедуют теорию «X», автор называет плохими, а тех кто «Y» - хорошими. Однако, как считает другой американский исследователь У.Реддин, производительность можно повысить с помощью той и другой теории в зависимости от конкретной ситуации, в которой менеджеру приходится действовать. Кстати, чем более «Х»-образно отношение, тем сильнее выражен эффект Сеппуку. 

КИТА и Каротте Герцберга. Отрицательная мотивация КИТА (от нач. слов англ. выражения «kick in the ass», равносильно русскому «пинок в зад») означает все методы нажима и принуждения, которые обычно используются. Положительная мотивация Каротте (нем. Korotte - морковь - имеется ввиду старая притча о том. что осел будет двигаться вперед, если перед носом у него держать морковь) использует приманку, которая побудит двигаться к цели. 

Методы КИТА - Каротте больше известны как методы кнута и пряника. 

Эффект сеппуку (ритуальное самоубийство, которое совершал самурай, чтобы избавиться от позора - мужчины прибегали к харакири, женщины перерезали артерию на шее) - проявляется всякий раз, когда в нас что-то исчезает (радость, труда; готовность помочь, доставить удовольствие другому; желание что-то сделать для других и т.п.). Наибольших успехов добиваются те менеджеры, которые не боятся критики, сами себе мотивируют, хотят получить признание окружающих и добиться этого трудом, ориентированы на действие, а не на защиту 
Эффект Пигмалиона. Эффект состоит в том, что менеджер сортирует людей и постепенно старается сделать их по своему образу и подобию. При этом небольшое число «жертв» увольняется, так что по прошествии известного времени подчиненные становятся такими, как их шефы. Розенталь сначала доказал его на примере учителей, но сегодня доказано, что он существует и у менеджеров разного уровня. 

Система менеджмента РЛикерта. Проанализировав несколько типов организаций, Р.Ликерт выделил четыре системы менеджмента, в основу которых положены доверие или уверенность в отношении своих подчиненных: 

- менеджер не доверяет или не уверен в своих подчиненных; 

- низкое доверие или уверенность менеджера; 

- значительное, но не полное доверие менеджера к подчиненным, которые чувствуют себя довольно свободными, могут обсудить с руководителями вопросы, касающиеся их работы, и мотивируются вознаграждениями, налагаемыми время от времени наказаниями и участием в принятии решений; 

- полное доверие менеджера к подчиненным, которые чувствуют себя совершенно свободными обсуждать вопросы работы со своими руководителями. Они мотивируются экономическими вознаграждениями, основанными на системе компенсаций, разработанной при участии подчиненных в формировании целей. 

Как считает Р.Ликерт, и сама организация становится более производительной, и потребности работников удовлетворяются все более полно по мере продвижения от первой к последней системе. 

Без сомнения, рассмотренные способы и методы мотивации работников правомерны, приемлемы, действенны, однобоки, все вместе эклектичны, но решают многие проблемы мотивационных задач менеджеров. 

Отечественные разработки способов и методов мотивации не имеют экзотических названий, более системны, методологически обеспечены, теоретически обоснованы. Охватывают более широкий спектр потребностей, интересов и социальных установок; моральные стимулы значительно богаче и действеннее; привлекаются для этого другие социальные институты - семья, образование, «соседство», наставничество и т.д. 

Мотивационное влияние информации на поведение работников. Многочисленными исследованиями подтверждены тенденции мотивационного влияния информирования исполнителя о результатах его труда. Это повышает личную производительность в степени, зависящей от полноты и ясности информации, облегчает процесс обучения и приносит пользу и менеджеру и подчиненному; весьма тесно связано с проблематикой показателей (необходимы точно установленные показатели труда): способствует сохранению хороших отношений между менеджером и подчиненными и оздоровлению морально-психологического климата в группе. 

Однако необходимо учитывать и многие недостатки метода: 

- статистика не всегда дает верные результаты, поскольку не вникает в глубину и сложность трудовых процессов; 

- не все аспекты цели можно выразить в цифрах (ускорение труда может привести к нарушению временных и пространственных параметров технологии); 

- может привести к нежелательному соперничеству, когда по техпроцессу необходимо тесное сотрудничество, взаимопомощь, наставничество; 

- достижение количества может ухудшить качество; 

- не все работники в одинаковой степени поддаются соперничеству (инженеров, врачей, и т.п. больше привлекает творческая, научная сторона деятельности): 

- факторы соревнования могут толкнуть отдельных людей на подлог, злоупотребления, подлость; 

- в информации нужно учитывать все стороны труда (цену сырья, бережливость, потери, затраты и т.п.). Перечисленные недостатки метода не перечеркивают его ценности, речь идет об умелом его применении. 

Мотивация в области обмена опытом и знаниями. Менеджер должен уметь использовать знания и опыт работников, а также поступать так, чтобы вызвать у работников желание поделиться этим опытом или не препятствовать их стремлению к этому. 

Методы мотивации общего характера. Рассмотрим такие мотивы, которые если и не усиливают взаимно друг друга, то, во всяком случае, хотя бы нейтральны один в отношении другого: 

- прием на работу оставляет мотивационный след (благоприятный или нет) в зависимости от первого ознакомления с местом работы, от первых месяцев пребывания на новой работе. Для этого на ряде предприятий страны до 1990 г. действовали специально отработанные процедуры приема на работу; 

- мобильность кадров во многом связана с тем, имеются ли у работников шансы на продвижение по службе (карьера, рост зарплаты, повышение квалификации и т.п.); 

- справедливое распределение фонда зарплаты и льгот, возможных в организации. При этом должна быть полная информация о льготах и их распределении; 

- осознание общественной полезности и важности выполняемой работы: прежде всего - это информация о ней; 

- элемент профессиональной гордости за передовой коллектив, личные и групповые достижения, успехи и традиции организации; 

- потребность в уверенности в собственном положении (знакомство с планами организации, доверие руководителя и работников и т.п.); 

- отношение к больным и заслуженным сотрудникам (уверенность, что организация не забудет, не оставит при старости, в случае потери здоровья и т.п.). 

Методы мотивации, непосредственно связанные с выполняемой работой. Научная литература по мотивации и собственные исследования автора показывают, что на практике используется для мотивации выполняемых работ ограниченное число методов. Только редкие менеджеры используют весь широкий их арсенал. 

Самореализация. В соответствии с постулатом самореализации менеджерам нужно действовать при распределении заданий, организации удовлетворения потребностей в индивидуальном труде, в творчестве и т.д. 

Рациональность - т.е. соотнесение выполняемых работ и установок, обладающих разной мотивационной силой (указание и соблюдение техпроцесса, достижение количества или качества и т.п.). 

Участие в принятии решения. 

Неписаная договоренность между менеджерами и подчиненными. Суть метода сводится к следующему: в определенных условиях можно отказаться от требования безусловного соблюдения дисциплины труда без всякого ущерба для организации, а если ущерб и бывает, то он ничтожен, иногда даже приносит пользу. Примеров, подтверждающих реальность и действенность этого метода, множество (изменение режима работы, перенос времени отпуска, сверхурочная работа и т.п.). 

Премия в виде свободного времени. Производственная интеграция, которой сейчас многие теоретики и практики менеджмента придают большое значение, способствует созданию условий, при которых интересы организации отвечают индивидуальным интересам сотрудников. К примеру, досрочное и качественное выполнение работы может быть стимулировано сокращением рабочего дня исполнителей. 

Борьба с монотонностью (достигается переменой труда, сменой ритма, расслабляющими упражнениями, регулированием перерывов и т.д.). Вопрос этот широко рассматривался в литературе по социологии и психофизиологии труда. 

Положительное отношение к менеджеру как источник мотивации (отношение как к личности, к этической позиции менеджера, общественно-политической роли и позиции, к деловым качествам и т.д.). 

Мотивационные аспекты некоторых элементов кадровой политики. Мотивирование кадровой политики в организациях необходимо для улучшения управления, создания прогнозируемой кадровой обстановки, повышения социальной мобильности персонала. Все элементы кадровой политики требуют мотивации в разной степени. 

Формирование рабочих коллективов. По мнению социологов и практиков-менеджеров, члены формальных организационных подразделений работают гораздо более гармонично, если эти подразделения объединены и неформальными связями, т.е. составляют коллективы (легче достигается координация действий, существует взаимопомощь, взаимовыручка, дружеские отношения, демократическое управление и самоуправление и др.). 

Назначение руководителей. Здесь нет единых рекомендаций, но способов много, в частности: 

- если рабочая группа является коллективом, то лучшим руководителем может стать лидер неформальный; 

- если в группе связи отношения сложные, то в ней необходимо с помощью социометрии выявить неформальные деления, их лидеров, качества руководителя, которые удовлетворили бы всех членов группы и т.д.; 

- если в группе сложные, натянутые отношения, на грани конфликта, то, может быть, лучше пригласить (назначить) руководителя со стороны. 

Три варианта, рассмотренные нами, - только фрагменты в широком спектре вопросов о подборе кандидатов на руководящие должности. 

Решение проблемы «незаменимый человек». Менеджеру-руководителю нужно быть аккуратным, не поддаваться искушению передоверять одному из подчиненных все вопросы. Эта доминирующая личность может почувствовать себя незаменимой и предъявлять претензии; у нее может наступить переутомление, нервное истощение; в группе может создаться нездоровая атмосфера; затруднится соблюдение равновесия при распределении заданий, поручений, средств, ответственности, премий и других льгот среди членов группы; может быть заглушена инициатива остальных членов группы со всеми последствиями. Хорошо, если этой доминантой окажется способный, порядочный и трудолюбивый человек. Это даст большой эффект. А если карьерист? Будет сложно исправить ситуацию. Потребуется «хирургическое » вмешательство. 

Решение проблемы «слабый работник». Эта проблема имеет несколько аспектов: как выявить, как лучше использовать, как от него удобнее освободиться. В подобной ситуации можно предложить следующие варианты действий: 

- изменить сферу его обязанностей; 

- подвергнуть воздействию сильной и консолидированной неформальной группы; 

- перевести в другое сильно консолидированное формальное подразделение; 

- заменить ему напарника; 

- закрепить наставника-воспитателя; 

- если этот работник не только слаб характером, но и причиняет много затруднений работе группы, его следует уволить. Но при этом нужно проявить чуткость, поскольку работник, «слабый» в одном месте, может проявить себя в другом. Необходимо ему помочь найти себя, применять свои способности. 
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11.2. Виды коммуникации менеджера 

11.3. Формы коммуникации менеджера 

11.4. Средства коммуникации 

11.5. Препятствия коммуникации менеджера 

11.6. Конфликт — дефект коммуникации менеджера? 
11.1. Суть коммуникаций, их общая характеристика 

и роль в деятельности менеджера 
Коммуникации (от англ. communicate - сообщать, передавать) - понятие, используемое в менеджменте и социальной психологии в двух значениях: для характеристики структуры деловых и межличностных связей и для обмена информацией в человеческом общении вообще. 

Коммуникации служат жизненно важной цели установления взаимосвязей и сотрудничества людей, без чего немыслим процесс труда, профессиональная и управленческая деятельность, прогресс личности. Не обладающий даром коммуникации менеджер подобен певцу без голоса. На первый взгляд, у него есть все необходимое, чтобы стать истинным лидером: ум и профессиональные знания, организаторский талант и добросовестность, - а люди, тем не менее, не хотят работать под его началом. Оказывается, ему недостает умения проникнуться интересами подчиненных коллег, поставить себя на их место и увидеть проблемы их глазами, распознать слабые и сильные стороны каждого из них и находить с ним общий язык. 

Между тем должность руководителя по сути своей подразумевает постоянное общение с людьми различного возраста, пола, характера и далеко не одинаковых интересов. Неизбежность личных контактов с ними следует из отношений субординации, поскольку всякое управленческое воздействие передается сверху вниз через непосредственных подчиненных, по горизонтали - через коллег, и от них же по каналам обратной связи менеджер получает информацию о последствиях этих воздействий. 

При всех условиях важно четкое понимание того, что умение вступать в контакты - не менее значимый элемент профессиональной деятельности менеджера, чем специальные знания и навыки работы. Во многих случаях такое умение составляет решающую предпосылку успешной управленческой деятельности. 

В процессе коммуникаций менеджер заинтересовывает своих подчиненных или коллег в творческом сотрудничестве, способствует формированию в группе морально-психологического настроя, ориентированного на повышение производительности труда, преодоление проявлений бюрократизма и привлечение работников к активному участию в управлении. Тем самым качество коммуникации менеджера естественным образом сказывается на конечных результатах труда группы. 

Еще один аспект коммуникации: умение менеджера общаться предопределяет его возможности на только на административную власть, но и на неформальные отношения. Верно, что люди становятся лидерами не только в силу определенных свойств личности, но и благодаря различным ситуационным факторам. И все же наиболее совершенным справедливо признается лидерство, ориентированное на достижение общих целей путем использования творческого потенциала внутригрупповых взаимоотношений и базирующееся на правильно понимаемых мотивах деятельности, определяющих поведение людей в различных ситуациях. 

Значимость коммуникации менеджера с очевидностью возрастает по мере усиления роли человеческого фактора, ужесточения требований к работникам управления, расширения потребности в принятии нестандартных решений в условиях недостаточности информации, повышения ответственности каждого за исполнение возложенных на него функций. 

Коммуникация приобретает все большее значение в удовлетворении социальных потребностей работников, а через это и для осуществления функциональных задач трудовых групп. Тот, кто владеет искусством коммуникации, с большей результативностью реализует творческий потенциал сотрудников, их чувство долга и ответственности, более продуманно выбирает средства воздействия на них. 

Сейчас больше, чем когда-либо в прошлом, способность к коммуникации повсеместно признается важнейшей составляющей стиля руководства. 

Необходимо отметить тот факт, что коммуникация - это своего рода искусство, для овладения которым нужны, помимо знаний и опыта, определенные природные задатки. Здесь недостаточно одного ума - нужна еще мудрость. Присущий нашему времени все проникающий рационализм и быстрые решения не отрицают, а, напротив, стимулируют интерес к личности, отличающейся высоким интеллектом и многообразными ценностными ориентирами, в общении с которой приходится проявлять мудрость. 

Исходя из этих рассуждений, коммуникацию можно определить как процесс обеспечения взаимопонимания люден посредством обмена информацией - мыслями, идеями и даже эмоциями, - используемой для установления межиндивидуальных связей и взаимодействия участников совместной деятельности. Т.е. коммуникация предстает как специфический для каждого способ взаимоотношений, как способ бытия посредством взаимосвязей с другими людьми. В ней существенно значение обмена информацией, социально-психологических контактов, выбора адекватных конкретной ситуации методов воздействия на собеседника, правильной реакции на его слова и действия. 

В процессе коммуникации люди ощущают свою индивидуальность и познают намерения друг друга. Посредством ее ценностные ориентации отдельных работников трансформируются в единство целей, достижение которых гарантируется соответствующей модификацией поведения людей. Без двустороннего обмена информацией невозможны коммуникация и взаимопонимание. 

Коммуникация, как вполне справедливо считает Г.С.Кунц и О.Донел в работе «Управление. Системный и ситуационный анализ управленческих функций». (Т.2. - М.: Прогресс, 1981. - С.332.), становится производительной силой вследствие того, что она выступает как «средство, с помощью которого в единое целое объединяется организованная деятельность». В коммуникации находят свое конкретное осуществление общественные отношения, особенно производственные. 

Коммуникации выполняют функции двоякого рода - социальные и социально-психологические, обуславливаемые тем, что в групповых действиях каждый человек выступает одновременно в двух ипостасях: как исполнитель социальной роли, определяемой его положением в структуре группы, и предписываемыми ею нормами поведения, и как неповторимая личность. В первом случае человек обязывается соблюдать нормативно одобренный образец поведения, ожидаемый от каждого, занимающего данную позицию. Ожидания эти не зависят от сознания и поведения конкретного индивида, их субъектом является не индивид, а общество. Во втором случае человек следует своей индивидуальности, особенностям высшей нервной деятельности и определяемого ею темперамента, обнаруживая в своем поведении эмоциональные привязанности, антипатии и пр. 

Вообще всякая коммуникация есть сотрудничество людей, поскольку они вступают в контакт с целью осуществления общими усилиями определенной деятельности, и притом связанной не только с исполнением служебных обязанностей, но и с удовлетворением потребности во внеслужебном общении. 

Итак, все сказанное свидетельствует в пользу того, что менеджеру следует постоянно проявлять пристальное и заинтересованное внимание к сотрудникам, осуществлять анализ взаимоотношений людей, форм контактов и средств их установления, способов включения человека в группу, факторов, определяющих его поведение в процессе совместной функциональной деятельности. В этом случае менеджер получает реальную возможность учитывать в своей работе индивидуальные особенности и склонности сотрудников, быть их воспитателем, создавать в группе благоприятный для труда социально-психологический климат, постоянно поддерживать и обогащать необходимые контакты. 
11.2. Виды коммуникаций менеджера 
Эффективность коммуникации во многом зависит от способа распространения информации, которой может быть вертикальным, т.е. вверх и вниз по иерархическим уровням управления, или горизонтальными - между работниками одного уровня. Исследованиями установлено, что в условиях горизонтальной коммуникации эффективность достигает 90%, тогда как при вертикальной она не превышает20-25%, и, следовательно, в четырех из каждых пяти случаев информация от менеджера не доходит до исполнителей или же грубо искажается. В первом случае высокая эффективность объясняется тем, что люди, работающие на одном уровне и находящиеся в повседневном общении, лучше знакомы с проблемами своих коллег и хорошо понимают друг друга. 

Кроме того, принято различать коммуникации ролевые, определяемые служебным статусом, и личностные, хотя на практике не всегда это удается. Они настолько переплетаются, что зачастую личностные по форме предстают как ролевые и наоборот. Совместная деятельность предполагает согласование действий, что требует понимания каждым ее участником целей, задач и специфики деятельности, своих возможностей по ее реализации, а также опирающегося на это понимание взаимодействия. 

То обстоятельство, что менеджер часто выполняет руководящие функции и тогда происходят коммуникации его с подчиненными, вызывает помимо воли менеджера коммуникации формальные и, по необходимости, социально-психологические. В процессе их выявляются интересы подчиненных, познаются менеджером мотивы их поведения, что создает предпосылки для взаимного приспособления, а там, где это требуется, - для изменения поведения в желательном направлении. 

Коммуникации возможны опосредованные (косвенные) или непосредственные (контактные). Общая тенденция такова, что по причине закономерного усложнения связей в объектах управления все большее распространения получают опосредованные коммуникации, но достоинств, несомненно, больше у непосредственной коммуникации, которая обеспечивает прямое, не обусловленное опосредующими звеньями восприятие партнеров и их поведения. 

Коммуникации менеджеров с внешней средой. Элементами внешней среды, с которыми необходимо налаживать коммуникации, могут быть заказчики, поставщики, потребители, кредиторы, конкуренты, окружающее население, пользующееся инфраструктурой, налоговые службы, санэпидемические станции, экологические службы, милиция, политическая власть, юридические службы, профсоюзы, служба найма, безработные, организации или частные лица, ожидающие благотворительности, спонсорства или шефской помощи и т.п. 

Коммуникации между подразделениями организации (горизонтальные коммуникации) нужны не только для выполнения обязательных функций, но и для обмена информацией по координации задач и действий, о новых технологиях и открытиях, перспективных формах организации и т.п. Иногда в крупных организациях для обеспечения или улучшения горизонтальных коммуникаций создают специальные подразделения или комитеты (патентные службы, службы научно-технической информации, координационные советы, канцелярии, группы референтов, инициативные комиссии, творческие группы и т.д.). 
11.3. Формы коммуникации менеджера 

Всякая коммуникация отличается не только определенным содержанием но и формой. Содержание коммуникации предстает как коммуникативный процесс взаимного выражения состояния и обмена информацией, а основная цель процесса - обеспечение понимания информации. Процесс коммуникации состоит из четырех основных элементов: 

- источник информации - лицо, формирующее, создающее информацию и передающее ее; 

- факт - собственно информация, закодированная с помощью символов или прямая; 

- средство передачи информации; 

- адресат - лицо или группа, для которых предназначена информация. 

Процесс передачи информации разновременный - от долей секунды до многих лет. Тем не менее, все элементы в нем участвуют обязательно. Также выдерживаются и все этапы прохождения процесса, а именно: зарождение источника и оформление информации; выбор средств передачи информации; передача информации; прием, организация и интерпретация информации. 

Форма коммуникации - это процесс взаимодействия людей, их поведения по отношению друг другу при передаче информации. Решающее значение имеет, надо полагать, содержательность коммуникации, ее насыщенность полезным для дела смыслом, поскольку в противном случае и самая эффективная ее форма не может привести к требуемым результатам. Вместе с тем и неудачно выбранная форма коммуникации способна принизить или вовсе свести на нет ее смысловую нагрузку. В этой связи в каждом конкретном случае существенно значение выбора менеджером формы коммуникации, адекватной сложившейся ситуации, особенностям собеседника или группы, способней дать наиболее хорошие результаты. Конкретные формы коммуникации менеджера с сотрудниками могут быть самыми различными в зависимости от преследуемых целей: беседы, собрания и производственные совещания, публичные выступления перед работниками, телефонные переговоры, посещение цехов, предприятий, организаций и др. 

В определенной степени выбор формы передачи информации и осуществления, контактов диктуется масштабами объекта коммуникации, близостью или разобщенностью подразделений, а также сменностью и продолжительностью рабочего дня. Перечисленные обстоятельства облегчают или затрудняют поддержание постоянных контактов менеджера с сотрудниками. 

Прием и беседа. Беседа - весьма популярная форма коммуникации менеджера с сотрудниками организации, работниками других организаций, потребителями и т.д. Она может происходить как по его личной инициативе, так и по просьбе того, или иного работника, явившегося на прием. Как правило, поводов для личных бесед бывает много: встреча по личным вопросам, прием и увольнение с работы, некачественное выполнение своих обязанностей, перевод с одной должности на другую, обсуждение возникшей коллизии и пр. Собеседник менеджера высказывает соображения о волнующих его проблемах делового и личного характера и тем способствует расширению представлений менеджера о положении дел в группе, лучшей аргументации принимаемых им решений. 

Результат беседы в решающей степени зависит от того, как она будет проведена. Поэтому менеджеру важно подготовиться к ней: уточнить ее цель, ознакомиться с необходимыми материалами, определить участников, позаботиться об обеспечении нормальной обстановки на время собеседования. Сложнее вести беседы по инициативе посетителей, когда менеджер не все знает, о чем пойдет речь, и иногда даже незнаком с посетителем. Во всех случаях с самого начала общения нужен микроклимат, располагающий к доверительному разговору: дать собеседнику возможность спокойно высказаться, не прерывая его репликами и вопросами без особой на то надобности, считаясь с его психологическим состоянием и ожиданиями; не отвлекаться на переговоры по телефону и с сотрудниками, которые порой бесцеремонно заходят в кабинет, словно не замечая сидящего здесь посетителя. 

Каждому менеджеру при проведении беседы нужно знать и уметь выполнять массу различных требований. Обо всех рассказать невозможно. В ряде стран мира не случайно создаются курсы по повышению мастерства проведения бесед. Это большое искусство и мудрость. Назовем фрагментами лишь главные, на наш взгляд, моменты: 

1. Умение слушать собеседника. На этот счет интересны рекомендации Л.Стила - американского исследователя из университета штата Минессота, лекции которого посещают сенаторы и члены конгресса США, видные бизнесмены: 

- когда вы слушаете, делайте соответствующие пометки на бумаге; 

- пытайтесь сводить к минимуму или вовсе исключить то, что отвлекает ваше внимание: 

- научитесь находить самый ценный материал, содержащийся в полученной вами информации; 

- установите, какие слова и идеи возбуждают ваши эмоции, и постарайтесь нейтрализовать их действие: в состоянии сильного эмоционального возбуждения вы слушаете не очень хорошо: 

- когда вы слушаете, спросите у себя: «В чем цель говорящего? В чем моя цель как слушателя?». 

Л.Стил утверждает, что эти и другие аналогичные приемы помогают развивать способность слушать людей, быстро улавливать содержание разговора, придавать большое значение тому, что говорят люди, а не манере вести разговор. 

2.Определение правомерности высказываемой просьбы или позиции посетителя. Если просьба законна и выполнима в конкретный срок, то здесь нет проблемы; когда же она выходит за пределы закона или действующих положений, то следует подробно и главное, аргументировано объяснить посетителю его неправоту. 

3.Ярко выраженная негативная реакция менеджера скорее всего спровоцирует собеседника на нежелательные действия. Полезно также учитывать, что собеседник может иметь преувеличенные представления о возможностях менеджера или быть униженным исходящим от него отказом по причине неравенства их служебного положения; не исключено, что - в похожей ситуации, возникшей во взаимоотношениях с равным по социальному положению, он не почувствовал бы никакой обиды. Поэтому менеджеру лучше сдерживать свои чувства уже по тому соображению, что иначе его действия могут быть расценены как злоупотребление должностными полномочиями. 

4.Нельзя менеджеру принебрегать тем обстоятельством, что сотрудник в беседе с ним отстаивает не только свою позицию по какому-либо частному вопросу, но и гораздо большее - свой престиж и профессиональную честь. 

5.Указывая на неудачу в исполнении какого-либо поручения, менеджер, чтобы избежать негативной реакции и даже обиды, должен обращать внимание не на личные качества работника, а на его проступок. 
6.Независимо от достижений и неудач, своих или сотрудников, менеджер в беседе должен быть всегда корректным, контролировать свое настроение, чтобы оно не отразилось нежелательным образом на климате рабочей группы и на результатах ее деятельности. 

7.Прием осуществляется лицом, имеющим полномочия для решения вопросов, с которыми обращаются граждане. График и место приема должны быть удобными прежде всего для посетителя, а не для менеджера. Часто практикуется предварительная запись. Пока у нас нет инструкции, как вести прием, и едва ли они когда-нибудь появятся. Никакая инструкция не научит понимать посетителя, чувствовать его боль, проявлять заботу. Тем не менее практика подсказывает большие возможности улучшения организации работы с посетителями. 

Совещания. Они используются для разъяснения стоящих перед группой задач, обмена мнениями по наиболее сложным вопросам, информацией о ситуации в группе и поиске связанных с нею решений. Правильно подготовленное и умело проведенное совещание - эффективная форма коллективного мышления, позволяющая сочетать единоначалие с коллегиальностью, собственные знания и опыт - со знаниями и опытом других, способная заметно повысить эффективность управленческой деятельности. Подготовить совещание - это значит оценить его своевременность, состав участников, четко сформулировать предмет обсуждения, ознакомить всех участников с повесткой и распорядком дня, обеспечить необходимую материальную базу. Потребность в тщательной подготовке совещаний объясняется тем, что они относятся к числу дорогостоящих видов служебной деятельности и занимают большую часть времени менеджера. 

Практика показывает, что многие совещания используются как средство координации деятельности подразделений. Хотя эта функция совещаний пока еще и сохраняет существенное значение, но постепенно, по мере развития технических средств коммуникации, она отживает. Видимо, со временем потребность в ней сохранится в условиях коллективного решения принципиально новых задач с привлечением многих соисполнителей. Сегодня созыв совещания признается оправданным преимущественно в тех случаях, когда требуется координация действий работников для реализации заданной проблемы: существует потребность и заинтересованность в совместном обсуждении определенного вопроса; необходимо сообщить сотрудникам о предстоящем выполнении ими распоряжений и дать разъяснение относительно организации выполнения; целесообразно изучить различные точки зрения на возникшие проблемы и выяснить наиболее аргументированную из них; следует информировать работников о перспективах развития сферы их функциональных интересов. 

Результативность совещания во многом предопределяется временем и местом его проведения, а также составом и порядком размещения участников. Общее правило здесь таково: хочешь сократить продолжительность и повысить результативность совещания - не жалей времени на подготовку. 

Порядок проведения совещания зависит от характера рассматриваемых проблем, излагаемого информационного материала и др. Но чаще дело сводится к четкому определению темы совещания, постановке проблемы, ее обсуждению и поиску приемлемого решения. 

Настрой совещания в значительной степени определяется докладчиком (докладом). 

Успех всякого совещания во многом определяется качествами его председателя. Для оживления атмосферы и усиления общей заинтересованности в предмете обсуждения функции председательствующего могут передаваться одному из участников совещания. 

Интересны в этом плане сатирические рассуждения Паркинсона.1 Председателей деловых совещаний он подразделяет, соответственно применяемым ими методам ведения совещаний, на категории: попугаисты, запугаисты, запутаисты и опутаисты. 

В начале обсуждения тематики совещания рекомендуется предоставлять слово в очередности, обратной уровню служебного положения его участников. 

В процессе совещания большей частью наблюдается две тенденции: 

1) происходит идентификация мнения всех его участников с позиции лидера группы, «сильной личности», которая будто всегда предлагает наиболее разумные решения. В результате волевой подход к реализации задач начинает преобладать над аналитическим. При этом появляется опасность, что участники совещания, сами того не подозревая, попадут в зависимость от авторитета и потеряют самостоятельность суждений; 

2)пытаются достичь консолидации, полного единства всех участников при минимуме различий в их взглядах. Однако стремление к единству любой ценой в некий момент может привести к мысли, что декларируемая позиция иллюзорна и результаты совещания в лучшем случае сведутся к нулю. 

Совещания более успешны, когда используется оргтехника и участники высказываются кратко и четко, а результаты обсуждения фиксируются на магнитофоне или бумаге. 

Работа с обращениями граждан. Обычно к числу обращений относят письма, личные обращения, жалобы, заявления, предложения. Это все источники информации, помогающие лучше понять общественное мнение в рабочей группе, в организации, в городе, районе и т.д. При этом менеджер должен уметь не только организовать работу с обращениями (вести личный прием, фиксировать обращения, вести журнал личного и письменного обращения и т.д.), но и уметь анализировать работу с обращениями, организовать обратную связь в этой работе. Для анализа работы с обращениями автором этого курса предложен социологический метод контент - анализа документов. Этот метод подробно рассматривается в литературе по социологии. Как показали многочисленные исследования в различных областях жизни общества (производство, политические органы, армия), очень редкие менеджеры в нашей стране владеют искусством работы с обращениями, а тем более с анализом и синтезом ее. И фактически лишь в очень малой степени используют эту важную форму коммуникации, изучения и контроля общественного мнения. 
11.4. Средства коммуникации 
В коммуникации используются многочисленные средства: 

а) письменные (рукописные, печатные, машинописные, исполненные на компьютере и т.п.), которые подразделяются на вербальные (информация излагается в виде буквенного текста) и статистические (информация в основном в цифровой форме). Вербальные коммуникации, связанные с речью, могут быть по типу взаимодействия (общения): устные - (телефонные переговоры, беседы с глазу на глаз, распоряжения, разъяснения, замечания и т.п.); письменные личные, составленные менеджером или его сотрудником по личной инициативе (заявление, трудовой листок, автобиография, аналитические заметки, записки, личные карточки и т.п.); письменные-официальные, с помощью которых устанавливаются формальные взаимосвязи и общение внутри организации или с внешним социальным окружением (приказы, директивы, служебные записки, предложения и проекты, внешняя переписка, договоры, соглашения, отчеты, справки, ведомости, доклады: рапорты по случаю т.п.); пресса, или газетно-журнальная периодика; иконографические средства с помощью графиков, моделей, изобразительных средств, кино - и фотоинформации и т.п[1].; 

б) косвенные средства, к которым можно отнести справочные издания, инструкции, технологии, рекламу и другие программы продвижения товаров на рынок, отчеты, взаимосвязи и общение по маркетингу, государственные законодательные нормы, действия профсоюзов и использование внутриорганизационных правил и традиций; 

в) невербальные средства коммуникации, основанные на применении различных неречевых знаковых систем - жестов, мимики, а также качеств голоса, его диапазона и тональности. 

Преобладает, конечно, вербальная коммуникация, которая всегда предваряет общение и остается в дальнейшем самым результативным средством его обогащения. В любой форме вербальной связи заметен эмоциональный элемент, выражающийся в подтексте или модальности информации, дополнительном смысловом значении общения. 

Но не следует забывать и о том, что умелое дополнение вербальных средств коммуникации вспомогательными неречевыми приемами существенно увеличивает семантически значимую информацию и помогает выявлению намерений участников совместной деятельности. Для осознания их роли в процессе коммуникации достаточно вспомнить, как многое может сказать выражение глаз, приветственное движение руки. Коммуникации, с точки зрения преследуемых целей и результативности, выступают, как уже было сказано, в трех видах: как обмен информацией (знаниями, идеями), как взаимодействие, связанное с организацией совместной деятельности по решению определенных задач, и как восприятие партнерами друг друга, являющееся предпосылкой их взаимопонимания. Взаимодействие может рассматриваться как процесс, который складывается, с одной стороны, из физического контакта, совместного группового или массового действия и, с другой стороны, из духовного вербального или невербального информационного контакта. Все виды и средства коммуникации связаны между собой, образуя ступени единого процесса восхождения от контактов с целью простого обмена информацией до коммуникации на основе единства взглядов по основным вопросам, представляющим общий интерес. При этом каждый считается не только с тем, каковы потребности, установки и мотивы другого, но и принимает к сведению и то, как этот другой понимает и разделяет его потребности, установки и мотивы. 

Взаимопонимание партнеров по коммуникации достигается идентификацией и эмпатией. При идентификации человек сознательно уподобляет себя партнеру, пытаясь проникнуться его внутренним состоянием, а для эмпатии характерно не столько осмысление проблем партнера, сколько эмоциональный отклик на них. В обоих случаях каждый стремится взглянуть на вещи с позиции партнера, но в условиях эмпатии принять во внимание линию поведения партнера вовсе не означает разделять ее. 

Противопоставление различных форм и средств неуместно. Они могут быть эффективными в своих условиях и в свое время. Скажем, такое опосредованное средство коммуникации, как письменное сообщение, воспринимаемое только зрительно, менее эффективно, чем личный доклад, воспринимаемый и зрением и слухом. Но у письменного средства есть свои достоинства: оно позволяет изучить предоставленные соображения в подробностях, равномернее распределить рабочее время, удобно для устного доклада, поскольку на бумаге и без спешки легче сформулировать и обосновать свою позицию. Устный доклад, окрашенный эмоционально, несет в себе больше информации, допускает немедленное налаживание обратной связи, позволяющей точнее определить, в каком аспекте целесообразно продолжить разговор, предоставляет менеджеру возможность оказывать на сотрудников личное воздействие. 
11.5. Препятствия коммуникации менеджера 
В зависимости от социальной среды и психологических особенностей менеджера отмечаются различия в уровне и формах общения, полноте и глубине взаимопонимания с подчиненными и коллегами. Существует немало причин, затрудняющих коммуникации, и хотя они по преимуществу объективны, у менеджера немало возможностей ослабить их воздействие. 

Коммуникации в трудовых группах могут препятствовать социальные, главным образом психологические барьеры в сознании людей, хотя их порой сложно различить, поскольку социальные факторы - рассовые, национальные, статусные, клановые, классовые, социально-политические и т.д. - могут вызывать в сознании людей отчуждение, непонимание, негативную реакцию, отторжение, противодействие. При социальных препятствиях слабость контактов вызывается принадлежностью к различным социальным группам, общностям, уровням управления и сферам деятельности. При психологических препятствиях коммуникация оказывается недостаточно развитой по причине индивидуальных психологических особенностей личности - симпатий и антипатии, открытости и скрытности. Нередко взаимное непонимание является следствием того, что люди придают неодинаковое значение и дают различные оценки ключевым ситуациям даже в условиях, когда обнаруживают солидарность в понимании природы этих ситуаций. 

Назовем в тезисной форме некоторые основные барьеры в развитии контактов менеджеров: 

- в какой мере сам менеджер сформировался как личность, насколько он способен к сочувствию и сопереживанию; 

- неумение менеджера вступать в непосредственный контакт с сотрудниками, обусловленное отсутствием отзывчивости, желанием понять их чувства, интересы и переживания; неспособность слушать и тем более оказывать воздействие на их эмоциональное состояние; бестактность в беседе и несправедливость в оценке их действий, неуместное вмешательство в дела исполнителей; 

- неосведомленность менеджера относительно взглядов, целей и намерений окружающих и руководства, что приводит к сплетням, слухам, равнодушию, взаимному недоверию и отчуждению: 

- обилие информации и слишком близкое общение могут отрицательно сказаться на взаимоотношениях людей (достаточен некоторый разумный минимум достоверных и убедительных сведений с приемлемой степенью полноты); 

- необходимо, чтобы содержание информации не деформировалось ложными установками и стереотипами; 

- шаблонное мышление, несправедливая и неадекватная оценка событий и людей, связанная с расхождением взглядов и нетерпимостью иных взглядов; 

- неправильное распределение полномочий и ответственности; 

- отсутствие перспективы роста, недооценка вклада работника в общие результаты деятельности, если его не приглашают к участию в принятии решений; 

- пренебрежение профессиональным мастерством и социальными интересами сотрудников и, как следствие, чувство обиды и оскорбления; 

- плохо налаженная обратная связь (менеджер не должен забывать о двух условиях эффективной обратной связи: каждый раз, вступая в общение с сотрудниками, предусматривать конкретный способ обратной связи - личную беседу или собрание рабочей группы; внимание к людям, наблюдение за поведением тех, с кем общается, умение отмечать и понимать выражения глаз, тон голоса, жесты.). 

Наряду с изучением препятствий психологического характера рассмотрим ряд существенных социально - психологических факторов, определяющих и устанавливающих условия и характер коммуникаций. Многие из них также зависят от руководящих и организаторских способностей менеджеров: 

а) личные качества менеджера и его коммуникативность. В наиболее концентрированной форме они проявляются в присущем менеджеру стиле управленческого поведения, который обычно имеет решающее значение для формирования в трудовой группе нравственных и межличностных отношений. Различают, как мы уже отмечали, авторитарный (директивный), демократический (коллегиальный), либеральный и анархистский стили. Стиль руководства часто влияет решающим образом на удовлетворенность трудом и трудовой группой; 

б) социально-психологический климат и взаимоотношения в группе. В теме, где мы рассматривали внутриорганизационный мир менеджера, отмечалась важность социально-психологической атмосферы. Напомним основные составляющие морально-психологического климата, влияющие на коммуникации в группе: нормы поведения и психологическая совместимость членов группы; межличностные отношения; групповые интересы и ценности, общественное настроение - его идейно-нравственная направленность; отношения работников к труду и их общественно-политическая активность; система материального и морального стимлирования, а также средства, обеспечивающие справедливое вознаграждение умственных и физических затрат труда, организованность и мобильность группы при осуществлении производственных и непроизводственных функций. Представление об общем уровне социально-психологического климата группы можно получить с помощью ряда показателей, важнейшими из которых являются: 

- зрелость группы, определяемая через уровень организации труда, готовность к взаимопониманию и взаимопомощи, соотношение личных интересов с групповыми, способности к предупреждению и преодолению конфликтных ситуаций и др.; 

- константность (постоянство), выражаемая в твердом намерении работников быть именно в данной группе; 

- развитость межличностных отношений, рассчитываемая как отношение величины удовлетворенности ими работников к общему числу полученных при социометрическом исследовании ответов; 

- справедливость отношений - распределение работы, льгот, адекватность оценки и т.д.; 

в) коммуникационный эффект чувств (эмоций) как субъективных переживаний состояний и поступков работников, их своеобразные чувственные реакции на окружающую физическую и социальную среду, на получаемую ими информацию о действительности. Американский социальный психолог Т.Шибутани называл чувства системой поведения, которая не наследуется биологически и которой не научаются; чувства принимают форму и кристаллизуются в ходе приспособления друг к другу, осуществляемого индивидуальными человеческими существами. Принято различать эмоции стенические - активные, тонизирующие, придающие бодрость и побуждающие к деятельности (радость, гнев, злость) и астенические - пассивные, подавляющие личность и тем затрудняющие преодоление возникающих перед нею трудностей (тревога, тоска, страх). 

Известны три вида эмоций - настроения, страсти и аффекты; 

г) умение оценивать людей но достоинству. Главное, с чем при этом приходится иметь дело менеджеру - это ориентация поведения человека на сохранение и повышение своего социального статуса, поддержание и 'закрепление в группе своей репутации. Здесь большое значение имеют оценки, получаемые со стороны коллег и особенно руководителя. На наш взгляд, это умение складывается из многих составляющих: 

- понимание места и роли каждого сотрудника в трудовой группе; 

- умение прощать людям маленькие слабости, но не приписывать им добродетелей, которыми они никогда не обладали; 

- умение выделить в трудовой группе коллективистов, индивидуалистов, претензионистов, изолированных и лидеров. 

Важно при оценке достоинств работников выдерживать нужный стиль поведения: 

- непозволительно ориентироваться на предрассудки, суждения, лишенные разумных оснований, обнаруживать симпатии и антипатии, скупиться на заслуженную публичную похвалу; 

- недопустимость неверного тона в обращении с сотрудниками и подчиненными, а также заслонение своей фигурой сотрудников, вносящих реальный вклад в решение задач организации; 

- всемерно поддерживать ценные предложения, отмечая их авторов; 

- недопустимо оценивать поступки сотрудников подчиненных, исходя только из собственного нравственного и житейского опыта; 

- нежелательно делать замечания сотрудникам и подчиненным в присутствии других работников; 

- нужна разумная осторожность при наложении дисциплинарных взысканий; 

- все действия менеджеров должны быть проникнуты уважением к личности сотрудника, и тогда взыскание будет воспринято как справедливое; 

д) индивидуальный подход необходим тем больше, чем выше организованы и развиты работники. Содержательность индивидуального подхода обнаруживается прежде всего в том, что менеджер получает информацию, необходимую для его идентификации с другими и сопереживания. Без способности представить себя на месте партнеров по коммуникации невозможно понять их внутреннее состояние и эффективно участвовать в согласованных с ними действиях. Многие, казалось бы, тщательно подготовленные решения не срабатывают именно по той причине, что при их подготовке и реализации упускается из виду специфика человеческого восприятия, различия практикуемых людьми стандартов приемлемого и неприемлемого, реальная мера их чувствительности к одним и тем же ситуациям или чертам характера своих товарищей. 

Ориентация на среднего работника бесперспективна: такая практика существенно снижает возможности личного воздействия менеджера на сотрудников. 

Учет менеджером индивидуальных черт характера сотрудников проявляется во всей его деятельности, в повседневном общении с ними, но наиболее рельефно, пожалуй, в распределении между ними функциональных обязанностей и в организации контроля за исполнением. Для квалифицированного индивидуального подхода к сотрудникам и эффективного воздействия на них в процессе общения от менеджера требуется соответствующая подготовка, такие психолого-педагогические качества, как аналитические способности распознавать психологию и мотивацию действий людей, умение адаптироваться к ним и к среде, а также обладать стрессоустойчивостью, свидетельствующей о способности управлять собственными психологическими процессами и совершенствовать свою личность. 
11.6. Конфликт - дефект коммуникации менеджера? 

Разрешение конфликтов (от лат. conflictus - столкновение), столкновений противоположных интересов, взглядов и стремлений на почве противоборства, соперничества или отсутствия взаимопонимания по разным причинам в менеджменте имеет большое значение. Вынесенный в заголовок вопрос свидетельствует о неоднозначности конфликтов. Неоднозначность понимания проблем управления конфликтом вызвана рядом обстоятельств. Во-первых, присущие менеджеру представления о наиболее целесообразных формах осуществления коммуникации с сотрудниками во многих отношениях обнаруживаются в его стиле оценки, разбора и разрешения конфликтных ситуаций, неизбежно возникающих время от времени в трудовых группах. Во-вторых, считается, что если исключить объективные причины конфликтов, то исчезнут и их субъективные основания. В-третьих, далеко не всякий конфликт способствует развитию организации. А потому среди социологов до сего времени продолжаются дискуссии: одни оценивают конфликт как дефект коммуникации, другие усматривают в его отсутствии опасность для нормального функционирования и развития организации. Т.е. разговор идет о вредном и полезном для организации конфликте: полезный конфликт повышает эффективность деятельности организации, работает на достижение ее целей. В-четвертых, оценка полезности-вредности конфликта относительна. Полезный результат разрешения конфликта для организации в целом может сломать судьбы отдельных людей. В-пятых, при любом конфликте менеджер должен уметь войти в него и выйти с честью. 

Необходимо конструктивное отношение к конфликтам, которое предполагает не уклонение или подавление всех и всяческих конфликтов, а дифференцированный подход к ним. 

Трудно представить себе производство, где бы не было конфликтов. Все конфликты можно подразделить на три вида: 

- производственно-организационные - происходят из-за неполадок в работе, плохого снабжения, сбоев ритма труда, недостатков руководства, плохого стимулирования и т.п.; 

межличностные - из-за отсутствия взаимопонимания, несработанности или психологической несовместимости работников; 

- личностные - из-за дурных привычек, личных притязаний или тяжелого характера отдельных людей, а также из-за неудовлетворенности или личной обиды. 

От того, как взаимоотношения нарушаются или осложняются, различают два вида конфликтов: вертикальные - между менеджером-руководителем и подчиненными в конкретной трудовой группе; горизонтальные - между сотрудниками трудовой группы или коллегами менеджера по организации; внешние - между менеджерами и социальным окружением организации. 

По степени публичной объективизации взаимоотношений конфликты бывают скрытые и открытые. 

По своим последствиям и влиянию на морально-психологическую атмосферу организации или трудовой группы конфликты оцениваются как конструктивные (продуктивные), помогающие нормализовать обстановку в группе, и деструктивные, которые разлагают взаимоотношения в группе изнутри, порождают ее проблемы. 

Наиболее опасным для трудовой группы являются производственно-организационные деструктивные конфликты, когда от нарушения взаимоотношений страдает производство. Кроме отмеченных видов конфликтов необходимо при анализе их причин и источников учитывать стихийно возникшие или сознательно спровоцированные. 

При всей важности для менеджера знаний о конфликтах нет необходимости подробно вникать во все проблемы конфликтологии. Для более содержательного изучения этой проблемы предлагается обширный перечень научной литературы по теории конфликтов (см. работы в списке предлагаемой литературы). 

В лекции о коммуникации менеджеров ограничимся рассмотрением источников напряженности и причин возникновения конфликтов. Их нельзя отождествлять. Далеко не всегда из источника вырастает причина. В этот процесс, как правило, вмешиваются другие социальные или психологические факторы, возбуждающие, актуализирующие или взрывающие источник. Рассмотрим некоторые наиболее характерные источники напряженности, выявленные социологическими исследованиями в разных регионах нашей страны и за рубежом: 

- недостаточная согласованность и противоречивость целей отдельных групп или работников, большая взаимозависимость при совместном использовании ресурсов различными структурными подразделениями (так называемый источник конфликта ролей); 

устарелость организационной структуры, нечеткое разграничение прав и обязанностей, вследствие чего допускается двойное и даже тройное подчинение исполнителей, задачи которых определяются требованиями двух или более инстанций, одновременно несколькими руководителями (несоразмерность прав и ответственности за результаты деятельности; подозрительность руководителя, боязнь что займут его место); 

- чрезмерная загруженность работой и необходимость одновременного выполнения многих обязанностей, когда даже состояние удовлетворенности своим статусом в подразделении не исключает чувства подавленности из-за постоянной спешки и запаздывания с выполнением заданий; 

- отсутствие достаточной детализации и конкретного описания задач, поставленных перед работником, что вызывает неясность функциональных обязанностей, затрудняет выбор средств их осуществления, порождает неуверенность в их правильности; 

- противоречие между функциями, входящими в круг должностных обязанностей работника, и тем, что он вынужден делать по требованию руководителя, особенно когда последний склонен к бюрократическим процедурам и повседневному вмешательству в работу подчиненных; 

- ограниченность уровня профессиональной подготовки, тормозящая успешное выполнение служебных обязанностей, но преодолеваемая путем создания условий для повышения квалификации, самообразования, заимствования опыта коллег; 

- неопределенность перспектив роста (служебной карьеры) и тем более сомнения в их существовании; 

- неблагоприятные физические условия труда - шум, жара или холод, влажность, вибрация, неудачная планировка рабочего места и неудовлетворительная организация его обслуживания: 

- недостаточность благожелательного внимания со стороны руководителя к достижениям подчиненных, которая может быть преодолена утверждением в группе атмосферы, позволяющей каждому свободно излагать свои взгляды, поощрением добросовестных работников за результаты труда. Но должностная зависимость подчиненных от руководителя не должна перерастать в личностную; 

- неосновательные претензии отдельных работников (непомерно завышенная самооценка, порочные черты характера, плохое настроение, претензии на льготы и т.д.); 

- психологический феномен - чувства обиды и зависти (быстрый рост одного из сотрудников; отношения старых кадров и новых «варягов», новаторов и консерваторов, высококвалифицированных и малоквалифицированных работников и т.д.). 

Число источников можно продолжить. Также очень широк круг конкретных причин, вызывающих конфликты. 

Из многих исследований причин конфликтов на предприятиях приведем пример, данные в котором несущественно отличаются от общих результатов подобных исследований. Мы в этом примере лишь организовали, «взвесили» частоту появления признаков и расположили причины по иерархии их важности (в процентах от числа ответов): 

1. Неритмичная поставка материалов 10,2 

2. Несправедливая оценка подчиненных 9,6 

3. Несправедливая зарплата 9,5 

4.Неправильное отношение руководителя к подчиненным 

(высокомерие, заносчивость, недоступность и пр.) 8,5 

5. Необоснованные поощрения и наказания 8,5 

6. Мало заботы об улучшении условий труда 7,7 

7. Слишком низкая зарплата 6,7 

8. Отсутствие четко определенного круга обязанностей 6,5 

9. Несправедливое распределение льгот 6,2 

10. Неполное, неверное, неадекватное информирование 

о делах предприятия 4,9 

11.Неполное, неверное, неадекватное информирование 

о результатах труда 4,7 

12.Плохая организация рабочих мест (теснота, отсутствие 

средств связи и прочее) 4,4 

13.Отсутствие интереса руководителя к делам и 

проблемам сотрудников 3,5 

14.Отсутствие объективности в распределении работы 2,9 

15.Перевод с одного места на другое 2,9 

16.Слишком высокие нормы труда 1,8 

17.Неудовлетворительное обеспечение инструментом 1,5 

Итого: 100% 

Как видно, здесь представлены причины всех видов конфликтов. Производственно-организационные конфликты чаще всего имеют под собой объективную основу и приносят обоюдную пользу работнику и организации. Такой конфликт позволяет увидеть не только возможное будущее организации, но и пути движения к нему как в сознании людей, так и в объективно существующей среде - физической и организационной. Он сам оказывается непосредственным созидателем будущего, и в первую очередь - организационных норм, а также социализации и адаптации к будущему. Он же является и разрушителем существующей организационной деятельности, т.е. организационных отношений, норм, ценностей. В этом своем качестве, независимо от выгод, которые сулит конфликт в будущем, он может вызывать отрицательное отношение подавляющего большинства людей, оказавшихся под угрозой его деструктивных воздействий. 

Конфликты межличностные и личностные более высокого порядка, они приносят трудовой группе и отдельным работникам больше вреда нежели пользы; часто носят затяжной характер и трудно разрешимы, т.к. это связано с перевоспитанием и изменением взглядов на людей и жизнь. Главная опасность таких конфликтов не во вреде отдельной личности, а в заражении психологическим напряжением .других сотрудников, распространении конфликта на сферу деловых и личностных отношений, нарушении сотрудничества и морально-психологического климата в группе и, как следствие, - сбои в производственном ритме. 

Ведущие конфликтологи считают, что внутренние конфликты в организации могут быть преодолены двумя путями: структурными изменениями, повышающими степень организации, и согласованием личных интересов с интересами группы; 

Второй путь - удаление элементов, которые перестали содействовать успеху целого. 

Таким образом, здесь определяются два направления преодоления конфликтов: позитивный и негативный. При позитивном предполагается устранить причины, мешающие нормальной, согласованной деятельности людей, при негативном - удалить одну из конфликтующих сторон. К позитивным мерам следует отнести: улучшение организации труда - целенаправленность, ритмичность, координация, легкость и продуктивность, сказывающиеся на материальном положении трудовых групп, что приводит к повышению их моральной удовлетворенности и готовности; а также обеспечение сотрудников сырьем, инструментами, материалами и т.д. 

Итак, является ли конфликт дефектом коммуникации менеджера? И да, и нет. Да, поскольку менеджер не только должен наладить общение, но и создать условия для успешной коммуникации. Нет, если коммуникации стали способом, средством «навязывания» и успешного преодоления, разрешения конфликта, полезного и организации в целом и сотрудникам менеджера. 
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10. 12.4.Система контроля в менеджменте 

11. 12.5.Санкции как средство социального контроля 
12.1.Понятие социального контроля 

и его значение в менеджменте 
Термин «социальный контроль» введен в научный оборот французским социологом, одним из основоположников социальной психологии Габриэлем Тардом (1843-1904 гг.), который к пониманию его как фактора социализации личности пришел от рассмотрения социального контроля как средства возвращения преступника к общественной деятельности. К близкому к менеджменту пониманию социального контроля пришли в самом начале XX в. независимо друг от друга американские социологи Эдвард Олсворт Росс (1866-1951 гг.) и Роберт Эзра Парк (1864-1944 гг.). Парк, понимая социальный контроль как средство, обеспечивающее определенное соотношение между социальными силами и человеческой природой, выделил три его формы: элементарные (в основном принудительные) санкции, общественное мнение, социальные институты. 

Современное понимание социального контроля тоже неодинаково в западной науке и у нас. На Западе чаще всего его задача упрощается до «процесса обеспечения достижения организацией своих целей»(см. Мескон M.X. и др. Основы менеджмента. - С. 390). 

В отечественной науке под социальным контролем понимают воздействие на работника в процессе труда с целью обеспечения соответствия его поведения общепринятым в организации ценностям и нормам. 

Именно социальный контроль позволяет обеспечить слаженную работу организации по достижению цели. Значение контроля на отдельных производственных участках обусловливается в первую очередь характером технологических связей между работниками. Особенное значение он приобретает в тех случаях и трудовых группах, когда и где нет регламентированного темпа и ритма работ. 
Понимание социального контроля часто сужается до контроля руководителем своих подчиненных. Это очень узкий подход. Проблема состоит в том, кого считать субъектом социального контроля. В этом качестве могут выступать либо иерархические структуры организации, либо социально-психологические группы, либо определенные целевые группы работников. Это важно по целому ряду причин. Во-первых, с этим связаны виды социального контроля; во-вторых, структура контроля приобретает новый характер, делится на три части: установление фактического состояния дел; оценка этого состояния; выводы, вытекающие из оценки, т.е. в структуру контроля вводятся важные элементы - оценка и анализ. В-третьих, широкий смысл социального контроля, связанный с расширением субъекта, повышает его активность. В-четвертых, расширительное понимание контроля позволяет выделить различные этапы его осуществления. В-пятых, такое понимание дает возможность многообразить формы обратной связи в системе работы организации и поднять степень демократизации процесса управления при любом руководящим стиле менеджеров. 
12.2. Виды социального контроля 

в организации 
В любой организации можно выделить пять основных видов социального контроля, каждый из которых имеет свои особенности. 

1. Административный социальный контроль, опирается на определенные нормативно-правовые документы; при этом используются четко фиксированные в них формы контроля (контроль за режимом работы, трудовой дисциплиной и общественным поведением, соблюдением устава организации, трудового договора и т.д.) 

2.Контрольная функция менеджера начинается с момента его официального закрепления в должности. Чаще всего контролем со стороны руководителя связывают узкий смысл социального контроля. В дальнейшем именно этому виду социального контроля будет посвящена основная часть лекции по данной теме. 

3. Контроль общественных организацией (со стороны профсоюзов за условиями труда, техникой безопасности; со стороны экологических обществ - за вредностью производства и т.д.). 

4.Групповой социальный контроль, предполагающий воздействие производственной группы на ее членов. Он может иметь разновидности: 

- официальный (производственные совещания, рабочие собрания, собрание акционеров, совет акционеров и т.п.); 

- неофициальный (воздействие на поведение членов трудовой группы самих же их сотрудников в форме одобрения, осуждения, насмешки, отказа в коммуникации, изоляции и др.). 

5.Самоконтроль работника. Он всегда является более действенным, если нормы поведения в труде и быту работника совпадают с общегрупповыми. 

Обращает внимание, что каждому виду социального контроля соответствует свой субъект: административному - индивидуальный или иерархически связанный; руководящему - индивидуальный; общественному и групповому - групповой; самоконтролю - индивидуальный. 

При осуществлении контроля следует выбирать наиболее рациональные его виды. Так, при недостаточном или некачественном контроле даже хорошие работники могут работать не в полную силу; в то же время при слишком жестком контроле или при формальном контроле снижается инициатива работников, их самостоятельность и чувство ответственности. Для осуществления действенного контроля нужно как можно шире привлекать сотрудников, нижестоящих руководителей, совещательные и контролирующие органы, а также общественные организации. 
12.3. Структура социального 

контроля менеджера 
Сколь бы всеобъемлющими ни были формы отчетности, какие бы совершенные ЭВМ ни устанавливали, контрольная система все равно останется лишь средством получения необходимой информации, без которой руководитель не может контролировать ход дела. Иными словами, менеджер не всегда способен ответить на два важнейших вопроса: насколько эффективно система автоматизированного управления и контроля справляется с поставленными перед ней задачами и как сделать ее более полезной? 

Исследования дают на них ответы. Во-первых, контрольная система не может охватить все звенья производства; во-вторых, одна и та же принципиальная структура системы может привести к совершенно различным изменениям в поведении работников в зависимости оттого, как менеджер интерпретирует и использует информацию; в-третьих, стратегии поведения менеджеров при внедрении АСУиК могут быть совершенно различными, и у каждой из них есть свои достоинства и недостатки; в-четвертых, оценки состояния дел и поведения сотрудников и выводы по этим оценкам делает все таки менеджер, исходя из понимания ситуации и своих убеждений. 

Установление фактического состояния и его оценка опираются на сведения о результатах основной деятельности организации или подразделения. Составление же выводов на основании оценок относится полностью к области кадровой политики, отношению «менеджер - сотрудник» (руководитель - подчиненный). Оценке подлежат отчеты, сообщения (устные и письменные), выполнение плановых заданий, темпы прироста к предыдущему периоду, личные итоги работы, степень трудовой и творческой активности, состояние трудовой дисциплины и качества труда и т.д. 

Для максимально справедливой и объективной оценки необходимы знания предмета оценки и независимость суждений. Многочисленные исследования у нас и за рубежом говорят о том, что повсеместно и независимо от специальности присутствуют аспекты психологического порядка. Эти же исследования выявили определенные закономерности, знание которых поможет менеджеру при составлении оценки. Приведем некоторые из них: 

- собственные прогнозы воздействуют искажающе на оценку отчетов, сообщений и т.д. Особенно когда менеджер убежден в своих прогнозах и ожиданиях конкретных событий; 

- эффект «радиации» возникает от преувеличенно сильного восприятия последних событий, которое окрашивает все сообщение и искажает общую оценку ситуации; 

- предубежденность влияет на оценку подобно тому, как влияет убеждение. Убеждение оценивающего может тогда иметь положительный эффект, когда совпадает с мнением исполнителя. Предубеждение же всегда влияет отрицательно; 

- смешение фактов с выводами в сообщениях исполнителей часто распространенная ошибка, которая может привести к искажению оценки; 

- воздействие стереотипа (поведения, мышления, приемов), особенно устойчивого, делает сообщение, отчет аксиоматическим (не требующих доказательств), что само по себе сомнительно; 

- влияние личных особенностей исполнителей. Даже независимо от убеждений, предубеждений, опыта, знаний, принципов люди отличаются друг от друга чертами характера. Одну и ту же ситуацию оценят по разному вплоть до полной противоположности; 

- искажения, связанные с механизмом памяти, появляются, когда приходится оценивать длительное продолжение ситуации или повторение события на длительном промежутке времени. Лучше всего запоминается начало и конец ситуации. Поэтому социологи либо дробят весь отрезок времени, либо спрашивают о последнем событии, которое нельзя не запомнить; 

- излишняя детализация может внести искажение в оценку сообщения в тех случаях, когда от исполнителя требуется конкретный вывод, а вместо него дается детальное описание ситуации, требующее от менеджера знаний, времени, инструментов для изучения материала. 

- взаимная проверка наличия ошибок осуществляется в тех случаях, когда менеджер совершает ошибку при оценке деятельности исполнителя, а не результата его работы. Менеджеру недостаточно, что работа сделана хорошо. У него часто складывается впечатление, что задание можно было бы выполнить лучше, поскольку если бы он сам его выполнял, то выбрал бы другой вариант. Т.е. исполнитель должен предвидеть вариант идеи менеджера. Это вызывает у исполнителя чувство беспомощности, незаслуженной обиды,- охлаждение к работе, уязвление самолюбия, бесполезную трату усилий, потерю веры в собственную полезность. Похожая ситуация имеет место, когда оценивают человека « с первого взгляда», а затем так к нему и относятся; 

- периодические оценки проводятся, чтобы уменьшить эффект «радиации». Т.е. оценку проводят не под впечатлением последних событий, а вследствие возникшей потребности. 

Анализируя эти закономерности, следует сделать общий вывод: при оценке работы сотрудника нужно в первую очередь исходить из достигнутых им результатов, а не из личных качеств, потому что личные качества сами по себе не имеют абсолютной ценности. Скажем, где грани между решительностью и упрямством, смелостью и предприимчивостью, легкомыслием и авантюризмом, сговорчивостью и подхалимажем, твердостью и наглостью? Если исполнителю в его работе сопутствует успех, у него хорошие результаты, то это значит, что он обладает способностями и чертами, которые необходимы именно на занимаемой должности. 
12.4. Система контроля 

в менеджменте 
Система контроля менеджмента - открытая система, охватывающая все виды деятельности в организации. Она подвержена влиянию на только управленческого решения, но и многочисленных социальных факторов, действующих внутри организации и вне ее. 

Целевое управленческое решение направлено в первую очередь на успешное функционирование и развитие главного интегрального системообразующего звена системы - реализации целевых установок организации, ради которых она создана. Оно контролируется на всех этапах, начиная с разработки стандартов, норм, образцов, с которыми должен сравниваться результат деятельности организации. Целевое управленческое решение со всеми этапами связано обратной связью через оценку при сравнении и информацию о необходимости проведения коррекции решения. 

Стратегический контроль осуществляется не непосредственно, а путем контролирования стратегических пунктов. Он оставляет достаточно места для неформальных методов, которые его успешно дополняют. Источником самодвижения, саморазвития данной открытой системы являются противоречия между потребностями во всемерном контроле и возможностями их реализации. Движущие силы - осознание противоречия, потребности и мер по оптиматизации контроля. 

Механизмами запуска источника системы выступают управленческие решения. Механизм движущих сил системы контроля складывается из трех основных компонентов: плановых и оценочных показателей деятельности; социальных норм или норм поведения в труде, которые являются эталоном для сопоставления поведения работников; санкций, т.е. средств воздействия на поведение отдельных работников или групп работников. При этом необходимо иметь в виду, что плановые и оценочные показатели деятельности трудовых групп или отдельных работников ориентируют их на достижение определенных целей, задают критерии их трудовой активности. В зависимости от того, насколько они удачно выбраны, наблюдается либо совпадение интересов работников, группы и общества, либо противоречие между ними. 

Второй компонент составляют социальные нормы в сфере труда, являющиеся регуляторами взаимодействия между работниками с организацией (трудовой группой), с обществом в целом. Эти нормы обусловливают поступки работников в сфере труда. Они формируются под воздействием ценностей, культуры организации, группы и служат эталоном, с которым соотносит свои поступки субъект социального контроля. Социальные нормы как важнейшие регуляторы трудовой активности работников выполняют предписывающую и оценочную функции, т.е. представляет некий стандарт, свод правил, процедур и линий поведения, на которые должно ориентироваться поведение работников и с которыми сравнивают их реальные действия. 

Социальные нормы в зависимости от способа их установления классифицируются на правовые, профессионально-должностные и моральные. 

Правовые, или юридические, нормы оформлены законодательно в Конституции Российской Федерации, муниципальным законодательством и КЗОТом. 

Профессионально-должностные - это вторичные (производные от правовых) нормы, которые обусловливают повседневное общение и взаимоотношения работников в процессе труда. 

Моральные нормы основаны на сложившейся в организации культуре, обычаях и традициях. Они разрабатываются чаще всего самими организациями для своих специфических условий и закрепляются неформальными документами типа «Типовые инструкции работников фирмы», «Основные требования к работникам организации», «Морально-трудовой кодекс предприятия» и т.п. Это могут быть лозунги, призывы, обязательства быть лучшими, добиваться лучшего качества. Таким образом, социально-психологический механизм воспроизводства социальных норм, формирующий трудовое сознание, трудовую мораль, связан с появлением или искусственным созданием определенных социальных установок, актуализирующих социальные потребности и интересы работников. 

Рассмотрим другие элементы системы контроля. 

Взаимодействие субъектов и объектов по поводу социального контроля, использование механизмов реализации и тактики контроля направлены в первую очередь на процесс контроля. Он начинается с выбора целей и стратегии организации и не завершается даже таким фактом, как приобретение покупателями изготовленного организацией товара. Он включает в себя многие этапы и составляющие. 

На первом этапе, который иногда называют предварительным контролем, в соответствии с целью, стратегией, текущими задачами организации вырабатывается свод формальных и неформальных правил, стандартов, норм, кодексов поведения, социальных установок, закрепляющих разделение труда, функции подразделений, структуру связей, иерархию подчиненности, должностные обязанности, технико-технологические требования к продукту труда организации, определяющие условия и факторы поведения работников организации. Они дают начало зарождающейся культуре организации, традициям и обычаям в отношениях. На первом же этапе устанавливаются основные показатели (критерии) работы организации - прибыль, объем выпуска и продаж, себестоимость продукции, качество, затраты, требования к кадрам, поставщикам и поставкам, условия конкуренции. 

Особая важность первого этапа контроля состоит в его тесной взаимосвязи с планированием работы организации, а также в выработке объема, интенсивности и содержания других этапов контроля. 

Второй этап контроля - текущий контроль - может быть охарактеризован такими индикаторами, как частота и периодичность контрольных проверок, глубина контроля, объем выборки, степень охвата механизированными и автоматизированными средствами и т.д. Фактически текущий контроль связан с изменением результатов работы на разных этапах ее выполнения. Могут контролироваться как отдельно выбранные элементы работы, результаты готовой работы, так и результаты группы или выполнения всей партии изделий. Причин, поводов для текущего контроля может быть множество - от проверки реализации выработанных на первом этапе требований и стандартов до уточнения состояния технологической и трудовой дисциплины, соответствия квалификации работников сложности выполняемой работы, моральной и психологической готовности работников организации выполнять требования и стандарты, действие социальных установок и общественного мнения. Порой эффективный текущий контроль может во многом сократить заключительный контроль. Вместе с тем текущий контроль порой воспринимается как авторитарный стиль управления, мелочная опека, ограничение инициативы, сдерживание самостоятельности, «выживание из организации», недоверие. И это может повлиять на экономическую эффективность текущего контроля. Эти два обстоятельства требуют от менеджеров планирования текущего контроля, умения его проводить, не играя на чувствах проверяемых работников. 

Третий этап контроля - окончательный - связан с проверкой выполненной работы и выяснением последствий выполнения. С этим этапом обычно работники и менеджеры связывают не только мотивационные ожидания по результатам работы, но и оценку работы, решения о ее повторении или изменении. И еще одну важную функцию выполняет этот этап контроля - предоставляет менеджерам информацию о результатах работы, необходимую для будущего планирования деятельности организации по всем направлениям. Исключать текущий контроль, скажем, для повышения самостоятельности, самоконтроля, ответственности работников, развития демократического стиля управления - дорогое удовольствие, особенно если заключительный контроль выявит плохое качество работы, исправить которое уже поздно или невозможно. Необходимо оптимально сочетать два последние этапа контроля не только для того, чтобы соединить эффективность контроля с улучшением социально-психологических механизмов управления организацией, но и для того, чтобы систему социального контроля в организации обеспечить надежной обратной связью. Функции этого элемента во всех открытых системах одни и те же и работают на одних и тех же принципах: 

- данные о полученных результатах представляются на «вход» системы для выработки или коррекции управляющего решения; 

- профилактика нарушения процесса контроля организуется на всех его стадиях; 

- полученный результат сравнивается с заданным, ожидаемым; 

- реакция на внешние и внутренние причины отклонения от стратегии и тактики работы организации требует оценки и анализа. Кроме того, обратная связь в открытых системах выполняет роль индикатора действующих в организации социальных установок, норм, традиций, состояния культуры. 

Источниками запуска обратной связи могут быть как состояние реализации достижения цели на любом участке организации, так и результаты маркетинга; итоги борьбы с конкурентами; поведение поставщиков, потребителей, окружающего предприятие населения, вышестоящих государственных органов, профсоюзов и других общественных организаций; степень монополизации рынка, и т.д. 

Надежная обратная связь в системе социального контроля - один из важнейших показателей успешной работы предприятия, эффективности работы менеджеров. Многие проблемы контроля достаточно подробно, с примерами описаны в книге М.Х.Мескона и др. «Основы менеджмента» (с. 389-425). Материалы о функциях, процессе контроля и использовании информационно-управленческих систем в работе предприятий могут быть легко адаптированы для российских условий. Примечательно, что в этом разделе книги американские авторы выделяют характерную особенность менеджмента - организационно-экономическое поведение менеджера при реализации процедур социального контроля. Организационно-поведенческая концепция менеджмента предполагает контрольную деятельность менеджера рассматривать как взаимосвязь между экономическими и социальными процессами в организации (выполнение технико-экономических функций, технологических требований, стандартов и норм предприятия; достижение качества в зависимости от способностей работников, возможностей их самореализации, социального воспроизводства, совершенствования и т.п.). 

Ориентация на контроль требует от менеджера особого поведения. В частности, он должен сделать процесс контроля наглядным, значимым, официальным: умело сочетать все методы и этапы контроля: грамотно использовать наглядные показатели и индикаторы оценки результативности деятельности контролируемых: проводить объективный анализ реализации намеченных целей: уметь отличать ошибки, отклонения от мошенничества и умышленных действий, отмечать наряду с недостатками и достижения в труде. Система контроля, ориентированная на поведенческие аспекты деятельности менеджера, должна быть построена таким образом, чтобы в максимальной" степени снижала субъективизм в контроле и оценке результатов деятельности: последовательно реализовала процедуры контроля, исключала ложную информацию: отражала важнейшие направления деятельности предприятия; ориентировала на конкретные результаты и успешную эффективную работу; способствовала гибкости, своевременности контроля, простоте и доступности его по форме, действенности по содержанию; допускала возможность быть включенной в организационную систему управления организацией; соединяла стратегию контроля со стилем управления, систему контроля с морально-психологическим климатом; учитывала особенности характера работников. 
12.5. Санкции как средство 
социального контроля 
Они могут применяться как для поощрения положительного, так и для наказания отклоняющегося от социальных норм поведения работника. 

Санкции - это форма оценки трудовой и общественной деятельности членов трудовой группы. Они способствуют формированию пределов, в которых поведение членов группы в процессе труда является нормальным (доступным). 

Как ситуативные или оперативные стимулы, санкции в организациях играют двоякую роль - позитивную и негативную. 

При наложении санкций менеджер должен руководствоваться соблюдением следующих принципов: 

- обязательность применения санкций ко всем работникам при совершении ими определенных поступков; 

- пропорциональность применяемых поощрений и наказаний; 

- неотвратимость негативных санкций за нарушение норм трудового поведения и обязательность поощрений; 

- соответствие применяемых поощрений и наказаний совершенным поступкам, предполагающее их соразмерность и постепенность усиления; 

- доброжелательность к личности работника при наложении взыскания. 

Умение менеджера пользоваться санкциями всегда считалось основным элементом, мотивирующим определенным образом поведение работников. Он должен знать специфику санкций как своеобразных стимулов к труду и постоянно анализировать их действенность в конкретных условиях. Успешно работающий менеджер учитывает при этом, что принцип существует не как догма, а как основание для принятия решения по санкциям, и примеряет его на свои методы наказания и поощрения. Давать советы менеджеру - дело неблагодарное. Но показать некоторые общие рекомендации на этой стадии контроля нам кажется целесообразно. 

Встречаются менеджеры, недооценивающие существующую у людей потребность в признании их заслуг и указывающие только на ошибки. Подобная односторонность не создает хорошей атмосферы. О менеджере складывается мнение как о вечно недовольном человеке, и поэтому к его критическим замечаниям относятся как к неизбежному брюзжанию неблагодарного, которому никто не может угодить. 

Дисциплинарные наказания способствуют поддержанию определенного минимума дисциплины, производительности и качества. Факторами, способствующими преодолению этого минимума могут служить меры, благодаря которым работник получает шансы улучшить свое материальное положение. 

При определении санкции нужно помнить, что любая организация рассчитана на реальных людей с их достоинствами и недостатками, а не на идеальные существа в соответствии с чьими-то представлениями. 

Наказания, действительно, вызывают изменения в поведении наказанного, однако далеко не всегда те. каких ожидает наказывающий. И это может постепенно дойти до сознания группы. 

Социологические исследования показывают, что наказания уменьшают в людях ресурсы социальной энергии либо, что еще хуже, высвобождают энергию, действующую против менеджера и его намерений. При этом часто большие усилия затрачиваются на выполнение многочисленных работ, которые не нужны предприятию, а предпринимаются лишь с целью застраховать себя от наказания. 

Все проведенные исследования свидетельствуют, что поощрение вообще эффективнее содействует улучшению показателей производительности и качества, чем порицания. 

Ни одно учреждение не просуществует и недели, если в нем вес сводится только к формальным санкциям без коррективов, продиктованных жизнью и здравым смыслом. 

Саймон, несколько преувеличивая, но вполне правомерно делит все учреждения на наказываемые и наказывающие, что наносит ущерб. 

Довольно часто наказывающий определяет взыскание, находясь в состоянии эмоционального возбуждения, вызванного замеченным упущением в работе или каким-либо проступком. 

Существует верхняя граница взысканий, которую нельзя превышать, иначе вместо воспитательного воздействия на совершившего поступок, взыскание будет устрашающе воздействовать и даже на тех. которые могли бы совершить ошибку. Нарушение меры - это уже не воспитание, а месть. 

Следует поощрять не вообще, а за конкретную работу, которая заслуживает быть отмеченной. 

Поощрение за большое достижение (особое задание, изобретение, рацпредложение и т.п.) необходимо делать так. чтобы об этом узнали семья, близкие и друзья награжденного. 

Каждая благодарность, награда, денежная премия и т.п. действует тем эффективнее, чем меньший отрезок времени отделяет заслуживающий награждения поступок от полученного поощрения. 

Видимо, нет ничего плохого в том, что награда, которой удостаиваются всего один или два раза за всю жизнь (орден, почетное звание) приурочивается к праздничным дням. Психологическая закономерность, о которой идет речь, заключается в том, что реакция на человеческое поведение тем эффективнее, чем она быстрее происходит. К сожалению, эта закономерность учитывается на практике, когда речь идет о наказании, и часто игнорируется при поощрении. 

Вывод: Всякое поведение работника, оказывающее воздействие на работу, должно учитываться и отмечаться соответствующей оценкой. 
ГЛАВА 13. КУЛЬТУРА МЕНЕДЖМЕНТА 
13.1. Роль культуры в менеджменте 

13.2. Основные составляющие культуры менеджмента 

13.3. Организационная культура 

13.4. Культура поведения 

13.5. Этика менеджмента 
13.1. Роль культуры в менеджменте 
Одним из фундаментальнейших, принципиально своеобразных инструментов, средств воздействия на людей является культура. Культура как создаваемые и потребляемые обществом, организацией, группой ценности, социальные нормы, установки, элементы поведения, традиции, обычаи способна обеспечить на предприятии производительность, эффективность, динамичность, адаптивность, преемственность и коммулируемость производства разнообразным условиям и социальным факторам, требованиям поставщиков, потребителей, исполнителей, творческих работников и руководителей. Разные культуры имеют не только различные общества, но и организации, трудовые группы. 

Культура - универсальное средство, оно обслуживает сегодня и иерархические, и рыночные системы управления. Завтра без нее невозможно будет развитие органических, гибких, дебюрократизированных структур. Это важнейшее организационное звено в любой управленческой системе независимо от общественно-экономического строя. 

Культура менеджера - это не абстрактное понятие культуры, а все его конкретные действия, отношения, поведение, умение и искусство. Именно через культуру можно судить о том, как менеджер заботится о своих сотрудниках, ведет свое дело внутри предприятия, организует взаимодействие с окружающей его социальной средой. 

Культура менеджера тесно связана и во многом зависит от культуры организации. В последние годы вопросы культуры, особенно в больших организациях, все больше привлекает внимание теоретиков и практиков. Она рассматривается в нескольких аспектах: взаимосвязь структуры культуры с эффективностью исполнения; направленность энергии культуры; возможности менеджеров использовании культуры; источники развития культуры; планы изменения культуры, сопротивление культуры и т.д. 

Многие исследователи даже считают культуру менеджера и организации наиболее благовидной формой воздействия на работников предприятий в ближайшей перспективе. Опыт социологических исследований в республике показывает, что культура организаций в целом и управления, в частности, невысокая. А Питер Вейлл приходит к выводу об американских предприятиях, «что все большее число организаций страдают от отсутствия какой-либо культуры». Изменить культуру организаций можно. Но для этого она должна быть существенно общественно значимой. Если же ее нет или едва различима, перед управлением стоят задачи совсем иные, чем поиск способов изменения организационной культуры. Изменение же организационной культуры имеет свою собственную динамику (положительную или отрицательную). Она возникает и функционирует на двоякой основе: как зависимая переменная, результирующая из сумм представлений о ценностях, нормах, принципах и образах поведения, которые работники приносят в организацию, и как зависимая и внутрення переменная (гибкие формы организации, политика «открытых дверей», свободный тон обращения, коллективные формы труда, атмосфера личной интегрированности и доверительности, активное отстаивание собственных идей, свобода творчества и т.п.). 

Изменение культуры вызывает и другую проблему - размежевание культуры предприятия и работников. Особенно это касается менеджеров среднего звена, которые чаще оказываются обманутыми, деморализованными и свое самоутверждение из-за действительно невысоких шансов на предприятии или же отсутствия собственного гражданского мужества видят лишь в сфере личного, замкнутого. Отсюда может быть различие культуры организации и культуры каждой отдельной трудовой группы. Групповая культура опирается на нормы более широкой культуры управления, пересекающей границы организаций и защищающей все, что помогает менеджерам лучше понимать и контролировать свою организацию. 

Далее они опираются на нормы более широкой культуры образованных слоев, включающей в себя рациональный анализ ситуаций, условий и факторов, в которых оказываются работники организации; определяющей стандарты мышления и понятийный аппарат, которым надлежит пользоваться при рассмотрении тех или иных вопросов, и устанавливающей критерии ценностей. Культура организаций опирается и на нормы еще более широкой общенациональной культуры, определяющей, что на менеджерах лежит обязанность руководить и управлять организациями с максимальной экономической и социальной эффективностью, особенно во времена глобальной конкуренции. 

В список культур, под влиянием которых находится культура менеджера, необходимо включить также культуры родственных и конкурирующих предприятий, ценности общегосударственной культурной среды, а также международный культурный опыт. 

Взаимосвязь культуры менеджера с культурой организации осуществляется через производственную культурную среду. Культура менеджера формируется и функционирует под влиянием конкретной культурной среды, внутри которой складываются свои групповые ориентации, ценности, различия, и которая воздействует на его активность, поведение, устанавливая нормы, образцы, традиции. Каждую конкретную культурную среду отличают, степень и форма участия в культурно-историческом процессе; характер, диапазон, глубина культурных потребностей и интересов; сущность, содержание, направленность ценностей, норм и институтов культуры; характер и структура культурной среды. 

В отечественной науке пока не сложилось четкое представление о понятиях «культура организации» и «культурная среда организации». Культура организации - многоуровневая часть материальной и духовной культуры: культуры всего общественного производства, культуры организации или ряда организаций и культуры каждого работника. Рост культуры способствует совершенствованию каждого из этих уровней. Культура организации и ее культурная среда тесно взаимосвязаны, взаимно дополняют друг друга. Если культура организации является основой этого единства (включая материализуемые знания и умения субъекта производства), то культурная среда фактически составляет духовное содержание культуры и имеет целью воспроизводство субъекта производства, его успешную адаптацию и функционирование в организации, реализацию и подъем потенциала субъекта, удовлетворение материальных и духовных потребностей и подготовку его к взаимодействию с другими сферами жизни и культурными средами. 

Культурная среда организации не может адекватного отражать ни культуры всего производства, ни культуры конкретного предприятия, поскольку направлена она на формирование у работников организации ценностных ориентации, мотивов, установок и стереотипов, своих форм проявления активности, способностей, а также включает его прогностические, гипотетические и идеальные моменты, на базе которых формируется потенциал субъекта организации. 

Выделение в культуре организации культурной среды имеет смысл еще по ряду причин: 

- в любой организации существует противоречие между культурной перспективой конкретного работника и культурой трудовой группы; 

- члены одной трудовой группы, находящиеся под воздействием одной культуры и культурной среды организации, смотрят на мир сквозь призму собственной культуры, и через нее видят положение в данной организации; 

- культура организации, связанная с научно-техническим прогрессом, более динамична, чем культурная среда, и влечет объективно за своим изменением изменение поведения каждого члена организации; 

- изменение в культуре организации - это и изменения в психологии, в том числе в групповой; 

- изменение в культуре организации может быть вызвано факторами, на которые реакция работников непредсказуема. Например, руководство предприятия всю социально-организационную работу пустило на самотек. Возможные реакции: безразличие, недоверие, ожидание «взрыва», «длинного поводка», «черного ящика». Такими факторами могут стать: общая демотивация (плохой климат, неизвестность, культура страха, атмосфера двусмысленности); разрывы связи между культурой и стратегией организации (как следствие недоверия, взаимных упреков, блокирования и т.п.); обособление, «упрятывание» культуры организации в рамках закрытых предприятий: распространение сплетен, слухов для формирования обстановки цинизма, сарказма; слияние культур при объединении двух или нескольких предприятий, которое может вызвать их столкновение, социальный конфликт, переориентации, неуверенность; переход от экспериментального характера производства к серийному и массовому, снижение творческой активности; подмена инициативы администрированием, бюрократией, преувеличением анализа, планирования; отчуждение, моральная неготовность, отказ, противодействие, луддизм пожилых работников с устойчивыми стереотипами при освоении новых технологий. 

Рассмотренные многочисленные социальные факторы функционирования и изменения культуры и культурной среды организации говорят в первую очередь об их многообразии, восприимчивости, высоком динамизме и сложной структуре среды. 
13.2. Основные составляющие 

культуры менеджмента 
При всем многообразии и сложности структура культуры организации представляет целостность с органической внутренней связанностью и устойчивостью элементов. 

Преимущество данной объяснительной модели структуры культуры организации заключается в том, что она в довольно упрощенной форме отображает реальность, позволяет представить место культуры менеджмента в организации и взаимосвязь всех составляющих культуры организации, (см. схему 2). 

Рассмотрим каждую из составляющих структуры. 

Культура труда включает в себя качество, дисциплину, обеспечение труда, порядок стимулирования, характер и содержание, систему контроля. 

Культура условий труда представляет собой конкретные организационно-технические, санитарно-гигиенические, психофизиологические, эргономические факторы, режим труда и отдыха, охрану труда и здоровья. 

Технологическая культура предполагает возможности применения и создания достижений научно-технического прогресса. 

Культура отношений организаций с природой характеризует степень экологической чистоты организации, влияния на природу, помощь ей в воспроизводстве, уровень экологической культуры работников организации. 

Инвестиционная культура проявляется чаще всего в инвестиционных банках, крупных добывающих компаниях, строительстве, производстве средств производства. Она характеризуется главным образом тем, что имеет явно выраженную ориентацию на будущее. В условиях высокой степени риска организация делает крупные капиталовложения, оставаясь длительное время в неведении о правильности своего решения. Длительный период неопределенности, минимальной обратной связи создает атмосферу осторожности, осмотрительности и нервозности работников, сочетаемую с основательностью, терпением и настойчивостью, а у руководителей - опасность потерять и карьеру, и организацию. Частые заседания. Все взаимосвязаны, взаимовежливы, вынуждены верить в авторитет и профессионализм руководителей. Принятое решение может дать большой эффект, большие открытия, развитие науки, скачек в конкуренции, но может привести и к краху предприятия. 

Административная культура касается руководителей высшего звена, отвечающих за принятие важных решений, касающихся либо организации в целом, либо основной части (ректоры, министры, генералы, президенты всех уровней, руководители предприятий). Важной особенностью их деятельности является то, что она не имеет четкого завершения, видимого результата. Кроме того, у них нет одной главной задачи - всегда совокупность задач. Культура администрирования направлена на решение задач, выполняемых администраторами: 

- осмысление миссии предприятия с последующей постановкой целей, разработкой стратегий и принятием стратегических решений: 

- установление стандартов, норм деятельности и поведения на предприятии; 

- ответственность за эффективную организацию взаимодействия людей, формирования кадрового потенциала; 

- организация отношений с внешний средой; 

- участие в различного рода церемониальных мероприятиях (приемы, торжества, встречи и т.п.); 

- принятие ответственности на себя в период кризисов. 

Общение в сферах административной культуры характеризуется обстоятельностью и подчеркнутой иерархией. Кооперирование сотрудников носит относительный характер. Обратная связь с ними вступает в силу только в случаях нарушения нормальной работы. Слабая связь между результатом и вознаграждением. Тесная связь между возрастом и карьерой. Ярко выражена ориентация на внутренние проблемы. Чаше всего административная культура вызывает недовольство, ассоциируется с бюрократизмом, абсурдностью, неэффективностью и неспособностью сделать самое необходимое. Это связывают во многом с наличием в организациях определенных ритуалов: протокольные записи даже по всем несущественным вопросам; отлаженная система хранения документов; преобладание формы и процедуры над содержанием и результатом; жесткий порядок исполнения распоряжений; искусственная изоляция от мира; примат ценности титулов над деньгами; стремление упорядочить и формализовать максимально большее число управленческих действий; отсутствие стремления администрации к захвату рынков, использованию процентов и доходов, повышению репутации, престижа предприятия в обществе. Административная культура предполагает наличие не босса и начальника, а лидера, способного наряду с диагнозом всей организации проводить самооценку, осознавать свои способности, власть, поведение, разбираться в ценностных установках людей. Он должен уметь подобрать критическую массу менеджеров, разделяющих заботы и проблемы лидера. Лидер должен предвидеть, по каким вопросам следует обратиться для обсуждения к коллективу. Это вопросы о сути и содержании бизнеса; прекращении производства важной продукции и освоении новой; крупных инвестициях; ключевых кадровых решениях. 

Административная культура требует высокой культуры систематического и интенсивного обмена информации в организации. 

Культура коммерции, торговли - огромный культурный пласт деятельности менеджера, характеризуемый: количеством контактов с покупателями; оперативной обратной связью; относительно малым риском; частыми экспериментами; скорыми и несложными решениями, принимаемыми в процессе деятельности; подчеркнутой коммуникацией (встречи, заседания, экскурсии, банкеты и т.п.). К особенностям культуры торговли также относится такое организационно-экономическое поведение, как: 

- измерение успеха объемом сбыта; 

- придавание второстепенного значения финансовому стимулированию; 

- быстрое и в больших объемах приведение в движение торговли; 

- превалирование количества над качеством (что приводит к нежелательным последствиям; 

- доминирование мышления краткосрочного успеха, (а предчувствие потеря рынка или постепенного упадка предприятия возникает редко); 

- взаимосвязи торговых работников с предприятием слабые, что в периоды затруднений предприятия, кризисов создает для них ситуации, близкие к критическим. 

- - высекая текучесть кадров (средний возраст работников в торговой сфере невысок, что в конечном итоге снижает преемственность и движение культуры торговли). 

И опыт отечественной культуры коммерции, и западный опыт (см., например: Рюттингер Рольф. Культура предпринимательства. -М.: Экономика, 1992. - С. 151-153) выделяет в рамках культуры торговли «спекулятивную культуру». Ее основная стратегия - срочное использование предоставившихся шансов. Краткосрочные сделки, быстрое получение денег, финансовый риск средней и высокой степени. Спекулятивная культура отмечена крайним индивидуализмом в поведении, высоким самомнением, непомерным тщеславием. Она часто представляет собой питательную почву для субкультуры «делового человека»: вырабатывает бойцовские и агрессивные черты характера, твердость в решениях, постоянное стремление к соревнованию, подавление чувствительности и эмоциональности, между собой немногословны; контакты между собой немногочисленны, чаще языком коротких реплик и жестов. Сотрудничество в этой среде практически отсутствует. Стабильные и зрелые коллективы в условиях лихорадочной деятельности и бремени конкуренции мало реальны. Цель извлечения прибыли делает из работников постоянных игроков (в финансовые успехи, вознаграждения, «звезды торговли», в суеверия, в причуды и т.д.). Спекулятивная культура отличается тем, что вознаграждается и ценится близорукость, агрессивность, отсутствие коллегиальности. Фактически отсутствует предмет для преемственности и передачи такой культуры. 

Пока каша российская «культура переходного периода всеобщей спекуляции» пытается прятаться в разговорах о рынке, американские психотерапевты проделали огромное число опытов со своими спекулянтами с целью познания их как личностей и выявили многие из тех качеств, о которых шла речь выше. 

Культуру бизнеса чаще всего отождествляют с культурой организации (предприятия). Для производящих предприятий такой подход оправдан в полной мере. Но существует целый ряд организаций, в которых работают менеджеры, не занимающиеся бизнесом, поскольку бизнес для них не приемлем по политическим, юридическим, нравственным причинам (государственные органы, больницы, вузы, юридические органы и т.п.). Существует еще близкий по значению термин «корпоративная культура», который стал популярным в США в 80-е гг. Но популярность ничего не прибавила к его пониманию. Остались расплывчатость, обтекаемость, эклектизм определения, неясность структуры, характера и содержания. Автор курса лекций не может предложить ни одного примера политической, экономической и социальной жизни общества, где термин «корпоративная культура» более уместен, чем культура организации. 

Касается ли это долгосрочных перспектив работы организации; тщательной системы планирования или управленческой информации; трудностей предприятия (компании), когда сильная традиционная и непримиримая культура мешает ему реалистично оценивать свое состояние и осуществлять неизбежные изменения; конфликтов между культурой организации и ценностями, преобладающими во внешней среде; выхода организации на международный уровень, когда возникает проблема адаптации к зарубежным культурам; переход ли это от первоначальной культуры небольшой семейной компании к крупной. 

Как элемент культуры организации, на наш взгляд, может существовать и культура бизнеса (business managment - управления бизнесом и bisiness administration - делового администрирования), т.е. культура деятельности по получению прибыли путем создания и реализации определенной продукции или услуг. Это культура «делать деньги», владеть капиталом, находящимся в обороте и приносящим доход. 

В современной России традиции культуры бизнеса дореволюционной России утрачены, а новой культуре только пытаются научить. Беда лишь в том, что на российскую специфическую почву чаще всего бездумно высаживается американская культура бизнеса, школы бизнеса формируются и обучаются по американскому образцу. Без сомнения, сегодня США - страна самой развитой в мире управленческой инфраструктуры, имеющая свою собственную развитую систему формирования культуры бизнеса, представленную более чем 600 школами бизнеса, отработанными программами, подготовленными кадрами преподавателей. И беда совсем не потому, что система образования подвергается с середины 70-х гг. острой критике в самих США, а потому что в России для внедрения американского бизнеса, построенного на протестанской этике, нет ни социально-экономических, ни политических, ни нравственных оснований. Кроме того, существует также европейский и японский пути формирования культуры бизнеса, более близкие российской действительности. 

Анализируя мировой опыт культуры бизнеса, можно представить некоторые особенности этой культуры: 

- сколачивание команды, достижение ее единства и целеустремленности; 

- все хозяйственные операции сводятся к трем важнейшим элементам: люди, продукты и прибыль. На первом месте стоят люди. Без надежной команды остальные факторы малодейственны; 

- основа движения предприятия - мотивация людей. Побуждение к деятельности должно проходить сверху донизу; 

- создание команды надо начинать с обучения самым элементарным вещам - приемам, правилам, выбору позиции, дисциплине, коллективным действиям, бережному отношению друг к другу; воспитание в духе товарищества. Для бизнесмена-менеджера убийственно, когда его характеризуют как не умеющего ладить с людьми; 

- умение представлять и учитывать интересы работников, с которыми имеешь дело, угадывать их чаяния; 

- привлечение всех работников предприятия к формированию цели предприятия через письменное изложение идей и коллективное обсуждение их. Это позволяет работнику быть самому себе хозяином и определять свои задачи; делает его труд более плодотворным и заставляет проявлять инициативу; способствует продвижению идей на самый верх; создает ситуацию, при которой люди всегда на виду; стимулирует здоровые отношения между работниками и руководителями в процессе обязательных встреч; работник лучше осознает, если он не справляется с заданием; 

- четкая работа системы всестороннего информирования менеджеров; 

- использование показателей и индикаторов прибыли и убытков не только в планировании, но и в контроле успехов и неудач; 

- организация надежного прогнозирования спроса на изделия, основанного на научной основе и реализации принципа достаточности информации: 

- пример руководителя в труде, отказ от привилегий, личная дисциплина и т.п. должны стать принципами деятельности предприятия; 

- приобщение всех работников к достижению качества изделий; 

- первичность экономических и юридических законов, обеспеченных идеологически; 

- отметим что, при создании новых производств японцы часто следуют дзенбуддисткому принципу My - отказу от жестких планов, не упорствуя осуществлению их при столкновении с непреодолимыми препятствиями и неожиданной выгодой. Такой же стратегии придерживается американская компания «ИБМ»: планы существует для того, чтобы им изменять; 

- имитация структур мелкой фирмы в рамках гигантской компании (выделение подразделений для широкой самостоятельности; независимых, конкурирующих конструкторских, проективных групп; наделение энтузиастов особыми полномочиями; введение особых способов стимулирования и дополнительных льгот и т.д.); 

- использование патернализма как средства против внутриорганизационного бюрократизма. В Японии широко распространено воспитание у всех работников чувства принадлежности к одной семье. Было бы упрощением считать, что патернализм придуман только для сознательного обмана трудящихся (сбить накал классовой борьбы, затушить противоречия интересов хозяина и рабочего). С управленческой точки зрения патернализм полезен для облегчения контактов между разными этажами иерархической пирамиды современных гигантских корпораций: 

- в культуре бизнеса важное место занимает маркетинг и все его пять основных компонентов: проект, который предстоит реализовать, сбытовая сеть, реклама, связи с общественностью, цены: 

- в культуре бизнеса успешных предприятий работает такое правило: разумное управление базируется на неписаных предпосылках: не существует никаких неожиданностей или они бывают редко и легко управляемы; 

- важным направлением в формировании культуры бизнеса является движение за компетентность; 

- постоянное обновление и оживление духовных основ культуры - ценностей, психологии групп, морали, нравственности, веры, убеждений,- а также попытки борьбы с искажениями естественных потребностей - так называемыми «семью смертными грехами человечества» (гордыня, алчность, похоть, зависть, обжорство, гневливость и праздность»). 

Культура предпринимательства - компонент культуры бизнеса, акцентированный на культуре нововведений, создания новых предприятий. Потребность в культуре предпринимательства возникает при решении специфических для бизнеса проблем, в особых условиях создания и изменения бизнеса. Назовем некоторые из них: 

- экстремальные случаи изменения стратегии, возникающие при слиянии производства с сильно выраженной исследовательской ориентацией и предприятия, на котором доминирует торговая культура; 

- официально действующие на службе принципы и директивы устарели, не закреплены в сознании и не работают на практике. Требуется кардинальная перестройка идеалов, ценностей, принципов, новой технической, экономической и социальной ориентации; 

- изменение образа жизни работников требует перемены намерений, ориентации предприятия. Например, переориентация высшей школы на подготовку специалистов широкого профиля вызывает изменения на предприятиях (создаются курсы целевого обучения, специальные курсы повышения квалификации, ориентация на освоение нововведений своими силами и т.д.); 

- потребность в быстром (ускоренном) росте производства, когда на передовые позиции выдвигается культура творчества, новаторства; 

- нарушение социально-психологического климата, неизвестность, неуверенность, недейственность существующих стимулов, потеря авторитета руководителей требуют особой предпринимательской культуры оживления мотивации, лидерской активности, решения конфликтных ситуаций, налаживания отношений; 

- неосуществленный проект, банкротство предприятия, потеря места на рынке, упадок монополии, чрезвычайное происшествие (пожар, взрыв, диверсия, отказ техники и пр.) требуют культуры неожиданного оригинального решения, неординарных мер, зажигательных лозунгов, аналитических способностей; 

- изменение политической ситуации, потеря собственного лобби в государственных и муниципальных органах, нуждаются в предпринимательской культуре, политической подстраховке, переориентации; 

- вложение средств в новое предприятие требует культуры разумного личного и коллективного риска, неожиданных идей, создания проблем, внесения сумятицы в ряды консерваторов, свободы талантливым людям. 

Профессиональная культура менеджера базируется на профессиональном образовании и подготовке (ее общие характеристики обычно не зависят от организационных и национальных границ). Частью профессиональной культуры являются вырабатываемые ею этические ценности, совмещаемые с общей чертой большинства менеджеров - прагматизмом (стремятся находить решения, которые будут работать, а не настаивают упрямо на нормах и правилах, которые оказались непрактичными). Молодые менеджеры часто сталкиваются с проблемой совмещения их собственной профессиональной культуры, полученной в учебном заведении, производственной среде, в которой они выросли, с культурой организации. Менеджеру постоянно приходится встречаться с некоторым набором обязательных действий, в котором сталкиваются различные профессиональные культуры. Предлагаются либо навязываются определенные действия с заложенной в них культурой. Менеджер имеет или не имеет возможность выбирать путь, реакцию, тактику собственного понимания действия с использованием имеющейся (часто вполне достаточной для произведения действия) культуры. Выполнение действия либо в соответствии с «местной» культурой, либо с отличной от нее и не всегда понятной окружающим. Проявляются последствия выполнения действий и столкновения культур; реакция окружающих на последствия; реакция менеджера на действия окружающих; последствия реакции менеджера и т.д. Эти циклы присутствуют в деятельности любого менеджера. Роль культуры при этом - воспроизводить ежедневно сотни этих циклов, а рядом с ними и новые правила поведения, профессиональные ценности. 
13.3. Организационная культура 
Организационная культура выступает чаще всего как мощный стратегический инструмент, позволяющий ориентировать все подразделения и отдельных сотрудников на общие целя, мобилизовать инициативу сотрудников, обеспечивать их преданность и облегчить коммуникацию. Обычно это открытая, явная культура, понятная и во многом принимаемая работниками (заложена в договоры, контракты, положения, памятки, традиции, лозунги, стандарты предприятия). Но бывают и скрытые параметры организационной культуры, которые выходят на поверхность при слиянии и присоединении предприятий, появлении нового лидера компании, вновь сформированной управленческой команды. И если не удастся гармонизировать культуры, могут измениться ожидания реализации цели, получения результата, сплочения трудовой группы, эффективного управления. 

Специфически организационные ценности могут касаться следующих вопросов: 

- предназначение организации и ее «лицо» (высокий уровень технологии, высшее качество, лидерство в своей отрасли и гордость этим, дух новаторства и предприимчивости и т.п.); 

- распространение и обмен информацией (сотрудники информированы хорошо или плохо; обмен информацией идет легко или нет); 

- выработка своего особого словаря, разнообразных символов и ритуалов, которые сотрудники организации используют, должны уважать и следовать им; 

- организация работы и дисциплина (добровольная или принудительная), пунктуальность, применение табельных часов, гибкость в изменении ролей на работе; 

- использование новых форм организации работы; 

- стиль руководства и управления (патернализм, авторитарный, консультативный или стиль сотрудничества; использование комитетов и целевых групп); 

- личный пример; гибкость и способность приспосабливаться; 

- процессы принятия решений (кто принимает решение, с кем проводятся консультации, индивидуальное и коллективное принятие решений, необходимость согласия); 

- пути решения конфликтов (желание избежать конфликта и идти на компромисс; предпочтение применения официальных или неофициальных путей; участие высшего руководства); 

- оценка эффективности работы(действительная или формальная, тайная или открытая, кем осуществляется, как используются результаты); 

- отождествление с организацией (приверженность руководства и персонала целям и политике компании, лояльность и цельность, дух единения, удовольствие от работы в организации). 

Таким образом, организационные культурные ценности включают в себя три основных категории ценностей: экономические, связанные с распределением основного дохода, размера прибылей, всевозможных выплат и затрат на организационную деятельность (средства связи, офис, информация и т.п.); технологические, связанные со способами производства, выбором методов и путей совершенствования производства: организаторские, направленные на решение вопросов труда, подготовки производства, структуры предприятия, функций подразделений и работников, связей по горизонтали и вертикали и т.д. 

Многие из культурных ценностей организаторской группы тесно взаимодействуют с культурой отношений на предприятии и культурой поведения менеджера. 

Культура отношений в основе включает четыре категории ценностей и норм: социально-трудовые, охватывающие культуру отношения к труду, предприятию, удовлетворение трудом, стимулами к труду и т.п.; социально-бытовые, связанные с культурой обеспечения быта работников, включая транспорт, удобства жилья, питание, уход за детьми, обучение детей и т.п.; социально-политические, завязанные на окружении предприятия, качестве жизни, политической власти всех уровней и др.: морально-психологические, включающие широкий спектр вопросов, относящихся к трудовой группе (отношения между сотрудниками и руководителями, между подразделениями, с населением; преданность работников, верность организации, жертвенность, готовность подчиняться нормам, стандартам и ценностям предприятия и т.п.). 

Рассмотрим некоторые ценности культуры отношений: 

-отношения старшинства и власти (кому принадлежат полномочия: должности или персоне); уважение старшинства и власти; старшинство как критерий власти ; значение и роль различных должностей, служб и функций (полномочия служб организации труда, кадров, экономических, финансовых, маркетинговых, информационных; важность постов различных вице-президентов, заместителей директора; роль конструкторских, экспериментальных, технологических и производственных отделов и т.д.); 

- обращение с людьми (забота о людях и их нуждах): 

- беспристрастное отношение или фаворитизм: привилегии; 

- уважение к индивидуальным правам; обучение и возможности повышения квалификации; карьера; справедливость при оплате, стимулах и т.п.; 

- роль женщин в управлении и на других должностях (должности, недоступные для женщин или специально для них предназначенные; уважение к женщинам-менеджерам; одинаковое ко всем женщинам сотрудницам отношение; особые льготы); 

- критерии выбора на руководящие и контролирующие должности (старшинство или эффективность работы; приоритеты при внутреннем выборе; политические, этнические, национальные критерии; влияние неформальных отношений и группировок); 

- характер контактов (предпочтение личным или письменным контактам; жесткость или гибкость в использовании установившихся каналов; значение, придаваемое формальным аспектам; возможность контактов с высшим руководством; использование собраний; кто и на какие собрания приглашается; нормы поведения при проведении собраний); 

- характер социализации (кто с кем общается во время и после работы; существующие барьеры и тормоза в общении; особые условия, такие, как отдельная столовая или закрытые клубы); 

- отношение к собственности, технике, труду, экологии (культура участия в собственности, акционировании, приватизации; трудовая и творческая активность в отношении к труду и технике; экологическая культура); 

- профилактика правонарушений и борьба с ними (меры, направленные на предупреждение и устранение нравственных деформаций личности, условий, им способствующих, особенно тех, которые могут привести к правонарушающему поведению). 
13.4. Культура поведения 
Культура поведения менеджера складывается из трех компонентов: общих способностей (они необходимы, но не достаточны); специфических свойств (без них нет менеджера) и индивидуальных различий, позволяющих выявить типы менеджеров. Все эти характеристики, взятые вместе, могут составить обобщенный портрет культуры поведения менеджера. 

Среди общих способностей основными можно назвать следующие: 

практичность ума - практическая сметка; способность применять в той или иной ситуации знания, опыт в жизненной практике; 

общительность - открытость для других, готовность общаться, потребность иметь контакты с людьми; 

глубина ума - способность доходить до сущности явлений, видеть их причины и следствия, определять главное; 

активность - умение энергично, напористо действовать при решении практических задач; 

инициативность - особое творческое проявление активности; выдвижение идей, предложений; энергичность, предприимчивость; 

настойчивость - проявление силы воли, упорства; умение доводить дело до конца; 

самообладание - способность контролировать свои чувства, свое поведение в сложных ситуациях; 

работоспособность - выносливость; способность вести напряженную работу, длительное время не уставать; 

наблюдательность - умение видеть, мимоходом отмечать примечательное, сохранять в памяти детали; 

организованность - способность подчинить себя необходимому режиму, планировать свою деятельность, проявлять последовательность, собранность; 

самостоятельность - независимость в решениях; умение самому находить пути выполнения задачи, брать на себя ответственность. 

Из специфических свойств, весьма важных для поведенческой культуры менеджера, можно назвать: 

- организаторское чутье как способность быстро и глубоко вникать в психологию другого человека и отражать ее, умело меняя тон и форму обращения, средства и мотивы действия; 

- владение эмпатией (способностью к сопереживанию, ставить себя на место другого и переживать его состояние); 

- практически-психологический ум и умение соразмерять реальные возможности с поставленными задачами, приводить их в соответствие друг с другом; 

- умение усваивать, творчески применять передовой опыт деятельности; легко и свободно переносить прежний опыт на новые виды деятельности, в новые условия бизнеса и предпринимательства, работая с индивидуальностями и конкретными личностями, деятелями. 

В структуре индивидуальных культурных ценностей в деятельности менеджера особо следует выделять, на наш взгляд, такие: такт как способность найти подход к людям, внимательность, чуткость, умение выбрать единственно верный способ отношений с работником, тонкости восприятия субъективных особенностей людей; умение оказывать эмоционально-волевое воздействие, выражаемое в способности влиять на других людей, объединяя их своей волей, мыслями, чувствами, мобилизуя и направляя их энергию (воздействие делом, примером, словом, убеждением); требовательность, а также индивидуальные особенности, определяющие диапазон деятельности данного человека - деловой, возрастной, динамичный. 

К культуре поведения относят также: умение и способность менеджера анализировать и оценивать свою работу: анализ побудительных причин и направлений деятельности, уровня применения технических знаний для планирования и составления графиков работы группы; объективную оценку своих прав (определение объема власти в соответствии со статусом руководителя группы, правовыми нормами; областей наибольшей и наименьшей свободы действий); умение составлять письменный перечень своих обязанностей, анализировать текущие, ежедневные, повторяющиеся вопросы, решения которых не поддаются точному определению; изучение и анализ трудовых навыков; умение составлять опись рабочих привычек, вести учет времени, расходуемого на руководство работой других, самообразование и общественную Работу, разъезды и прочие потери времени; способность на комплексную оценку труда; рационализацию действий и приемов деятельности (ориентация на выполнение самой важной работы, умение входить в каждую работу постепенно, систематически увеличивать усилия; равномерная и ритмичная работа, привычка к последовательности и системе в работе; ведение календаря, дневника, составление бюджета времени и гибкое планирование его; минимизация вмешательства, использование средств оргтехники для повышения эффективности труда менеджера). 

Культура поведения менеджера одним из существенных компонентов предполагает педагогическую культуру. Социологические исследования среди менеджеров с различным жизненным и производственным опытом показали, что, чем старше менеджеры по возрасту и стажу работы в должности, тем чаше встречаются среди них ошибочное понимание воспитания и неудовлетворительное выполнение воспитательной функции. Более 60% опрошенных менеджеров считают, что имеющихся у них знаний в области педагогики и психологии недостаточно для выполняемой работы и что им нужна специальная подготовка, учеба. 

Педагогическая учеба должна стать средством развития личности менеджера, формирования его активной педагогической позиции, педагогического такта и авторитета, способности осуществлять эффективную стратегию воспитательной деятельности. 

Эффективное обучение менеджеров строится на определенных принципах, среди которых назовем следующие: 

- комплексность (комплекс дисциплин о воспитании); 

- научность (формируется научно-педагогический взгляд на воспитательные явления); 

- практическая направленность (преследуется достижение конечного социального результата - совершенствования практики воспитательной работы в трудовых группах); 

- непрерывность (формирование педагогической культуры процесс непрерывный; определенный цикл учебы составляет лишь очередной этап развития личности менеджера-воспитателя). 

Программы обучения строятся дифференцированно с учетом организационных форм и этапов обучения. 

Формирование педагогической культуры - длительный и многофакторный процесс, являющийся частью профессионального становления менеджера нового типа, сочетающего инженерно-техническую и экономическую компетентность с общегуманитарной образованностью. 
13.5. Этика менеджмента 
. Этические проблемы стоят не только перед руководителями, но и перед каждым менеджером. Проблемы могут возникнуть неожиданно, и менеджер должен быть всегда готов к их решению. 

Современная экономическая реальность в России вызвала к жизни две противоречивые этические концепции, из которых одна административно-планового, а другая - рыночного характера. Обе концепции имеют в нравственном плане положительные и отрицательные стороны. Экономист Н.П. Шмелев определяет первую концепцию формулой: эффективность есть нравственность. Т.е., считает ориентацию на рыночную экономику однозначно нравственно предпочтительнее, и она может быть использована в качестве общественного критерия нравственности. И в этом есть свой смысл. Личность в современном мире может во многом обнаружить свою нравственную позицию через профессионализм, результаты труда, карьеру, высокую компетентность и другие социально значимые качества, составляющие общественную ценность. Многие из общественных ценностей могут быть проявлены через рыночные, товарно -денежные отношения. Следуя первой концепции, может быть понято как безнравственность любое неэффективное действие, поведение, создание ненужных или социально незначимых вещей. Утверждаемые личностью нравственные ценности остаются таковыми даже при том, что сама личность далеко не добродетельна. Талантливый менеджер, великий ученый, известный харизмат, прекрасный специалист или руководитель может быть малоприятным человеком, завистливым, злобным, кровожадный, низким, подлым и т.д. Н.П.Шмелев утверждает, что в пределах своей профессии такой специалист является вполне нравственным. 

Очевидны и недостатки, этическая ограниченность этой концепции. Ориентация на рыночную экономику граничит близко с превращением рыночных отношений в образ жизни, что сопряжено с массой негативных следствий: развитие индивидуалистических тенденций, рост отчуждения между людьми, поляризация людей по уровню доходов, социальная дифференциация, усиление криминала, культ денег. Истории известны некоторые защитные механизмы против этих проявлений -социальные гарантии и помощь, благотворительность, меценатство, спонсорство. Но они, с одной стороны, не могут действовать с самого начала, регулярно и систематически, а лишь от случая к случаю, как изволит хозяин средств; с другой стороны, эти механизмы не столь бескорыстны и чисты нравственно, они угнетают человеческое достоинство отдельных людей или их объединений. 

Таких этических проблем в жизни менеджеров всех видов и уровней предостаточно. Скажем, как оценить соотношение эффективности и нравственности в приказе командира, посылающего человека в разведку. С одной стороны, посылать человека рисковать жизнью аморально но, если он принесет сведения о противнике, которые спасут многие жизни, - это эффективно. С другой стороны, безнравственно вести подразделение в атаку, не имея сведений о противнике, зато разведчик останутся целы. 

Любое преобразование, любая инновация не могут быть признаны этически безупречными, даже если они не наполнены историческим содержанием. И даже в этом случае речь может идти об обозначении выбора, более достойного в наличных условиях и обозримом будущем. 

В деятельности менеджера этика играет противоречивую роль. Она не может быть служанкой необходимости достижения какого-либо результата, поскольку должна давать оценку деятельности менеджера. Не может быть этика и высшим арбитром. Арбитражная роль морали не имеет жестких границ с морализаторством, которое может подменить реальное решение организационно-управленческих задач приемами и процедурами индивидуально-психологического плана (моральным негодованием, восторгом, неприятием). 

В своем экономико-организационном поведении менеджерам часто приходится делать практический выбор, принимать экономические, управленческие и иные решения, которые не могут выдержать критики с точки зрения общегуманистических представлений. Этика менеджмента призвана дать такую теоретическую парадигму, которая породила принципиальное различие между: 

- практической целесообразностью и нравственной оправданностью; 

- практическим благоразумием и моральной мотивацией; 

- действиями надлежащими и собственно добродетельными (по примеру скептиков); 

- ценностями витальными и этическими (по примеру стоиков); 

- сферой легального и морального (по примеру И.Канта); 

- необходимым и допустимым от нравственно достойного и желательного. 

Этика менеджмента должна реализовывать главную идею философии гуманизма - мысль о самоценности человеческой личности: мораль как дополнительная степень свободы личности, ее человеческое и социальное откровение. | 

Последние годы в нашей стране этика обновилась современными установками. Эти установки далеко не однородны, складываются из: 

- оставшихся в наследство от последних 15 советских лет со свойственной им нормативной ценностной этикой; 

- западных установок с нейтральностью, увлеченностью абстрактным анализом этических терминов, намеренным уходом от обыденной моральной повседневности, равнодушием к человеку и его трудным нравственным поискам, с традициями протестантской этики; 

- теоретических установок, отличающих нравственный посыл от идеологического. Они понятны даже в тезисной афористической форме и легко могут быть усвоены любым менеджером. 

Нравственность всегда лична, существует только в общении «личность - личность». В этом ее всеобщность. 

Нравственность осуществима только в единстве внешнего поступка и внутренней рефлексии, свободного выбора и решения, в мучении совести. Это сфера внутренней свободы. 

В нравственности человек не может быть средством. Он всегда цель. 

Нравственность перипетийна, это - средоточие сомнений и тайная свобода нравственного выбора. 

Нравственность всегда - в этом поступке, в этом мгновении - рождается и укореняется заново как нечто извечное. (См. Этическая мысль: Научно-публицистические чтения. - М.: Политиздат, 1990. - С.52-53). 

Руководство - поиск этических проявлений вначале в самом себе, потом в окружающих. 

Можно пожертвовать некоторыми друзьями и доходами, если это отвечает высшим моральным ценностями. 

Этика протестует против моментальных необдуманных решений относительно людей, окружающих нас. 

Вместе с тем менеджер работает в условиях разнообразных и порой противоречивых интересов людей, каждый из которых выражается в идеологической форме. Сквозная идеологизация нашего социального и духовного мира, с одной стороны, противоречит морали; с другой - ведет к суетливым, случайно заимствованным из другого образа жизни моральным предписаниям (морализированию). Дополнительная за счет морали степень личной свободы ограничивает свободу других индивидов. Некритическое восприятие отечественными менеджерами западной и американской культуры как готовой, внешней, вне-культурной и есть глубоко безнравственное морализирование. Идеологизация и морализирование, действующие совокупно, создают серьезные затруднения в деятельности менеджера. Даже в теоретическом плане трудно между ними найти «золотую середину». Тем более практически, в условиях современных установок на прикладные отрасли этики и в их числе: управленческую, командирскую, административную, менеджерскую. Прикладные отрасли этики значительно расширили круг этических проблем. В частности, наряду с привычными для менеджерской этики проблемами взаимоотношений «руководитель-подчиненный», «менеджер-коллега», моральным кодексом экономико-организованного поведения менеджера внутри организации и с внешней социальной средой (уважение потребителя, рекламирование фирмы, людей и товаров, обязательства перед заказчиком или поставщиками и т.п.) сегодня возникает масса новых моральных проблем: вопросы экологии; моральная ответственность за здоровье и безопасность человека в мире; появление новой концепции конкуренции, сближающей ее на более высоком моральном уровне с соревнованием; доверие и делегирование полномочий; переход на демократические формы руководства и т.д. 

Современные этические установки для менеджеров во многом противоречивы. Рассмотрим для примера некоторые из них: 

- более нравственны качественные установки, поскольку количественные всегда неопределенны и неточны (финансовые цели, доходы, прибыли, затраты); 

- более нравственны ценности организаций, которые стремятся воодушевить работников, делают их жизнь интересней: 

- важнейшая обязанность менеджеров - определить более нравственное смещение противоречий между издержками и обслуживанием, стабильным функционированием и нововведениями, формальным и неформальным, ориентацией на «контроль» и на «людей» и т.п. в сторону веры в свое превосходство, веры в значимость человека и в способности членов организации, в готов - 

ность помочь, поддержать коллегу, подчиненного и т.п. 
ГЛАВА 14. СФЕРЫ ПРИЛОЖЕНИЯ МЕНЕДЖМЕНТА 
14.1. Государственный и муниципальный менеджмент 

14.2. Административный менеджмент 
14.3. Стратегический менеджмент 

14.4. Инновационный менеджмент 

14.5. Командный менеджмент 

14.6. Международный менеджмент 

14.7. Менеджмент в малом и сервисном бизнесе 

14.8. Менеджмент социальной работы 

14.9. Менеджмент в органах внутренних дел 

В настоящее время функции, обязанности, работа, по содержанию и характеру принадлежащие менеджерам, найдется в любой сфере жизни общества, где функционируют социальные системы в виде организаций. Как объединения людей, обладающие иерархической, пирамидальной структурой и преследующие определенные цели, различные организации имеют между собой много общего, но и могут значительно отличаться. 

Многие отечественные социологи все разнообразие организаций делят на три основных типа: административные, общественные и ассоциативные. 

Административные организации - специально созданные объединения людей с заранее предписанной целью, функцией и структурой. В обществе такие организации решают многообразные задачи от производства продукции до лечения и обучения. Строятся административные организации по заданной извне, формализованной структуре и действуют в соответствии с принципами единоначалия, назначения, деловой целесообразности. К административным организациям в обществе относятся все государственные и муниципальные службы, предприятия и учреждения. 

Общественные организации формируются и функционируют на совершенно иных основаниях: цели, задачи, стратегия и тактика их деятельности вырабатываются членами организаций; при решении внутренних вопросов чаще работают демократические механизмы выборности на всех уровнях руководства, подчинения меньшинства большинству, действенности коллективного мнения. Члены этих организаций, как правило, за небольшим исключением имеют постоянное место работы в других организациях. К общественным организациям относятся: политические (кроме государства), профессиональные, молодежные, творческие, любительские, детские. Они выполняют в обществе очень важные социальные Функции - формулируют, выражают, защищают и реализуют интересы, различных социальных групп (работников всех отраслей хозяйства, потребителей, писателей, артистов, учителей, рабочих и т.д.). 

Ассоциативные относят к организациям потому, что они имеют все их основные признаки: пирамидальность построения, процессы принятия решения, выдвижения общих целей, распределение обязанностей и т.п. К ним можно отнести такие организации, как: семья, подростковые уличные кампании, товарищеская группа, научная школа, туристическая компания и т.д. Главная особенность ассоциативных организаций - спонтанность, стихийность возникновения, функционирования и распада. В обществе они играют роль социальных ячеек, в которых проходят процессы межличностного общения, воспитания, формирования ценностей, развитие потребностей и интересов. 

Все разновидности организаций тесно взаимосвязанны и переплетены между собой, взаимодействуют и взаимопроникают друг в друга. Это усложняет и сами социальные организации, и выполнение в них менеджерских функций. 
14.1. Государственный и 
муниципальный менеджмент 
Диапазон деятельности менеджеров-администраторов в государственных и муниципальных организациях достаточно широк. Деятельность менеджеров в этом секторе существенно отличается от деятельности их коллег в промышленности, торговле, в учебных заведениях, больницах и т.д. Т.е. из числа административных организаций выделяется группа организаций, функции которых носят «надорганизационный характер». Попытку вскрыть этот характер сделал еще М.Вебер. Он не описывал конкретных организаций, но предложил нормативную модель, идеальный вариант построения таких бюрократических организаций: высокая степень разделения обязанностей, развитая иерархия подчиненности, цепь команд, четкая взаимосвязанная система обобщенных правил и норм поведения персонала, во всем формальная обезличенность (действия как бы от третьего лица), а потому высокая степень объективности решений, принятых в этих организациях. 

Деятельность менеджеров в этой среде строгих формальных и неформальных норм становится максимально рациональной, бюрократической. Она распространяется на любую функциональную область управления и координирования, на такие сложные вопросы, как политика, стратегия развития отрасли, региона, города, корпоративное планирование, организация и общее повышение эффективности работы данного учреждения, затрагивает отдельные предприятия, группы предприятий. Менеджер должен знать специфические особенности работы в курируемых областях. Иначе он не сможет ориентироваться и действовать в условиях сложных взаимоотношений, правил и традиций как существующих, так и вызванных потребностью в новом стиле поведения. Ему нужно пони 

мать условия, отношения и методы работы в государственных и муниципальных учреждениях. 
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ГОСУДАРСТВЕННОМ И МУНИЦИПАЛЬНОМ УЧРЕЖДЕНИИ 
Каждая из этих сфер наполнена определенными функциями, задачами, делами. Среди них: распределение бюджета и фондов на профессиональные, образовательные, социокультурные, коммунальные услуги, инфраструктуру, развитие средств информации: организация и координация взаимосвязей между экономической, социальной, политической и духовной сторонами государства, региона, города, села: проявление властно-волевых отношений, мер к государственным и муниципальным организациям и учреждениям в случаях, когда они не справляются со своими задачами или оказывают противодействие власти; контроль и оценка социальной обстановки в рамках задач и функций, возложенных на данные государственные и муниципальные организации; выявление потребностей населения в услугах, общественного мнения, инициативы социально-экономического и духовного характера для устранения недостатков и реализации преобразования; консультации предприятий и учреждений в населенных пунктах и т.д. 

На деятельность государственных и муниципальных менеджеров влияют множество внутренних и внешних социальных факторов: 

- общие государственные законы и установления, касающиеся государственных и муниципальных служб; 

- законы, нормы и требования, выработанные местными властными структурами: 

- готовые решения, которые приходят к менеджеру от руководства, а он лишь должен проводить в жизнь: 

- жесткая иерархическая система подчиненности в бюрократических учреждениях вырабатывает двойственный характер поведения государственных и муниципальных менеджеров по отношению к власти. С одной стороны, повиновение, подчинение становятся самоцелью; с другой - сам факт пребывания в должности узаконивает власть. Это создает противоречивые тенденции в деятельности менеджеров: опора на собственные знания, умения, способности, авторитет соседствует со строгой дисциплиной, неукоснительным соблюдением правил, активным применением санкций для того, что бы удержаться на своем месте. Может быть, благодаря именно этому бюрократизированные менеджеры по многим характеристикам еще достаточно хорошо подходят для большинства государственных и муниципальных учреждений и столь живучи причины длительного и широкомасштабного их использования в странах с различным общественно-политическим устройством, Государственные и муниципальные учреждения, хотя и имеют ограниченный круг личного подчинения, тем не менее связанны прочными связями, зависимостью, прямыми отношениями со многими организациями, равными по социальному значению, месту и роли в обществе. Предметами этих связей могут быть: 

- общие капиталовложения заказчик - система кредитования, жестко привязанное планирование; использование одинаковой информации, статистики; финансирование из одного источника, связанное региональное влияние, согласованные внешние и зарубежные компаньоны, общий куратор от законодательных органов т.п.; 

- условия легитимации данного государственного учреждения (обеспечивается либо надежной правительственной властью, либо конъюнктурой); 

- роль данного учреждения в процессах экономического развития общества (участие в распределении сырья, готовой продукции, земли, средств производства, материальных благ, трудовых ресурсов, возможности распоряжаться инвестициями, участие в международных соглашениях и т.п.); 

- влияние учреждения на систему образования, повышение квалификации и средства массовой информации; 

- отношения учреждений с правительством. Они могут быть относительно четко определенными и рассматриваться в официальных документах как сбалансированная система. Либо (что бывает на практике чаще) координация и кооперация между различными правительственными учреждениями достигается с трудом; 

- несмотря на обычно высокие бюджетные расходы на госслужащих и высокую их зарплату, считается, что менеджеры государственных и муниципальных учреждений слабо мотивированы на внедрение социальных инноваций даже в тех случаях, когда это касается их лично. Это заметил еще М.Вебер. До сих пор эти менеджеры более склонны воспользоваться готовым зарубежным опытом, чем осваивать отечественные разработки; 

- менеджеры государственных и муниципальных учреждений при всей их эффективной деятельности, как показывают исследования, проведенные автором курса лекций, стремятся к повышению эффективности путем изменения организационной структуры (не соглашаются, например, на формирование комплексных служб, построенных по штабному принципу); 

- серьезные проблемы менеджеров государственных и муниципальных учреждений связаны с невысокой гибкостью учреждений из-за характерного для них преувеличенного значения стандартизованных правил, норм и процедур поведения служащих. При формально довольно широком контингенте клиентов таких учреждений, менеджер в своих деловых связях, организационно-экономическом поведении ограничен. Эта ограниченность зависит не только от излишней стандартизации отношений внутри учреждения, но и из-за небольшого выбора методов и средств влияния на внешних клиентов. 

К внешним факторам деятельности менеджеров государственных и муниципальных учреждений можно отнести попытки узаконения структуры, функций, штатов, регулирования норм поведения работников учреждений правительственными органами. Различие многих важных характеристик вступает в противоречие со стандартными структурами. Наиболее эффективный путь проектирования учреждения - принимать во внимание особенности целей и задач организации. Конкретные характеристики и черты деятельности того или иного подразделения должны соответствовать наиболее важным направлениям деятельности всей организации; 

- на деятельность менеджеров государственных и муниципальных учреждений, как показали наши исследования, оказывают серьезное влияние идеологические расхождения работников. Они сопровождают различие интересов и нормативного их выражения. В конечном итоге это сказывается на противоречивой стратегии развития учреждения, появлении и реализации нескольких альтернатив при планировании, распылении сил и средств в работе. Беда этих учреждений в том, что они ближе к политической власти, в первую очередь подвержены влиянию политической конъюнктуры, вынуждены принимать «игру», не считаясь с политическими позициями и привязанностями сотрудников. И здесь работники учреждения по старой бюрократической традиции внешне повинуются, но в меру своих должностных возможностей поступают в соответствии со своими интересами, незаметно и настойчиво продвигая решение вопросов по своему сценарию. 

Вероятно, можно назвать еще ряд факторов, но главное для менеджера - умело учитывать их во всех сферах деятельности. 
14.2. Административный менеджмент 
К административным относятся также организации государственного или частного характера – предприятия, школы, больницы, театры и т.п. Термин «административный менеджер» относят чаще всего к высшим руководителям организаций - к директору, главному инженеру, главному экономисту и др. Они стараются действовать в соответствии с официальными и неофициальными нормами поведения в системе государственных предприятий. Это мозг предприятия. Административных менеджеров наделяют в литературе многими лучшими качествами - высокой ответственностью, уникальной работоспособностью, волевыми качествами, стремлением оправдать надежды членов организации и т.д. 

Имеется несколько концепций по поводу идеального административного менеджера. Одной из первых теорий исследования руководства была «Great Man» - «великий человек», в соответствии с которой руководителем нельзя стать, им нужно родиться. Для серьезного исследования нужно лишь идентифицировать свойства, которые делают руководителем. Но не одно исследование не привело к обнаружению всесторонних качеств руководителя: 

- многие семинары по менеджменту еще и сегодня основываются на теории, которую в шутку называют «Big Bang» (громкий треск). 

Определенная ситуация, событие делают из обычных людей одаренных руководителей. Важно лишь успешно приспосабливаться к ситуации (задаче, сотрудникам, группе и т.д.), чтобы иметь возможность применять обусловленные этим целенаправленные методы руководства:

- американские школы менеджеров и администраторов вряд ли многого добьются в укреплении стратегического руководства, поскольку в них учатся преимущественно технические специалисты, ориентированные на количественные показатели; 

- умение решать серьезные трудности в работе организации выдается за наиболее сильные стороны администратора-менеджера; 

- у высших руководителей нет одной главной задачи - всегда совокупность задач; 

П.Вейлл считает, что высшему руководству следует обсуждать две категории вопросов: вопросы управления, т.е. деловые обсуждения и вопросы динамики самих руководителей, развития руководителями в себе нужных деловых и личных качеств, определяющих организационно-экономическое поведение. Большим достижением руководителя может считаться его способность выходить за рамки своей организации и воспринимать мир глазами руководителей другой организации. Поэтому исключительной компетенцией и обязанностью высшего руководства является доведение до каждого глобальной картины (см.: Вейлл П. Искусство менеджмента. - М.: Новости, 1993. - С.109, 164-170);- 

- руководители высшего звена американских организаций учатся, озабочены и знают, как сохранить контроль над собой в самых необычных ситуациях, когда ставки очень высоки, нервы на пределе, а вся ситуация полна неясности и двусмысленности. Недостаток такого поведения кроется в непонимании руководителя работниками организации, непонимании ситуации и неуверенносги их действий; 

- много интересных идей о поведении административных менеджеров высказал ПДракер (см.: Современный менеджмент: принципы и правила. М -Н.Новгород, 1992. - С.202-217). По его мнению, деятельность высшего руководства предприятий определяет следующая совокупность задач: 

1.Задачи определения миссии предприятия, целей и оснований бизнеса; разработки стратегии, перспективных и текущих планов; принятия решений о развитии всего предприятия, согласовании целей и интересов работников и организации. 

2.Задачи по выявлению потенциала организации и неиспользованных резервов, выработке путей реализации перспективных планов и новых ценностей. 

3.Задачи, связанные с принятием руководством ответственности за эффективность организации, за взаимодействие людей, развитие человеческих ресурсов, резерва высшего руководства, за создание собственной культуры предприятия, социальных установок на поддержание духа организации. 

4.Задачи по развитию отношений с внешней средой, с главными клиентами и поставщиками, инвесторами, государственными учреждениями, политической властью и муниципальными средствами. 

5.Задачи по организации различного рода церемониальных функций - приемов, праздников, торжеств по привлечению потребителей. 

6.Задачи, которые ложатся в первую очередь на высшее руководство в период кризисных ситуаций. И тогда наряду с компетентностью, знаниями, профессионализмом и талантом руководителя, необходима мудрость, опытность и ответственность. 

Реальная, конкретная работа высшего руководства не ограничивается этими задачами, иначе оно постоянно находилось бы в напряженном состоянии на грани срыва. Существует и повседневная работа, которую высшее руководство выполняет эффективно и ритмично. Для успешного выполнения задач П.Дракар предложил четыре типа людей: человек мысли, человек действия, человек, понимающий в людях и человек публики. Они никогда не совмещаются в одном человеке. 

Вероятно, следует прислушаться и к требованиям, которые П.Дракар предъявляет хорошо функционирующему административному менеджеру (см. там же с.207): 

- отправной точкой должен быть анализ задач высшего руководства; 

- каждая из этих задач должна быть назначена человеку, который несет за нее прямую и полную ответственность; 

- необходима команда, где ответственность соответствует личному складу, квалификации и темпераменту членов этой команды; 

- кто бы ни нес ответственность за работу высшего руководства, он входит в команду независимо от титула; 

- за исключением малых и простых предприятий, менеджер, имеющий ответственность высшего руководства, не делает другой работы, то есть не связанной с руководством; 

- сложное предприятие имеет несколько команд высшего руководства, структурированных согласно этим правилам; 

- эффективный административный менеджер должен успешно функционировать независимо от личных отношений между членами организации. 

Но идеального административного менеджера не существует. Одни ориентируются на сильные действия, авторитарный стиль, «железную руку», что мало помогает в условиях усложнения стратегических проблем, новых отношений на рынках. Другие надеются на четкие концепции производства и участия в конкурентной борьбе, на свою деловую интуицию, знание современного бизнеса. Но быстрый рост современной экономики и техники, стратегические проблемы развития организации в будущем лишают таких администраторов многих преимуществ. Третьи развивают в себе острую проницательность во взаимодействии с властями всех уровней. Это хорошее качество администратора, но работает эффективно лишь при наличии многих других. Питер Вейлл отмечает еще один слой административных менеджеров, чаще всего в американских организациях, - умеющих хорошо сдерживать свои чувства в ситуациях, когда «ставки очень высоки, нервы на пределе, а вся ситуация полна неясности и двусмысленности». Такая сдержанность несомненно полезна, но не решает массу очень важных проблем социально-психологического характера (замкнутость, боязнь, беспокойство, пассивность, стесненность, обесценение сотрудничества, низкая эффективность использования трудовых ресурсов). 

Реже встречаются харизматические администраторы. Как правило, они командуют, подгоняют, манипулируют и контролируют. Можно найти позитивные и негативные моменты такого поведения административных менеджеров. На их деятельность влияют многие условия и факторы: характер организации (промышленное предприятие, торговая фирма, универсальные магазины, киноиндустрия, издательство, сфера обслуживания и т.п.): географическое и региональное расположение организации (город, село, малонаселенный район, удаленность от промышленных и культурных центров и т.п.);'степень молодости административного менеджера и этапы его зрелости и становления: уровень образования, профессиональной подготовки и наличие административного опыта: величина организации, место и значимость в структуре хозяйства региона, страны. Существует и практика назначения администраторов из «посторонних» (из других организаций, дочерних предприятий, бывших работников государственных органов и т.п.). Такой администратор не является глубоким специалистом в вопросах организации, планирования, финансов, связанных с данной техникой, и др. На российских предприятиях наиболее распространенной карьерой является прохождение основных должностей: мастера, начальника цеха, главного инженера. Такая карьера часто приводит к компетентному техническому руководству, но к слабым знаниям и умениям в финансовой, планово-бухгалтерской и социально-психологической области. И потом, прохождение администратором всех иерархических ступеней в конечном счете дает организации великовозрастного директора, мало способного на предприимчивость, инициативу и риск. 
14.2.1.МЕТОДИЧЕСКИЕ УКАЗАНИЯ И 
УЧЕБНАЯ ПРОГРАММА ПО ДИСЦИПЛИНЕ «АДМИНИСТРАТИВНЫЙ МЕНЕДЖМЕНТ» 
14.2.1.1. Цели и задачи дисциплин 
Программа курса составлена в соответствии с дополнительными требованиями к Государственному образовательному стандарту высшего, профессионального образования по специальностям «Менеджмент организации» и «Государственное и муниципальное управление». Дисциплина «Административный менеджмент» относится к циклу специальных дисциплин в подготовке менеджеров. «Административный менеджмент" является дисциплиной социального характера, изучающей профессиональную деятельность по обеспечению исполнения полномочий органов государственного, областного, городского и местного управления. По своему характеру ее можно отнести к числу междисциплинарных предметов, опирающихся на теоретические выводы, практические рекомендации дисциплин, изучающих вопросы управления и права. Она основана на знаниях, полученных студентами в процессе изучения таких дисциплин как «Общий менеджмент», «Теория управления», «Социология управления», «Социальный менеджмент», «Система государственного управления» и подготовить студентов к изучению экономических аспектов работы аппарата управления и прохождению практики. 

Целью изучения дисциплины является получение представления об организации управления муниципальных представительств власти. 

Задачи курса можно сформулировать следующим образом: 

- студент должен знать сущность государственного и муниципального управления, его особенности и задачи, взаимосвязи с управлением экономическими и социальными процессами, основные показатели и критерии эффективности управления; 

- иметь представление о планировании внутренней работы админис - трации; 

- иметь представление о коллегиальном методе работы администрации, ее формах; 

- уметь использовать методы личного приема граждан. 

Дисциплина «Административный менеджмент» органически связана с системой профилирующих дисциплин, таких как: «Общий менеджмент», «Теория управления», «Социология управления», «Социальный менеджмент», «Информационные технологии управления», «Управленческое решение», «Теория организаций», «Управление персоналом» и "Этика и культура управления". Сама она является базой для дисциплин специальностей «Менеджмент организации» и «Государственное и муниципальное управление». 
14.2.1.2. Содержание дисциплины 
Введение 
Идентификация дисциплины в системе знания. Понятийный аппарат и метод дисциплины. Стиль мышления дисциплины. Основные методологические подходы к изучению проблем управления. 
Тема 1. История развития административного менеджмента 

и его правовое поле 
Исторический обзор местного самоуправления в России. Основные этапы. Введение Положений о земских учреждениях. Функции земских органов управления. Правовая база при формировании государственных, областных, республиканских, городских и районных администраций. 
Тема 2. Работа аппарата администрации 
Понятие административного менеджмента и местного самоуправления. Принципы А. Файоля и Г. Эмерсона. Основные методологические, организационные, специфические и частные принципы административного менеджмента. 
Тема 3. Руководитель аппарата администрации 
Глава администрации – руководитель аппарата. Рациональное планирование рабочего дня руководителя. Логика развития процесса принятия решения руководителем - администратором. 
Тема 4. Особенности деятельности административного менеджера 
Планирование индивидуальной работы администратора. Содержание труда менеджера – администратора. Структура функций. Последовательность стадий в выполнении функций. Контроль процесса выполнения работы. 
Тема 5. Организаторская деятельность менеджера - администратора 
Планирование работы административного аппарата. Организация работы сотрудников аппарата. Алгоритм построения работы аппарата: предварительное исследование, анализ, разработка комплекса работ и контроль выполнения. 
Тема 6. Коллегия администрации 
Формы и методы проведения коллегии. Основные задачи проведения совещаний. Подготовка рабочих материалов к проведению коллегий. 
Тема 7. Моделирование работы администратора 
Модель пути подготовки административного решения. Модель жизненного цикла решения. Модель управления реализацией решения. Информационное обеспечение административного решения. 
Тема 8. Функции административных органов 
Экономические функции административных органов. Организация самоуправления. Политико - идеологическая функция административных органов. Прогностическая функция администрации. Культурологическая функция администрации. Контрольная функция администрации. 
Вопросы для зачёта по дисциплине 
1. Предмет дисциплины «Административный менеджмент». 

2. Основные методологические подходы к изучению проблем дисциплины. 

3. Деятельностный подход к изучению проблем дисциплины. 

4. Процессный подход к изучению дисциплины. 

5. Бихевиористский подход к изучению проблем дисциплины. 

6. Ситуационный подход к изучению проблем дисциплины. 

7. Системный подход к изучению проблем дисциплины. 

8. История развития самоуправления в России. 

9. Современная правовая база формирования государственных, областных, республиканских, городских и районных администраций. 

10. Содержание менеджмента местного самоуправления. 

11. Значение принципов А.Файоля для административного менеджмента. 

12. Значение принципов Г. Эмерсона для административного менеджмента. 

13. Содержание методологических принципов административного менеджмента. 

14. Содержание организационных принципов административного менеджмента. 

15. Содержание специфических и частных принципов административного менеджмента. 

16. Значение ленинских принципов для административного менеджмента. 

17. Содержание работы главы администрации. 

18. Способы проведения контроля за выполнением решений главы администрации. 

19. Организация и планирование работы администрации. 

20. Основные задачи, формы и методы проведения совещаний в администрации. 

21. Информационные потоки в деятельности администрации. 

22. Модели принятия административных решений. 
23. Основные функции административных органов. 
Нормативные акты 
Закон "Об основах бюджетных прав по формированию и использованию внебюджетных фондов представительных и исполнительных органов государственной власти республик в составе Российской Федерации, автономной области, автономных округов, краев, областей, городов Москвы и Санкт-Петербурга, органов местного самоуправления" //Ведомости Съезда народных депутатов Российской Федерации и Верховного Совета Российской Федерации.-1992.-№18.-ст.635. 

О государственной службе Республики Башкортостан: Закон РБ от 13.10. 94 № ВС – 25/ 28 (ред. От 13.03. 2001)// Ведомости Верховного Совета и Правительства РБ. – 1995. - №2(32). – Ст. 35. 

О квалификационных требованиях по государственным должностям федеральной государственной службы: Указ Президента РФ от 30.01. 1996г. № 123 // Собрание законодательства РФ. – 1996.-№6.-Ст.533. 

Федеральный закон "Об общих принципах организации местного самоуправления в Российской Федерации"//Собрание законодательства Российской Федерации.-1995.-№35.-ст.3506 

. 
14.3. Стратегический менеджмент 
Особенное в стратегическом менеджменте появляется благодаря трем важнейшим моментам. К ним относятся: 

1) направленность менеджмента на деятельность производственных предприятий и организаций по изготовлению средств производства, предметов потребления или продуктов питания вне зависимости от того, общественное это, индивидуальное или частное производство; 

2) содержание работы менеджеров, главная задача которых - выработка и реализация стратегии развития предприятий: 

3) специфические средства и методы организации управления производством. 

Таким образом, стратегический менеджмент охватывает огромную отрасль хозяйства страны, большую сферу производства, требующую применения действий и поведения людей по проектированию, прогнозированию и планированию перспективного развития организаций. 

В отличие от оперативного и традиционного стратегический менеджмент с помощью программ, комплексных планов закладывает основы будущей рентабельности, новых видов деятельности и производства, новых отношений между экономической и социальной сферами предприятия, новых подходов к внутрипроизводственным резервам и внешним связям. При стратегической парадигме организация рассматривается как открытая система. Успех предприятия связывается не только с удачным внутриструктурным и функциональным переустройством, внутренней рациональностью организации производства, но и с успешной адаптацией к внешнему окружению - экономическому, научно-техническому, социально-политическому и т.д. Деятельность стратегического менеджера связана с постановкой целей и задач организации, поддержанием взаимоотношений между организацией и окружением, которые позволяют ей добиваться своих целей. Предприятие выходит на новые цели и задачи, принимает приростной или предпринимательский тип организационно-экономического поведения. Приростной тип поведения предусматривает сохранение прошлого, направлен на минимизацию отклонений как внутри предприятия, так и в отношениях с окружением. Предпринимательский стремится к изменениям, предвосхищает будущее, допускает сознательный риск; решения принимаются выбором альтернатив. 

Итак, предмет рассмотрения стратегического менеджмента - организационно-экономическое поведение менеджеров на производстве, связанное с комплексным, научным, перспективным предвидением развития предприятий и реализации стратегических программ, целей и задач. 

В отношении к стратегии управления, к деятельности стратегического менеджера в мире существуют если и не единодушные, то очень похожие позиции (см.: например, Вейлл Питер. Искусство менеджмента. - М.: Новости, 1993. - С.168-170; Мескон М.Х. и др. Основы менеджмента. - М.: Дело, 1992. - С.257-260; Управленческое консультирование. - М.; Интерэксперт, 1992. - С.165-184.). 

К содержанию же стратегической деятельности подходы различаются значительно. Так, современный французский социолог Мишель Крозье предлагает основать стратегию перестройки предприятия на четырех элементах: на дифференциации индивидов, ситуаций и систем; инвестициях в знание: использовании человеческих ресурсов, которыми до сих пор пренебрегали; наконец, демонтаже бюрократической модели управления. Главная стратегическая проблема, по Крозье, состоит в том, чтобы трансформировать запросы и ресурсы преобразования. 

Проведенные в 1986 г. исследования на 500 компаниях из списка журнала «Форчун» установили несколько характерных для стратегического исследования положений (см: Мескон М.Х. и др. Основы менеджмента. - С.259). Выводы из этих положений достаточно примечательны: стратегические планы - комплексные; планирование несовершенно, проводится небольшими плановыми отделами и на совещаниях высшего руководства; планирование приносит пользу (показывает сильную положительную корреляцию между планированием и успехом организации). 

Стратегический план - это систематическое, тщательно подготовленное представление о будущем развитии организации в целом или отдельных ее сторон. Он должен оставаться одновременно целостным в течение длительного времени и быть достаточно гибким к инновациям, трансформации и переориентации. А поэтому в его разработке на солидных предприятиях принимают участие различные типы менеджеров (специалисты по прогнозированию, диагностике, анализу, экспериментаторы, маркетологи, инженеры, экологи, кадровики, плановики и др.). Стратегическая программа должна не только учитывать затраты материальных, финансовых и человеческих ресурсов, но и предвидеть социальные последствия стратегического плана. Только опыт может показать, правильно ли выбрана стратегия. И чем больше различных специалистов участвуют в ее разработке, тем выше вероятность более высокой надежности плана. Как показывает практика, главные причины, диктующие необходимость гибкости в определении и пересмотре стратегии, - не ошибки менеджеров-разработчиков и менеджеров - реализаторов, не успехи конкурентов, а изменения в экономической среде. Выход из этой ситуации - высокая степень гибкости стратегического плана, их интуиция, воображение и расчет экономических альтернатив. Стратегический менеджер должен обладать этими качествами как ни какой другой тип менеджера, и уметь соединять в стратегическом плане идеи всех участников его разработки. Нужно уметь также использовать различного рода консультантов и экспертов, особенно на этапе диагностики возможных стратегических альтернатив. Стратегический менеджер должен обладать способностью и владеть техникой самооценки, самоконтроля. Это важно по многим причинам: надежная обратная связь в системе стратегического планирования позволяет одновременно скорректировать деятельность организации по выполнению плана; точное знание собственных возможностей и резервов; грамотная реакция на неудачную рекламу, шумиху в прессе, отзывы в правительственных кругах, мнение конкурентов и т.п.. Роль обратной связи может активно сыграть привлеченный к разработке и реализации стратегии персонал организации. Для этого создаются целевые группы, проводятся собрания, публичная защита проектов, демонстрация окончательных вариантов планов и т.д. И многое теряют организации, которые делают из стратегических планов секретные документы. Стратегический менеджер при этом теряет основу своего авторитета, популярности, имиджа, больше подвергается различного рода конъюнктуре, субъективному влиянию высшего руководства, ограничен в выборе методов и процедур контроля за реализацию планов. 
14.3.1. МЕТОДИЧЕСКИЕ УКАЗАНИЯ И УЧЕБНАЯ ПРОГРАММА ПО ДИСЦИПЛИНЕ «СТРАТЕГИЧЕСКИЙ МЕНЕДЖМЕНТ 
14.3.1.1.Цели и задачи дисциплины 
Учебная программа по дисциплине «Стратегический менеджмент» составлена на основе Государственного образовательного стандарта высшего профессионального образования по специальности 080507 «Менеджмент организации». Дисциплина «Стратегический менеджмент» преподается в цикле «Специальные дисциплины» и является дисциплиной федерального компонента. 

Стратегические проблемы развития производства и структура промышленности; стратегия предприятия, стратегическое управление; стратегический маркетинг; ситуационный анализ; формирование стратегических целей и стратегии предприятия; стратегия и техническая политика предприятия; стратегия внешнеэкономической деятельности; стратегия и организационная структура; стратегический потенциал организации; проектирование систем управления. 

Важная проблема организации, действующей в условиях рынка - это выживание и обеспечение непрерывного развития. Каждая организация, решая эту проблему, идет своим путем. Но всех их объединяет одно - это кропотливая и трудоемкая работа по созданию и реализации конкурентных стратегий. Поскольку количество и сложность ситуаций во внешней среде растут, система управления должна соответственно приобретать новые качества, увеличивая свои возможности по выработке и реализации адекватных ситуации стратегий. 

Цель изучения дисциплины - теоретическая и практическая подготовка в области разработки и реализации стратегий организации; выбора стратегических альтернатив и управления реализацией стратегии. 

Задачи курса: 

· изучение основных понятий, концепций и моделей стратегического менеджмента; 

· знакомство с современными подходами и тенденциями в стратегическом менеджменте; 

· изучение методических основ выбора рациональной стратегии; 

· знакомство с инструментарием выбора стратегий организации. 

В результате изучения курса «Стратегический менеджмент» студент должен: 

Иметь представление: 

· о сущности стратегического менеджмента; 

· о концепциях, принципах и методах стратегического менеджмента; 

· об управлении организационным развитием на основе формирования и реализации стратегии; 

· о методах выработки, обоснования, оценки стратегий предприятия в различных сферах деятельности; 

· о формах и методах реализации стратегий организации, в том числе управлении потенциалом, управлении изменениями. 

Знать: 

· процедуры изучения, прогнозирования и планирования в организации; 

· последовательность шагов по разработке стратегического плана; 

· средства и способы контроля стратегии предприятия; 

· способы повышения конкурентоспособности фирмы. 

Уметь: 

· формулировать миссию и ставить обоснованные стратегические цели; 

· осуществлять обоснованный выбор стратегической альтернативы; 

· разрабатывать стратегический план; 

· осуществлять реализацию стратегического плана; 

· контролировать реализацию стратегии. 

Содержание курса тесно связано с такими дисциплинами, как «Основы менеджмента», «Маркетинг», «Инновационный менеджмент». 
14.3.1.3. Содержание дисциплины 
Введение 

Студенты, специализирующиеся в менеджменте для профессиональной подготовки к работе в условиях глобализации экономики, должны не только получить информацию о концепциях и практике стратегического менеджмента, но и развить способности к самостоятельной разработке стратегий. Курс характеризуется новизной, в нем использованы методические материалы, характерные как для российской, так и для зарубежной практики управления. Данный курс направлен на достижение понимания студентами как общей картины такого масштабного процесса, как стратегический менеджмент, так и отдельных практических моментов, связанных с повседневной деятельностью стратегического менеджера в организации. 

Тема 1. Общая характеристика концепции стратегического менеджмента 

Технократический и предпринимательский стили управления: основные черты, сравнение по важным характеристикам, сочетаемость с принципами стратегического менеджмента. 

Понятие и сущность стратегического менеджмента: определение стратегического менеджмента, сравнение оперативного и стратегического управления, текущие и стратегические причины несоответствия между организацией ее внешней средой. 

Принципы, преимущества и проблемы стратегического менеджмента. Понятие стратегии: традиционное и современное понимание. 

Система стратегического менеджмента: анализ организационной среды, определение миссии и целей, выбор стратегии, реализация стратегии, контроль. 

Этапы развития стратегического менеджмента: бюджетное планирование, долгосрочное планирование, стратегическое планирование, стратегическое управление. 

Виды стратегического менеджмента: управление путем выбора стратегических позиций, управление путем ранжирования стратегических задач, управление по «слабым сигналам», управление в условиях стратегических неожиданностей. 

Способности, необходимые менеджеру для осуществления стратегического управления. Подходы к разработке стратегии организации: стратегия как система всеобъемлющего контроля, стратегия как «рамка для инноваций», стратегия как управление внутрифирменными изменениями, стратегия как политический процесс, стратегия как исследование будущего. 
Тема 2. Стратегический анализ внешней и внутренней 
среды организации 

Факторы внешней среды: экономические, политические, рыночные, конкурентные, технологические, социальные, международные. Направления анализа внешней среды. 

Модель пяти сил конкуренции: внутриотраслевое соперничество, возможность появления новых конкурентов, товары-аналоги из других отраслей, способность поставщиков диктовать свои условия, способность покупателей диктовать свои условия. 

Концепция движущих сил конкуренции. Анализ возможных действий конкурентов, ключевых факторов успеха, привлекательности отрасли. 

Карта стратегических групп: понятие стратегической группы конкуренции, алгоритм построения карты, требования к используемым переменным. 

Управленческое обследование внутренней среды организации: маркетинг, финансы, технология, персонал, менеджмент. 

SWOT – анализ, метод позиционирования угроз и возможностей внешней среды. 
Тема 3. Формирование целевых ориентиров развития организации 

Видение и миссия организации: понятие, значение, требования к формулировке. 

Цели организации: доля рынка, объем продаж, прибыль, инновации, ресурсы, персонал, менеджмент, социальная ответственность. Требования к целям организации. 

Характеристика «стратегической пирамиды»: корпоративная, деловая и функциональная стратегии. 

Тема 4. Основные стратегии организации 

Общие стратегические альтернативы: ограниченный рост, рост, сокращение, сочетание. 

Стратегическая модель Портера: стратегии преимущества по издержкам, дифференциации и концентрации. 

Наступательные и оборонительные стратегии для сохранения конкурентных преимуществ. 

Стратегии концентрированного роста: более глубокое проникновение на рынок, развитие рынка, разработка товара. 

Стратегии интегрированного роста: горизонтальная интеграция, вертикальная интеграция (прогрессивная и регрессивная). 

Стратегии диверсифицированного роста: стратегии связанной и несвязанной диверсификации. 
Тема 5. Портфельный анализ диверсифицированных организаций 

Анализ «разрыва». 

Анализ динамики издержек и кривая опыта. 

Матрица Бостонской консультационной группы. 

Модифицированная матрица Бостонской консультационной группы. 

Сравнение привлекательности отрасли и конкурентоспособности: матрица Дженерал-Электрик/Мак-Кинси. 

Деловой анализ PIMS. 

Модель «Мак – Кинси 7S». 

Тема 6. Соответствие стратегии и внешней среды 

Стратегии в новых отраслях. Стратегии в зрелых отраслях. Стратегии в отраслях в состоянии стагнации или спада. Стратегии в раздробленных отраслях. 

Стратегии фирм- лидеров. Стратегии фирм, находящихся на вторых ролях. Стратегии для слабого бизнеса. 

Тема 7. Управление реализацией стратегии 

Система управления реализацией стратегии: организационная структура, организационная культура, бюджеты, политики и процедуры, вознаграждения, преодоление сопротивления изменениям, стратегический контроль. 

Организационная структура как область стратегических изменений. 

Организационная культура как область стратегических изменений. 

Разработка систем поощрения, поддерживающих стратегию. 

Взаимосвязь стратегии и бюджетов. 

Создание политик и процедур, поддерживающих стратегию. Сопротивление стратегическим изменениям в организации. Стратегический контроль и регулирование. 

Заключение 

Изучение курса «Стратегический менеджмент» предполагает овладение студентами принципами и инструментами стратегического развития организаций в современных условиях. Концепции стратегического развития базируются на идеях рыночной экономики, конкурентоспособности и первичности нужд потребителей для всей последующей деятельности организации. Результатом деятельности специалиста по стратегическому развитию является устойчивое функционирование организации на основе гармонизации интересов потребителей и организации. Изучение данных разделов и тем позволит студентам закрепить знания в области стратегического менеджмента и получить навыки по организации стратегической работы в организации. В изучении курса значительное место отводится прикладным аспектам стратегического развития: большое внимание уделяется разбору практических ситуаций. 
13.3.1.4.Внеаудиторная самостоятельная работа 
Внеаудиторная самостоятельная работа реализуется по следующим направлениям: 

· самостоятельное рассмотрение некоторых теоретических вопросов; 

· написание курсовой работы; 

· подготовка к экзамену. 

Самостоятельная работа студентов заключается в изучении следующих вопросов дисциплины. 

Тема 1. Общая характеристика концепции стратегического менеджмента (8 часов) 

1. Виды стратегического менеджмента. 

2. Способности, необходимые менеджеру для осуществления стратегического управления. 

3. Подходы к разработке стратегии организации: 

Тема 2. Стратегический анализ внешней и внутренней среды организации (9 часов) 

1. Концепция движущих сил конкуренции. 

2. Анализ возможных действий конкурентов, ключевых факторов успеха, привлекательности отрасли. 

3. Карта стратегических групп: 

Тема 3. Формирование целевых ориентиров развития организации (4 часа) 

1. Характеристика «стратегической пирамиды». 

2. Корпоративная, деловая и функциональная стратегии. 
Тема 4. Основные стратегии организации (9 часов) 

1. Стратегии концентрированного роста. 

2. Стратегии интегрированного роста. 

3. Стратегии диверсифицированного роста. 

Тема 5. Портфельный анализ диверсифицированных организаций (8 часов) 

1. Сравнение привлекательности отрасли и конкурентоспособности: матрица Дженерал-Электрик/Мак-Кинси. 

2. Деловой анализ PIMS. 
Тема 6. Соответствие стратегии и внешней среды (8 часов) 

1. Стратегии фирм- лидеров. 

2. Стратегии фирм, находящихся на вторых ролях. 

3. Стратегии для слабого бизнеса. 

Тема 7. Управление реализацией стратегии (8 часов) 

1. Создание политик и процедур, поддерживающих стратегию. 

2. Сопротивление стратегическим изменениям в организации. 

3. Стратегический контроль и регулирование. 

1. Курсовая работа по дисциплине «Стратегический менеджмент» выполняется по теме из следующего списка: 

· Стратегическое управление организацией в современных условиях. 

· Формирование стратегических зон хозяйствования. 

· Стратегический анализ потенциала организации. 

· Анализ внешней и внутренней среды организации. 

· Процесс стратегического планирования и управления в организации. 

· Основные инструменты стратегического анализа организации. 

· Разработка стратегии организации. 

· Экономическая стратегия организации. 

· Методы реализации стратегии организации. 

· Человеческий фактор в разработке и реализации стратегии. 

· Механизмы принятия стратегических решений в организации. 

· Информационное обеспечение стратегического развития организации. 

· Стратегия инновационно - технологического развития организации. 

· Разработка маркетинговой стратегии организации. 

· Разработка стратегии управления персоналом организации. 

· Стратегический менеджмент в малом бизнесе. 

· Стратегические решения во внешнеэкономической деятельности организации. 

· Разработка антикризисной стратегии организации. 

· Управление процессом стратегических изменений в организации. 

· Российская и зарубежная практика стратегического менеджмента. 
14.3.1.5.Методические рекомендации 
по преподаванию дисциплины 
Изучение дисциплины «Стратегический менеджмент» предполагает рассмотрение задач и проблем, актуальных для практики управления. С этой целью в процессе обучения используются различные формы работы и отчетности студентов. 
Учитывая, что стратегический менеджмент, как наука и как вид деятельности, требует наличия комплексных знаний в области ситуационного, системного анализа и др., учитывая различия в профессиональных интересах и предпочтениях студентов, им предстоит значительный объем самостоятельной работы. Такая форма работы, наряду с усвоением лекционного материала, позволит студентам лучше подготовить себя к дальнейшей практике в качестве менеджера, повысить свою способность работать с необходимой литературой и документацией. На основе проведения такой работы и соответствующего анализа необходимым будет являться разработка студентом рекомендаций по улучшению управленческой деятельности, преодолению тех или иных проблем управления. 

Овладение навыками практического стратегического управления желательно осуществлять путем проведения аналитико-экспериментальной работы в рамках конкретного объекта управления (предприятия, организации), либо осуществления исследовательской работы по значимым проблемам со 

временного управления. 
14.4. Инновационный менеджмент 
Любая организация постоянно сталкивается с внутренними проблемами и внешними воздействиями. Ресурсы становятся все более ограниченными. Внешняя среда стала менее предсказуемой. Происходит рост потребностей, культуры, цивилизованности и качества потребления населения. Трудности с мобилизацией трудовых ресурсов, особенно в тех отраслях, где принятие решений не зависит от величины трудовой группы. Зато усложняются проблемы реализации интересов, справедливости, мотивации. 

В этих условиях организации могут функционировать успешно, лишь постоянно модернизируя производство, услуги, отношения. Но прогресс, изменения не могут быть только техническими или управленческими. Здоровые инновации возможны при одновременном совершенствовании материальной, производственной базы, общественных, человеческих отношений, официальной и культурной жизни. 

Инновационное поведение организации может управляться как собственными силами, так и с государственного уровня - за счет финансирования, поощрительного налогообложения, правовой и организационной поддержки. Инновационная деятельность организации и инновационных менеджеров-организаторов внедрения инноваций охватывает многочисленные процессы: 

- движение инноваций; возникновение, становление, освоение, функционирование, распространение, старение, отрицание; 

- условия, средства и мотивация активизации нововведений; 

- механизмы движения инновации; 

- особенные процессы в функционировании инновации; социальная среда, инновации и нормы; проблемы риска и гарантия инновации; распределение ролей в функционировании инновации; инновационная культура; 

- стратегия развития социальных инноваций; прогнозное обоснование инновации; диагностика, эксперимент, планирование; 

- внутренние противоречия в процессе движения инновации; 

- внешние противоречия движения инновации; 

- конфликты в процессе движения инноваций. 

В отличие от простого менеджера, инновационный менеджер - это сово- 

купность определенных социально значимых свойств личности инноватора и организатора инновационного процесса. Это особый вид организационно-экономического поведения, складывающийся из качеств изобретателя (инноватора), который преодолевает многочисленные препятствия по освоению новшества; предпринимателя, который, пользуясь монополией на результат умственного труда, предоставленной ему возможностью, берется за реализацию чужой идеи, инициирует ее практическое осуществление; активного консультанта, который ориентирует общественное мнение на применение нововведения; руководителя, способного решать необычные социально-экономические задачи: руководителя в традиционном смысле этого слова - равного среди партнеров, катализатора совместной деятельности. 

Инновационный менеджер владеет стилем мышления предпринимателя: 

- нацеливает на познание и осмысление проблем, чтобы найти во внутренней и внешней социальной среде идею нововведения: 

- не боится трудностей и неприятностей, если приходится защищать новые идеи: 

- подвергает систематической оценке процесс функционирования новшества и его общественно - экономические последствия; 

- модифицирует кратко- или среднесрочные цели, чтобы в зависимости от ситуации изменять и перспективную стратегию; 

- непрерывно отслеживает и оценивает развитие внешней среды, формирование рынка, прогресс, международные позиции и связи с другими подобными социальными объектами; 

- прогнозирует результат, определяет в общих чертах как сделать достижимой перспективную цель и энергично, но гибко следовать по ведущему к ней пути; 

- модель поведения формулирует исходя из прошлого опыта, с

использованием уже проверенных, оказавшихся успешными решений; 

- стереотипное поведение инновационного менеджера сводится к осознанному или неосознанному выбору модели на идеальный конечный результат. Стереотипное поведение, помогающее сознательно программировать повторение тех шагов, которые освобождают, по крайней мере в начальный период, потенциальных партнеров от конвенциальных и предметных связей (возбуждение заинтересованности в конечном результате, объяснение достоинств новшества и т.п.), способствует в период выбора модели и альтернатив решения критических ситуаций; 

- стремится нейтрализовать повторяющие прошлое общественные отношения, к возможно более полному выражению заинтересованности в достижении конечного результата; 

- предпринимательская инициатива представляет собой логическое следствие, предвидение результата и связанной с ним мотивации. 

Исследования, инновации и предпринимательство находятся между собой во взаимосвязи. Предпринимательство означает не только организацию производства, но и поиск рыночной ниши, административную, финансовую и социальную деятельность, что требует знаний, интуиции, выдержки, фантазии, упорства, дерзости, готовности принимать решения и решать проблемы. Поведение и стиль мышления инновационного менеджера и предпринимателя практически различаются, но не в теоретическом плане не по характеру и содержанию их подготовки - они пока не отделились. Правда, появляется новая разновидность менеджерского ноу-хау, направленная на передачу знаний, реализацию экономических решений, образование механизмов стимулирования, планирование общественно-экономических процессов и т.д. Вместе с тем в отношении инновационной стратегии поведение и образ мышления менеджера практически не отличается от предпринимательского. Они достигают цели посредством развития внутренних противоречий организации. Их стратегия заключается в постепенном переходе к широкой кооперации, постановке высоких честолюбивых целей, более быстрому общественному развитию и экспансии. Их тактика состоит в смене находящихся на ключевых позициях кадров, опоре на успешно действующие и надежно развивающиеся функциональные системы, в селекции, накоплении незначительных выгод и преимуществ, после чего следует мощный бросок к новому состоянию организации, когда она достигает формы как бы координированного, автономного и кооперированного множества предприятий с гибкими связями и быстро переналаживаемой и адаптирующейся системой. По-прежнему инновация для менеджера - средство осуществления долгосрочных целей, форма и содержание предпринимательской деятельности. 
13.4.1.МЕТОДИЧЕСКИЕ УКАЗАНИЯ И УЧЕБНАЯ 

ПРОГРАММА ПО ДИСЦИПЛИНЕ 

«ИНОВАЦИОННЫЙ МЕНЕДЖМЕНТ 
Учебная программа дисциплины «Инновационный менеджмент» составлена в соответствии с Государственным образовательным стандартом высшего профессионального образования по специальности 080507 (061100) – «Менеджмент организации». 

Образовательная цель преподавания дисциплины и её освоения студентами – формирование знаний, навыков и умений по инновационному менеджменту, необходимых менеджеру для успешного управления инновационной деятельностью с целью сохранения и развития организации на основе использования инноваций (достижений науки, техники, технологии). 

Основными задачами изучения инновационного менеджмента являются: 

- формирование обобщенного представления а) о сущности, разнообразии и классификации новшеств, б) о значении нововведений в жизнедеятельности человека и общества, в) о предметах, целях и содержании инновационной деятельности и инновационного менеджмента; 

- изучение правовых основ, регулирующих отношения между субъектами научной, научно-технической и инновационной деятельности; 

- изучение основных типов и методов решения задач, характерных для практики инновационного менеджмента; 

- формирование практических навыков и умений по постановке и решению задач инновационного менеджмента (задач планирования, организации, экономического обоснования инноваций и др.). 

Воспитательной целью преподавания дисциплины является формирование у студентов профессионально-значимых личностных качеств, умения и стремления творчески мыслить. 

Студент, успешно освоивший дисциплину ИМ: 

должен иметь представление: 

+ об инновации как о создании нового или как об изменении существующего; 

+ о сущности, разнообразии и классификации новшеств и инноваций, о роли нововведений в жизнедеятельности человека и общества; 

+ о науке, научных открытиях, научно-исследовательских работах и научных организациях; 

+ об инновационной деятельности в Российской Федерации и за рубежом; 

+ об организации инновационной деятельности и инновационного менеджмента на предприятиях; 

должен знать: 

+ основные понятия, типовые задачи и функции инновационного менеджмента; 

+ главу 38 Гражданского Кодекса Российской Федерации, регламентирующую правовые основы научно-исследовательских, опытно-конструкторских и технологических работ; 

+ закон РФ "О науке и государственной научно-технической политике", 
+ законы РФ, определяющие правовую охрану новшеств как объектов интеллектуальной собственности; 

+ систему разработки и постановки на производство новой продукции; 

+ виды и комплектность конструкторской документации; 

+ стадии и этапы разработки конструкторской документации; 

+ виды и комплектность технологической документации; 

+ стадии и этапы разработки технологической документации; 

+ типы моделей, используемых для моделирования комплексов работ; 

+ основные понятия, модели и алгоритмы сетевого планирования 
комплексов работ по созданию и/или освоению новшеств; 
+ методы определения продолжительностей работ, составляющих инновационный проект; 

+ графический и табличный методы расчета параметров сетевых моделей работ; 

+ основы организационного проектирования целереализующих систем; 

+ основные экспертные методы оценки инноваций, используемые в ИМ; 

+ экономические показатели инновационных проектов (их сущность и расчетные формулы); 

+ документацию инновационного проекта, программы; 

должен уметь: 

+ формировать системное представление о новшестве и о процессах и системах, в которых оно применяется; 

+ строить линейные графики и сетевые модели комплекса работ по созданию и/или освоению новшеств; 

+ рассчитывать параметры комплекса работ и событий вручную (графическим и табличным методом); 

+ описывать организацию выполнения инновационного проекта; 

+ составлять основные типы юридически-значимых документов, регламентирующих отношения между субъектами - участниками инновационного проекта; 

+ обосновывать возможность/невозможность и необходимость/ненужность применения известных экспертных методов для оценки и выбора инновационных проектов и принятия управленческих решений в сфере инновационной деятельности; 

+ рассчитывать планируемые показатели результата, затрат и времени инновационного проекта и оценивать планируемую эффективность проекта по соотношению между показателями результата, затрат и времени проекта; 

+ рассчитывать фактические показатели результата, затрат и времени инновационного проекта и оценивать фактическую эффективность проект по соотношению между показателями результата, затрат и времени проекта; 

+ рассчитывать показатели и оценивать эффективность инновационной деятельности предприятия, реализующего одну или несколько инноваций; 

+ применять методы активизации творческого мышления для поиска решений в инновационном менеджменте. 
14.4.1.1.Содержание дисциплины 
Введение в инновационный менеджмент 
Понятия новшество, нововведение, инновация. Роль инноваций (нововведений) в жизнедеятельности человека, предприятия и общества. 

Тенденции и разновидности развития. Инновационная деятельность. 

Нововведения как объект инновационного управления. Управление развитием и инновационный менеджмент. Возникновение, становление и основные черты инновационного менеджмента. Предмет, структура, цель и задачи изучения дисциплины «Инновационный менеджмент». 
Тема 1. Типы инноваций 
Сущность, цель и общие правила типологии и классификации инноваций. Научное и практическое значение типологии и классификации инноваций. 

Типы инноваций по отраслевой принадлежности. 

Типы инноваций как компонентов систем, в которых они используются. 

Типы инноваций как объектов интеллектуальной (промышленной) собственности. 
Тема 2. Статистическое наблюдение и статистика науки и инноваций 
Действующая в РФ система статистического наблюдения науки и инноваций. Статистика инноваций. 
Тема 3. Общее представление о продуктах (изделиях) и технологиях 
Научно-исследовательские работы. Опытно-конструкторские и технологические работы. Проектирование и строительство объектов. Подготовка и освоение производства и реализации новой продукции. Распространение новшеств. Инфраструктура инновационной деятельности и специализированные инновационно-инвестиционные организации в РФ и за рубежом 
Тема 4. Правовые основы инновационной деятельности и 

государственная научно-техническая и инновационная политика 
Правовые основы выполнения научно-исследовательских, опытно-конструкторских и технологических работ (по ГК РФ). Новшества как объекты интеллектуальной собственности. Использование объектов интеллектуальной (промышленной) собственности. Права авторов и патентообладателей. Лицензии на использование объектов промышленной собственности и договора об уступке патентов. Создание благоприятных условий нововведений* и государственная научно-техническая и инновационная политика 
Теиа 5. Экономика инновационной деятельности 
Потребительские свойства, потребительная ценность и стоимость инноваций (новой продукции) Себестоимость и цена научно-технической продукции. Затраты на создание научно-технической продукции. Планирование и учет затрат на создание научно-технической продукции. Себестоимость и цена научно-технической продукции. Коммерческая реализация объектов промышленной собственности. Цена лицензии. Авторское вознаграждение за использование объектов промышленной собственности. Себестоимость и цена новой промышленной продукции. Конкурентоспособность новой продукции. Технико-экономическое обоснование инноваций. Технико-экономичес -кое обоснование разработки новшества (новой продукции). Технико-экономи- ческое обоснование производства разработанной продукции. Технико-эконо -мическое обоснование использования (потребления) новой произведенной товарной продукции. Финансирование инноваций. Риски. Страхование. Лизинг в инновационной деятельности. Рынок новшеств и его характеристика. Спрос и предложение. Рынок капитала в инновационной сфере. 
Тема 6. Ретроспективный анализ и прогнозирование инноваций 
Жизненные циклы изделий и технологий. Закономерности развития изделий и технологий. Анализ развития изделий и технологий. Типы прогнозов и методы прогнозирования развития изделий и технологий. Методы активизации творческого мышления и инновационные игры в инновационном менеджменте. 
Тема 7. Инновационные проекты и программы 
Понятие и типы инновационных проектов и программ. Документация инновационного проекта (программы). Бизнес-план создания и/или освоения новшества. Критерии оценки инновационного проекта. Участники и организация выполнения инновационного проекта. Управление инновационным проектом. Разработка инновационных проектов и программ. Планирование комплекса работ по созданию и освоению новшества: общее представление о комплексе работ и о целереализующей системе; типы моделей и планов комплекса работ; назначение и критерии оценки планов работ; планирование состава и порядка выполнения работ; объемно-календарное планирование комплекса работ. Экспертиза и конкурс инновационных проектов. 
Тема 8. Инновационная деятельность и инновационный 

менеджмент организации 
Инновационная деятельность организации. Основные проблемы и препятствия инновационной деятельности и внедрению инноваций. Условия и факторы, определяющие успешную инновационную деятельность, а также успешную организацию и управление инновационной деятельностью. 
14.4.1.2.Методические указания по подготовке курсовой работы по дисциплине 
«Инновационный менеджмент» 
Курсовая работа выполняется на завершающем этапе изучения инновационного менеджмента. В ней студенты должны проявить свои знания по инновационному менеджменту, углубить их, получить новую информацию и развить творческие способности. 

Курсовая работа может быть типовой или специальной (нетиповой). 

Темы типовых курсовых работ: 

1 - анализ потребительских свойств, стоимости и конкурентоспособности существующих объектов и обоснование требований к новым объектам; 

2 – разработка (планирование) инновационного проекта. Курсовые работы на данную тему имеют общую методологию выполнения, но различаются по характеру новшеств, подлежащих созданию. Новшеством может быть новое изделие, подлежащее разработке, новая технология производства продукции, новая услуга и технология ее выполнения, новая функция управления и технология ее выполнения, новое организационное решение и др. Главная цель курсовой работы данного типа - спланировать комплекс работ по созданию новшества, разработать проект системы, способной эффективно выполнить запланированный комплекс работ, определить необходимые, имеющиеся и недостающие ресурсы для выполнения комплекса работ. 

Выполненная курсовая работа данного типа оформляются в виде пояснительной записки, имеющей следующие разделы: введение; характеристика новшества; план работ по разработке новшества; организация выполнения разработки новшества; ресурсное обеспечение разработки новшества; заключение; список литературы. При выполнении курсовой работы используются модели и алгоритмы системного описания создаваемого новшества, структуризации целей, сетевого планирования, объемно-календарного планирования, организационного проектирования целереализующих систем, планирования затрат, оценки эффективности разработки; 

3 - бизнес-планирование производства и коммерческой реализации нового товара (продукта, услуги). Обязательным условием курсовых работ по данной теме является новизна товара. 

Возможно выполнение курсовой работы по специальной (нетиповой) теме. Например, технико-экономическое обоснование разработки (производства, использования) нового изделия; анализ и прогноз развития изделий определенного вида; анализ и предложения по повышению конкурентоспособности продукции; анализ инновационной деятельности и инновационного менеджмента на конкретном предприятии; финансирование инновационных проектов; методология и организация экспертизы инновационных проектов и др. 

Тема курсовой работы выбирается студентом с учетом наличия и доступности необходимой исходной информации, целесообразности последующего использования результатов работы в выпускной работе бакалавра, или/и в дипломном проекте, или/и в диссертации магистра, а также с учетом рекомендаций преподавателя. 

Выполненная курсовая работа защищается перед преподавателем. Дифференцированная оценка работы дается преподавателем исходя из содержания и оформления пояснительной записки и знаний, проявленных студентом при защите курсовой работы. 
14.5. Командный менеджмент 
Особенность этого типа менеджера в том, что его деятельность регламентируется жесткими уставами, определяющими характер отношений между менеджером и его подчиненными, руководителями, коллегами. Основания этих отношений - строгая иерархия и субординация. Иерархия как отношение по службе, как должностной статус. Субординация как формальное чинопочитание. 

Деятельность менеджеров-командиров осуществляется в специфических социальных институтах общества: в армии, полиции, милиции, федеральных службах безопасности, службе государственной безопасности и разведке, гражданском воздушном флоте, пожарной команде, налоговой полиции, прокуратуре. Командная структура отношений встречается также в мафии, бандах, неофициальных военизированных формированиях, в некоторых клерикальных образованиях. 

Основной способ взаимоотношений в этих социальных институтах и организациях - команда, приказ старшего по чину младшему. Приказ может быть отменен только командиром старшего ранга, имеющим право вето. Во всех остальных случаях команда должна быть выполнена. 

Уставные командные отношения накладывают на менеджера командира свой определенный отпечаток (высокая внутренняя организованность, моральная готовность подчиняться уставным отношениям, ответственность за выполнение приказа, склонность к порядку, узкая стереотипность мышления, проявление, активности под команду, сдержанность инициативы, авторитарный стиль руководства). 

Деятельность менеджера-командира в большей мере определена официальными документами и мало подвержена влиянию внешней социальной среды. Это могут быть лишь чрезвычайные условия: война, политический переворот, помощь населению во время стихийных бедствий и т.п. 

Менеджер-командир - наиболее консервативный тип менеджера. Его функции изменяются с ростом в должности. Организационно-экономическое поведение менеджера командира может проявляться в очень ограниченном числе норм: наставничестве, шефской помощи, коллективности действий, соревновательности. Предпринимательство, бизнес, коммерция - запрещены уставом, благотворительность и спонсорство - не присущи данным социальным институтам, конкурировать не с кем и т.д. 

Специфичным для менеджера-командира является сам характер отношений между командирами и подчиненным. Это отношения не между людьми, а между разными статусами, уровнями командной структуры. Они имеют уставную основу и проявляются в односторонней зависимости одного служащего от другого. Отношения руководства в уставных организациях строятся на принципе единоначалия, согласно которому одному командиру предоставляется право решения и ответственности за определенный контингент других должностных лиц. Эти отношения пронизывают всю систему управления, каждый уровень, т.е. любой служащий имеет своего командира, который, в свою очередь, подчинен другому командиру. 

Командир-менеджер - это широко распространенный, но наименее исследованный тип менеджера. 
14.6. Международный менеджмент 
В международных организациях типа НАТО, ООН, Европейского сообщества и др., при посольствах, в транснациональных компаниях есть должности, обязанности, функции, требующие организационно-экономического поведения сотрудников этих организаций. Развитие в мире интеграционных процессов расширяет и границы деятельности международных менеджеров. Их поведение отличают: политическая ангажированность; оглядки на отечественные законы, нормы; неуверенная адаптированность к международным правилам; попытки выбрать форму поведения, которая сводится к выработке взаимоприемлемых правил и процедур, к преодолению взаимного недоверия между государствами; стратегическое мышление страдает односторонностью; стойкие стереотипы «чистой логики», отвлеченные от фактора соотношения сил в широком социальном плане; оторванность от эмпирических исследований и невозможность совместить их результаты из-за различных методологических и методических позиций исследователей разных стран; большая склонность к компромиссам. 

Информация, реакция, приспособление, связи - основные элементы, на которые опирается система международного менеджмента. Сегодня об этом пишут многие зарубежные социологи и социальные психологи (Раймон Арон, Р. Боек, Кеннет Боудцинг и другие). Несмотря на очевидный субъективизм, их идеи следует признать несомненно интересными и плодотворными. И потом, их социально-психологические теории тесно связаны с объективными процессами международной жизни. Иногда, правда, в этих психосоциологических теориях международных отношений трудно различить, где кончается социология и начинается разведка. 

Дополнительные трудности в деятельности международного менеджера связаны с проблемами языка, расстояния, удаленности: знания продукции, образа жизни населения стран, в которых приходится работать; сплочения персонала дочерних организаций, построенных в других странах, в коллектив единомышленников; создания здорового морального и психологического настроя работников. Часто международные менеджеры вынуждены сознательно отказываться от жестких планов, действовать по обстановке, должны обладать максимальной гибкостью. 
14.7. Менеджмент в малом и сервисном бизнесе 
В любой капиталистической стране постоянно существуют тысячи компаний, действующих в сфере мелкого бизнеса. Но их число не уменьшается, а в последнее время даже растет. На таких предприятиях работает не менее половины всех занять» работников. Роль мелкого бизнеса велика не только количественно, но и функционально. Считается перспективным развитие малого предпринимательства в условиях нарождающегося российского рынка. Его преимущества относят в большей мере на счет быстрого перепрофилирования деятельности, свободы экономического маневра, способности оперативно реагировать на изменение потребительского рынка, удовлетворять потребительский спрос на специализированных рынках; склонности к трудоемкой работе со средним и низким уровнем квалификации и гибкости, проявляющейся в быстром приспособлении к меняющимся требованиям и условиям. 

С точки зрения управления преимущество заключается в личном участии в делах, выходящем за рамки цены продукции и дат поставки. Руководитель-владелец обычно имеет более высокий уровень мотивации, чем руководитель, получающий жалованье; он работает больше, интенсивнее и личным примером дает больше стимула к работе своему персоналу. Простота организационной структуры означает более прямые и менее сложные линии связи в деловой деятельности и вне ее по сравнению с крупными организациями. Небольшой размер предприятия помогает выявлять и развивать способности работников быстрее, чем в более крупных. Малое предприятие более способно к экспериментам и смене рынков. 

От развития малых предприятий ожидают быстрого насыщения рынка товарами и услугами, преодоления монополизма, появления конкуренции, расширения сферы приложения труда. 

Предприятия считают малыми исходя из численности работников (в отраслях непроизводственной сферы к ним относятся вновь создаваемые и действующие предприятия с числом работающих до 25 человек, в розничной торговле - до 15 человек); денежной стоимости продукции, капиталовложений, максимальных потребностей в энергии или различных комбинаций этих и других факторов. Иногда малыми считают предприятия, в которых административное и оперативное руководство находится в руках одного или двух человек, принимающих важные решения. 

Как оказалось, первое определение ближе российскому неразвитому малому и сервисному бизнесу; второе, оперативное определение, охватывает более 85% всех зарубежных малых предприятий. 

Малые предприятия могут быть созданы: 

- гражданами, членами семей и другими лицами, совместно ведущими трудовое хозяйство; 

- государственными, арендными, коллективными, совместными предприятиями, кооперативами, акционерными обществами, хозяйственными ассоциациями, другими предприятиями и организациями, являющимися юридическими лицами; 

- государственными органами, уполномоченными управлять государственным имуществом: 

Обычно выделяют 4 главных фактора, отличающих малые предприятия от крупных: 

- малое предприятие финансируется в первую очередь за счет личных или семейных сбережений с ограниченным использованием внешнего финансирования на стадии основания: 

- руководитель находится в близком контакте со всем рабочим коллективом; 

- предприятие функционирует в пределах небольшой географической области; 

- жестокая конкурентная борьба является естественным состоянием мелкого бизнеса. Это своего рода состязание в гибкости, идущее в условиях жесткого отбора. Столкновение с монополией кончается гибелью малых предприятий. Во взаимоотношениях всего мелкого бизнеса и крупного капитала роли распределяются иначе. Мелкие предприятия «караулят» упущения крупных фирм и при случае выступают на арену, проверяют прочность позиции крупных организаций. 

Проблемы малых предприятий начинаются с приобретения права юридического лица, т.е. со дня государственной регистрации по месту нахождения предприятия. Это проблемы, связанные с юридическими аспектами бизнеса, доступами к кредиту и сырьевым материалам, а также с часто крайне необходимой технической и управленческой помощью. Справившись с ними, предприятие получает самостоятельность в осуществлении хозяйственной деятельности; распоряжении выпускаемой продукцией, прибылью, остающейся после уплаты налогов и других обязательных платежей. Основным документом, регулирующим функционирование малого предприятия является его устав. В нем определяются: вид предприятия, его наименование, местонахождение; предмет и цели деятельности, органы управления и контроля, их компетентность; порядок образования имущества предприятия, его выкупа, распределения прибыли (дохода); условия реорганизации и прекращения деятельности. 

Управление предприятием осуществляется на основе сочетания принципов самоуправления трудовой группы, участия ее членов в решении всех вопросов деятельности предприятия и прав собственника по хозяйственному использованию своего имущества. Учредитель осуществляет управление предприятием как самостоятельно, так и через органы управления-совет предприятия и руководителя. Малые предприятия не могут позволить себе как хороших линейных руководителей, так и штат специалистов. Руководитель малого предприятия - относительно изолированное лицо, которое одновременно занимается вопросами политики и оперативными проблемами. Он часто работает при недостаточном или в лучшем случае минимальном объеме количественных данных. Для экономии на общефирменных расходах они обычно обходятся без информационных систем. 

Так как малое предприятие может выплачивать обычно лишь минимальную зарплату, имеет мало возможностей для дополнительных выплат, а также дает слабую гарантию занятости, ограниченные возможности для служебного роста и набора высококвалифицированных служащих, профессиональные вкладчики редко проявляют интерес к новым малым предприятиям; их руководители сильно ограничены в своих возможностях получить начальный капитал. 

Ограниченные резервы в сочетании с низкими возможностями займов делают малое предприятие особенно уязвимым к экономическим спадам, практически неспособным достигать высокой производительности. Оно не имеет возможностей для снижения затрат, покупать сырье и полуфабрикаты со скидкой, получать экономию за счет роста производства, широко пользоваться маркетингом, создавать собственные исследовательские и проектировочные группы. 

Малое предприятие обычно ограничено производством одного или нескольких изделий или небольшим набором услуг. 

При всех этих многочисленных больших и малых проблемах капитализм выработал две сравнительно эффективные стратегии выживания малых предприятий, противостояния крупным фирмам. Первая стратегия связана с выбором такой сферы деятельности, в которой минимальный эффективный размер предприятия невелик. Такие сферы деятельности существуют в самых разных отраслях промышленности, сельского хозяйства и услуг. Например, небольшое семейное кафе может ни в чем не уступать большим государственным общепитовским организациям благодаря качеству обслуживания, ценам, менеджерскому мастерству, удобству, актуальности, удачному выбору места и т.п. Такой мелкий бизнес может существовать долго, успешно конкурируя и с равными по размерам, и с крупными компаниями. Но он почти обязательно навсегда останется мелким, поскольку все факторы, которые помогают малым предприятиям существовать, препятствуют их росту, ограничивают эффективность. 

Вторая стратегия основывается на том, что, оставаясь небольшим по размерам, предприятие может стать одним из ведущих поставщиков узкоспециализированной продукции или сферы услуг, общий спрос на которые есть, но сравнительно невелик. Концентрация усилий на этой продукции, на услугах, пользующихся ограниченным спросом, позволяет мелким предприятиям удовлетворять потребность в них региона, страны или даже заграницы. Такая стратегия может быть реализована лишь при наличии крупных специалистов в очень узкой области, успешном нахождении собственной ниши на рынке, технологического превосходства над конкурентами в своей узкой сфере. В конечном итоге при успешном бизнесе мелкое предприятие становится незаменимым, выпускает товар особо высокого качества, специфических потребительских свойств, достигает выгодного положения и постепенно превращается в специализированную компанию. Она значительно жизнеспособнее равной или даже большей по размерам универсальной организации. Таким образом, вторая стратегия обязана своей приемлемостью сложности и многообразию общественных потребностей, в том числе существованию редких, специфических и важных. Мелкий бизнес, приспосабливаясь к их удовлетворению, процветает, но одновременно теряет гибкость и способность менять род деятельности. 
14.8. Менеджмент социальной работы 
Прежде всего, это деятельность и поведение социального института и особого рода субъектов общества, слоя социальных работников по поводу организации социальной работы в обществе. 

В России сегодня социальная работа во многом не отвечает требованиям и нуждам населения: 

· до сих пор продолжаются дискуссии об определении 
содержания «социальной работы» – обеспечение, помощь, защита или как при Иване Грозном призрение людей, либо заслуживающих всяческого уважения, благодарности и достойного обеспечения жизни; либо немощным, больным, увечным, убогим и т.п.; 

· пока не приступили совершенно к помощи почти 5 миллио- 

нам беспризорных, более 600 тысяч брошенных в родильных домах, малолетним и малоимущим детям – школьникам и студентам; 

· далеко не всех пенсионеров, ветеранов, инвалидов устроила 
т.н. «монетаризация» льгот, обидела их незаслуженной девальвацией их заслуг перед обществом; 

· не все вопросы решены по социальной помощи «на дому», 
по социальному проживанию в приютах и домах пристарелых, по влопросам оплаты за жильё, свт, газ, дрова, транспорт и т.д.; 

· совершенно не проводится специализированная социальная 
работа с пожилыми людьми по их культурному развитию, просвещению, привлечению к передаче богатого опыта и другие формы коммуникационной деятельности. 

Лекционный курс по менеджменту социальной работы ещё окончательно не сформировался. В Государственном образовательном стандарте многие вопросы, отмеченные выше пока не нашли отражения и рассмотрения. Многое ещё следует освоить для совершенствования навыков практической социальной работы: 
– эффективного общения социальных работников с другими 

людьми; 

– систематическое планирование социальной работы на всех уров- 

нях страны; 

– расширить коммуникационное пространство социальных работ- 

ников взаимодействием с другими категориями членов общества на правовой, экономической, социальной, этической (а может и на религиозной) основе; 

– обучение и повышение квалификации социальных работников 

как сотрудников организаций и учреждений в тесном контакте с властью, медициной и службами социального развити; 

– авторы книги «Практика социальной работы» Марк Доэл и 

Стивен Шадлоу (Доэл Марк, Шадлоу Стивен. Практика социальной работы.– М.: АО Аспект Пресс, 1995. С. 5-6, 175-226.)предложили ещё пять аспектов социальной работы, которые пока в России не заняли должного места в практике социальной работы: 

1) практика социальной работы с семьёй и развитие семейной культуры; 

2) практика по культурологической компетентности (особенно это важно для социальных работников, имеющих дело с клиентами с отличающейся от них культурной основой (классовой, расовой, национальной, местечковой, религиозной); 

3) антидискриминационная практика, где социальный работник выступает особым звеном между властью и группами людей, находящихся в неблагоприятном положении – миграция, осуждение, под следствием, командировка и т.п.); 

4) практика правовой осведомлённости; 

5) практика с исследовательской ориентацией (т.е. с опорой в ооциальной работе на результаты эмпирических исследований, на выявленные в процессе их тенденции и закономерности. 
14.8.1.Концепция курса 
Учебная программа включает в себя основные дидактические единицы курса, указанные в Государственном образовательном стандарте высшего профессионального образования, и выполнена в соответствии с его требованиями. 

Изучение и освоение дисциплины направлено на достижение следующих целей: 

+ формирования у обучаемых комплекса знаний о содержании и особенностях процессов управления во всем их многообразии; 

+ развития логического мышления относительно объективных законов и закономерностей, принципов организации, функционирования и совершенствования системы управления социальной работы; 

+ привития навыков использования аналитического подхода к оценке реальных управленческих ситуаций и принятия на этой основе эффективных решений. 

Курс учебной дисциплины «Менеджмент социальной работы» включает: 

1) ознакомление обучаемых с историей зарождения и становления науки управления в России и за рубежом; 

2) обеспечение будущих специалистов по социальной работе теоретическими знаниями в области фундаментальных основ науки управления; 

3) обучение теории и практике организаторской деятельности руководителя, выработке и принятию управленческих решений; 

4) расширение знаний в области социального управления, оценки эффективности функционирования системы управления социальной работой; 

5) раскрытие социально-психологического аспекта функционирования трудового коллектива, взаимодействия руководителя с исполнителями, мотивации труда социальных работников; 

6) расширение знаний в области автоматизации управленческого труда, применения современных информационных технологий; 

7) получение теоретических знаний и практических навыков в проектировании развития социальных служб и внедрении социальных проектов, программ в систему социальной работы. 

В результате изучения дисциплины студенты должны знать: 

- сущность социального управления, его особенности и задачи, взаимосвязь с управлением экономическими и политическими процессами, основные показатели и критерии эффективности управления; 

- историю и основные тенденции совершенствования социального управления, теорию социальных организаций, основы разработки и реализации социальной политики государства; 

- основные законы, принципы и технологии управления индивидами и социальными группами, организациями, поведением в них отдельных людей; 

- организацию и средства информационных технологий обеспечения управленческой деятельности; уметь: 

- руководить органами управления социальной защиты, социальными службами и их подразделениями, самостоятельно принимать решения по вопросам совершенствования социальной работы и организации управления; 

- анализировать в общих чертах экономические и политические события в своей стране и за ее пределами, находить и использовать информацию, необходимую для прогнозирования социальной работы; 

- организовать и провести оценку проблемной ситуации в социальной области (социальные процессы, социальная сфера, социальные ресурсы); построить стратегию социального действия и найти адекватные инновационные методы решения социальных проблем в контексте всех имеющихся регуляторов (экономических, финансовых, правовых, культурно-нравственных, психологических и т.д.); 

- разрабатывать и внедрять инновационные методы решения социальных проблем и получать как социальный, так и хозяйственный, коммерческий результат на основе правильного использования социальных ресурсов; 

- прогнозировать и моделировать социальные последствия принимаемых решений, на этой основе добиваться оптимальных управленческих решений, направленных на повышение качества жизни людей, развитие социальных служб, решение институциональных задач; 

владеть: 

- совокупностью способов, методов, средств воздействия на социальные объекты (индивиды, группы, службы и др.), проектирования, инновирования социальных организаций, мотивирования поведения людей к творческой деятельности. 

Изучение дисциплины должно строиться на достаточном знании философии, экономических теорий, статистики, социологии и психологии управления, информатики. При рассмотрении ряда вопросов предмет изучения должен обоснованно опираться на кибернетические представления об управлении, использовать основные положения теории социальных систем, теорий организации; теории информации, высшей математики и ее прикладных разделов, других естественных наук. Изучение отдельных аспектов теоретических основ управления должно строиться на основе данных и обобщений таких отраслей знаний, как право, теория и технология социальной работы, конфликгология, документоведение и т.д. 
14.8.2.Содержание курса 
Тема 1. Социальное управление: задачи и принципы 
Виды управления. Социальное управление как один из видов управленческой деятельности. Понятие, сущность, значение и особенности социального управления. Социальное управление как организационная система и как процесс. Основные виды, уровни, формы и подвиды социального управления. Социальное управление как наука и научная дисциплина. Теоретические и методологические основы социального менеджмента. Исторические периоды становления и развития теории и практики менеджмента. Управленческие революции и их содержание. 

Основные принципы социального управления и их содержание: общие методологические; специфические, организационно-технологические и частные. Управление социальной работой как разновидность социального управления. Некоторые подходы к рассмотрению сущности социальной работы: функциональный, деятельностный (ролевой), процессный и др. 

Предмет и основные задачи курса «Менеджмент социальной работы». Основные технологии обучения менеджменту социальной работы. Тенденции развития мирового и отечественного менеджмента. Категориально-понятийный аппарат социального менеджмента: «управление», «администрирование», «менеджмент», «руководство», «власть», «господство» и др. 
Тема 2. Система управления социальной работой в России: 

организационные структуры, функции и методы 
Общая система управления социальной работой как совокупность различных организационных форм на общегосударственном, региональном и местном уровнях. Центральные и региональные органы государственного и местного управления социальной работой, их иерархия, проблемы взаимоотношений. 

Понятие «функции управления». Общие и конкретные функции. Функции подразделений. Система конкретных функций социального управления. Связь оргструктуры и функций. Назначение и состав организационно-исполнительной системы управления. Механизмы фиксации функций. Методы реализации функций: организационно-экономические, социально-психологические, кризисные. Методы по элементам социального процесса управления. Пути повышения эффективности системы управления социальной работой. 
Тема 3. Социальная служба как институциональная основа управления 
Понятия «социальная служба», «социальное обслуживание». Институциональные признаки социальных служб. Виды социальных служб в Российской Федерации. Особенности их юридического статуса. Системы социальных служб. Особенности их структурно-функционального построения и практической деятельности. Распределение функций в структуре системы социальных служб. Моделирование модифика-ционных и новых социальных служб. Управление социальными службами на региональном уровне. Структура учреждений социального обслуживания системы социальной защиты населения в субъектах Российской Федерации: обязательный минимум для каждого города, района; по возможности - дополнительная сеть в городах и районах; республиканские, краевые, областные, межрайонные учреждения. Городские (районные) социальные службы и особенности управления ими. Современный опыт управления социальным обслуживанием населения. 
Тема 4. Организационные принципы и методы социальной работы 
Понятия «организационный принцип» и «организационный метод». 

Организаторская деятельность как процесс управления. Субъекты и объекты организаторской деятельности. Основные этапы осуществления организаторской деятельности. 

Организационные принципы статической и динамической организации. Принципы приоритета: приоритета цели; приоритета функций над структурой при создании организаций; приоритета структур над функциями в действующих организациях; приоритета субъекта над объектом при создании структурного подразделения (звена) и т.д. Принципы соответствия: между поставленными целями и выделенными ресурсами; распорядительства и подчинения; эффективности и экономичности и т.д. Принципы формирования процесса организации: принцип разделения труда, принцип иерархичности и обратной связи: принцип делегирования полномочий и т.д. 

Характеристика организационных методов: организационно-стабили- зирующие; распорядительного воздействия; дисциплинирующего воздействия; улучшения и совершенствования социальной системы; методы, направленные на дезорганизацию, расформирование и ликвидацию организаций и др. 
Тема 5. Управление социальными изменениями 
Социальные изменения: понятие, виды и механизм их возникновения. Синтетические теории социально-исторических изменений. Структура социальных изменений: эволюционные и революционные. 

Факторы социальных изменений и их роль в управлений. Мнемоническая схема VОСАТЕ. Реакция организационных структур на социальные изменения. Роль личности в управлений изменениями. Основные параметры управления социальными изменениями. Некоторые проблемы управления изменениями. 
Тема 6. Проектирование работы в социальной службе 
Концепция проектирования работы. Отличие понятия «работа» от понятия «функция». Процесс проектирования работы. Модель проектирования'и выполнения работы. Анализ работы и ее составляющие: содержание работы, требований к ней, контекст работы. Параметры работы: масштаб, сложность, межличностные отношения. Восприятие содержания работы. Дж.Хакман и Э.Лоулер о характеристиках восприятия работы. 

Технология проектирования работ. Основные модели проектирования: построение работы, расширение масштаба работы, ротация работы: обогащение работы и др. Модель обогащения характеристик работ Дж. Хакмана и Г. Олдхэма. Методы диагностики моделей раббты: метод структурных решений и метод обследования. Нормативная база, информационное и ресурсное:обеспечеиие проектирования в социальной работе. 
Тема 7. Мотивация социальной работы 
Мотивы выбора профессии социального работника. Методические средства выявления и систематизации мотивов социальной работы. Содержательные теории мотивации о факторах, оказывающие влияние на мотивацию труда социального работника. Основные концепции данного направления: теория иерархии потребностей, теория ЕRG; теория приобретенных потребностей и т.д. Особенности этих концепций. 

Процессуальное теории мотиваций: теория ожидания, теория постановки целей; теория равенства и др. 

Методы стимулирования труда: экономические (материальные), социальные, социально-психологические и организационные. Мотивирующая функция руководителя. Техника (мастерство) стимулирования в повседневной деятельности. Система оценки и оплаты труда социальных работников. Самостимулирование. Парадоксы мотивации на основе «закона подлости». 
Тема 8. Проектирование развития учреждения социального обслуживания 
Значение и задачи организационного проектирования. Основные методологические принципы проектирования. Методы проектирования структур. СТВ как один из методов проектирования развития учреждений социального обслуживания. Факторы, влияющие на проектирование: внешняя среда, технология работы в организации; стратегический выбор и поведение работников и др. Основные этапы проектирования. 

Социальная диагностика учреждения социального обслуживания: идентификация; предварительный анализ; определение целей и ограничений; формулирование критериев (показателей) достижения целей и др. Методы проектирования учреждения социального обслуживания: социальное картографирование; выборочные экспертные опросы населения и должностных лиц учреждения и др. Генерация и моделирование вариантов. Оценка эффективности организационных решений. Корректировка организационной структуры. Внедрение проекта. 
Тема 9. Механизмы внедрения социальных проектов 

и программ в системе социальной работы 
Понятие «проект» и «программа». Виды проектов и программ. Их особенности в системе социальной работы. Уровни разработки и внедрения социальных проектов и программ: общенациональный, региональный и локальный. Стратегия и тактика внедрения. Правовое и организационное обеспечение внедрения. Целевые оргструктуры управления: проектные, программные, матричные. Социально-психологические и психологические механизмы. Показатели эффективной / неэффективной реализации социальных проектов и программ. Анализ причин неэффективности. 
Тема 10. Кадровый менеджмент 
Управление персоналом как сфера управления, наука и учебная дисциплина. Понятие «управление персоналом». Основные подходы к определению управления персоналом: мотивационный, дескриптивный, телеологический, дескриптивно - телеологический и т.д. 

Цели управления персоналом! Экономиическая и социальная эффективность управления персоналом. Генри Минцберг о методической эффективности. 

Функции, субъекты и методы управления персоналом: планирование, определение способов привлечения персонала; подбор, отбор, оценка и принятие на работу сотрудников и др. Методы управления персоналом: организационно-администра -тивные, экономические, нормативно-ценностные (психологические) и др. 

Управление персоналом как наука и ее место в системе современных знаний. Основные уровни науки управления персоналом. Взаимосвязь науки управления персоналом с, другими науками. Кадровый менеджмент как научная дисциплина. 
Тема 11. Региональные модели управления социальной работой 
Реальные (действующие) модели социальной работы по регионам. «Жизненный цикл» реальных моделей. Моделируемые (проектируемые) новые системы и их характеристики. Учет местных особенностей при переходе к нодам моделям. Сопоставление реальных и проектируемых моделей. Принятие решений о новых региональных моделях. Практическое решение организационных, материальных, финансовых и кадровых проблем при переходе к новым моделям, и усовершенствование существующих. 
13.8.3. Темы контрольных (курсовых) работ 
по курсу «Менеджмент социальной работы» 
1. Управление социальной работой как специфический вид деятельности. 
2. Система управления социальной работой: структура и функции. 

3. Социальное управление: проблемы теории и практики. 

4. Основные этапы, формы и методы подготовки принятия управленческих решений.

5. Система управления социальным обслуживанием населения РБ.

6. Менеджер как организатор себя ( самоменеджмент).

7. Cодержание труда руководителя. 

8. Система поддержания работоспособности и производительности труда кадров социальной службы. 

9. Истоки появления социального менеджмента. 

10.Менеджеральная культура: сущность и содержание, тенденции развити 
11. Стратегический социальный менеджмент. Особенности его становления и развития в России. 
12. «Человеческий ресурс»: сущность и возможность использования. 

13.. Социальное проектирование как один из важнейших методов менеджмента в системе социальной работы. 

14. Время в труде менеджера социальной работы. 

15.Системы и методы рационального использования времени. 

16. Стили и методы управления временем. 
17. Мотивация труда социального работника в сфере социального обслуживания населения. 

18. Региональные модели управления социальной работой. 

19. Социальная политика и технология ее реализации. 

20. Информационное обеспечение управления социальной работой. 

21. Женщина-руководитель социальной службы (органа управления социальной защиты). Особенности стиля управления. 

22. Программно-целевое управление социальной работой. 

23. Эффективность управления в сфере социального обслуживания населения. 

24. Культура управления социальной работой. 

25. Основы проектирования управления в системе социального обслуживания населения. 

26. Правовые и организационные основы деятельности учреждения социального обслуживания пожилых лиц и инвалидов. 

27. Правовые и организационные основы деятельности учреждения (организации) социальной помощи семье и детям. 

28. Управление процессами занятости населения на республиканском и городском (районном) уровнях. 

29. Стиль менеджера. Стиль в теории и практике управления США. 

30. Особенности зарубежного социального менеджмента и возможности его использования в России. 

31. Стратегический менеджмент и его характерные особенности. 

32. Оценка кадров в органах управления социальной защиты (социальной службе). 

33. Определение эффективности труда кадров социальной службы. 

34. Опыт управления социальной работой за рубежом и его использование в России. 

35. Организация деятельности районного (городского) управления социальной защиты населения РБ. 

36. Организация деятельности управления пенсионного фонда РФ в городе (районе) РБ по пенсионному обеспечению населения. 

37. Взаимодействие государственных и общественных структур социальной защиты населения. 

38. Организация социальной помощи в чрезвычайных условиях. 

39. Организация адресной поддержки населения. 

40. Организация кадрового обеспечения социальной работы. 

41. Технология выработки и принятия решений в социальной работе. 

42. Организация стационарного социального обслуживания престарелых и инвалидов. 

43. Организация полустационарного социального обслуживания нуждающих-ся. 
13.8.4.Примерная тематика 

дипломных работ 
1. Система работы с кадрами (персоналом) социальной службы. 

2. Зарубежная практика управления персоналом. 

3. Отечественный опыт организации кадровой работы (на конкретном примере). 

4. Проблемы формирования профессионального облика руководителей. 

5. Методы оценки персонала социальной службы. 

6. Система оценки при приеме кандидатов на работу в социальной службе. 

7. Проблемы мотивации труда социальных работников. 

8. Управление социальными процессами в чрезвычайных ситуациях невоенного характера. 

9. Решение проблемы психологической поддержки персонала. 

10. Управленческое решение в экстремальных условиях жизни социальных систем. 

11. Исследование системы управления социальной работой. 

12. Организация и деятельность биржи труда. 

13. Проблемы занятости в России. 

14. Система управления социальной работой в зарубежных странах. 

15. Информационное обеспечение управления социальной работой. 

16. Управленческий потенциал руководителей городских (районных) органов социальной защиты населения (социальных служб) и пути его реализации. 

17. Организационно-правовое обеспечение деятельности системы социальной зашиты населения региона. 

18. Управление конфликтами в организации. 

19. Система подготовки и переподготовки специалистов по социальной работе. 

20. Организация социального обслуживания в стационарных учреждениях. 
13.8.5. Вопросы к экзамену по дисциплине 
«Менеджмент социальной работы» 
1. Понятия, сущность, значение и особенности социального управления. 

2. Принципы социального управления и их содержание. 

3. Основные подходы к рассмотрению сущности управления социальной работой. 

4. Основные виды технологии обучения менеджменту социальной работы. 

5. Предмет и задачи курса «Менеджмент социальной работы». 

6. Характеристика структуры аппарата управления центра социального обслуживания населения. 

7. Сущность и особенности законов социального управления. 

8. Основные функции управления на заключительном этапе управления. 

9. Планирование как основная функция на предварительном этапе управления. 

10. Система конкретных функций управления социальным обслуживанием населения (по видам социального обслуживания). 

11. Механизм управления системой социальной работы. 

12. Содержание функций организации системы и процессов управления. 

13. Назначение и состав организационно-исполнительной системы управления. 

14. Состав и задачи федеральных органов законодательной власти по управлению социальными процессами, 

15. Состав и основные задачи федеральных органов исполнительно)! власти социальной направленности. 

16. Основные задачи и функции Министерства труда и социального развития РФ. 

17. Управление системой единой пенсионной службы РФ. 

18. Система управления миграционной подвижностью населения РФ. 

19. Основные задачи Комитетов Госсобрания РБ социальной направленности. 

20. Структура и задачи республиканских органов исполнительной власти РБ социальной направленности. 

21. Структура, основные задачи и функции Министерства труда, занятости и социальной помощи населению РБ. 

22. Сущность коллегиальности в системе управления социальной работой. 

23. Функции, осуществляемые Минтруда РБ в области решения комплексных проблем системы социального обеспечения населения. 

24. Функции, осуществляемые Минтруда РБ в области социального обслуживания населения. 

25. Организация управления системой пенсионного обеспечения населения РБ. 

26. Организация управления системой обеспечения занятости населения РБ. 

27. Организация управления системой государственной службы медико-социальной экспертизы и реабилитации инвалидов РБ. 

28. Организация управления социальной работой местными органами самоуправления. 

29. Структура, основные задачи и функции городского центра занятости населения. 

30. Система управления социальным обслуживанием населения РБ. 

31. Пути повышения эффективности системы управления социальной работой. 

32. Роль и место управления социальным обслуживанием населения в общей системе государственного регулирования народного хозяйства. 

33. Структура, основные задачи и функции пансионата для престарелых и инвалидов. 

34. Характеристика организационной структуры типового центра социального обслуживания. 

35. Структура, основные задачи и функции территориального центра социальной помощи семье и детям. 
36. Организационные принципы управления социальной работой. 

37. Система и классификация методов социального управления. 

38. Сущность организационных методов управления и их классификация по основным элементам процесса управления. 

39. Методы создания организации и реорганизация. 

40. Основные причины возникновения социального менеджмента. 

41. Механизмы выработки и реализации социальной политики 

42. Содержание управленческих революций, характеристика их особенностей. 

43. Научные школы социального менеджмента. 

44. Школа «человеческих отношений», менеджмент «человеческих ресурсов», их значение для развития современного социального менеджмента. 

45. Единство управляемой и управляющей подсистем. 

46. Структура управления социальной работой. 

47. Сущность системного подхода к управлению. 

48. Управление социальной работой как форма, способ реализации социальной политики в социальной сфере общества. 

49. Социально-организационный и функциональный подходы к рассмотрению сущности управления социальной работой. 

50. Деятельностный (ролевой) подход к сущности управления социальной работой. 

51. «Процессный» подход к сущности управления социальной работой. 

52. Содержание функции прогнозирования. 

53. Координация как основная функция на этапе оперативного управления. 

54. Основные направления деятельности и виды услуг отделения дневного пребывания ЦСО. 

55. Основные направления деятельности и виды услуг отделения социальной помощи па дому районного УСЗН. 

56. Основные направления совершенствования развития системы управления социальным обслуживанием населения. 

57. Функции управления. Понятие «функция». Общие функции управления. 

58. Планирование личного труда руководителя. 

59. Основные тенденции развития отечественного социального менеджмента. 

60. Социальный феномен «ветерана» войны или труда. 
14.9. Менеджмент в органах внутренних дел 
Использование должности и статуса менеджера не только правомерно в органах внутренних дел, но и в полной мере отражает существо деятельности этой многофункциональной общественной организации, главная миссия которой в обществе - гуманное отношение к людям. А это значит, менеджмент в данной трактовке для ОВД предполагает перспективу развития этих органов. Думаем, что только из-за неразворотливости и консерватизма нашей тарифно-квалификационной системы пока нет этих должностей в динамично развивающихся органах внутренних дел. 

Менеджмент в органах внутренних дел представляет собой деятельность по организации в обществе охраны общественного порядка, общественной и личной собственности, прав и законных интересов граждан, предприятий, организаций и учреждений от преступных посягательств и антиобщественных действий, а также деятельность по управлению процессом обеспечения законности и предупреждению предпосылок к ее нарушению. 

Менеджмент в милиции имеет ряд особенностей по сравнению с менеджментом в других сферах общественной жизни. Эти особенности связаны с положением, особой ролью и функциями, которые выполняют органы внутренних дел в обществе: 

- прежде всего, милиция - военизированная организация общества, реализующая основную социальную функцию - поддержание в обществе законопорядка, что представляет собой одну из основных естественных потребностей населения страны. Фактически, милиция в рамках общественного договора участвует в компенсации за делегирование государству населением части его свобод. Государство компенсирует населению долг путем охраны от нарушений общественных норм, правил, законности; 

- милиция - социальный институт общества, который в соответствии с социальными отношениями в обществе и со своим уставом имеет свои социальные нормы, ценности, роли, учреждения, организации, определенные сферы воздействия и явно значимые черты и признаки типа личности - милиционера, милицейской специальности, профессии, направленности деятельности и т.д.; 

- милиция обеспечивает упорядоченность и устойчивость социальных отношений, сплоченность и солидарность населения; 

- милиция как организация существует в обществе официально закреплена законодательно, имеет свой Устав, свою экономическую «долю» в бюджете страны, свой формальный статус; 

- милиция как общественное учреждение реализует в полной мере принцип персонализации, который базируется на пяти основных положениях: 

1) экономическое, техническое и социальное обеспечение условий 

выполнения функций; 

2) реализация потребностей милиции как организации и ее персонала в социальных ценностях (информации, общественном мышлении, образовании, специальной подготовке, нормальном питании, одежде и т.п.); 

3) экономический, политический, юридический и социальный статус милиции и милиционеров в обществе; 

4) обеспечение функций в обществе и в организации, зависящих от 

персонала милиции; 

5) появление новых нормативно нерегулируемых видов деятельности 

милиции в обществе; 

- милиционеры как персонал ОВД являют собой представителей всех социальных групп общества, - это личности различных по социальному статусу типов: служащие по найму, рядовые, сержанты, офицеры, генералы и т.д.; 

- милиция имеет специфический способ функционирования в обществе - военизированная деятельность в соответствии со специальными функциями, типом внутренних (между подразделениями структуры организации, между различными направлениями милицейской службы - розыск, оперативная деятельность, служба в местах заключения, работа с неблагополучными подростками, работа участковых инспекторов и т.д.) и внешних связей (отношения с населением, международные контакты, отношения к природе и т.д.), а также особенности образа жизни, культуры, связей с духовной сферой общества; 

- «милиция» как термин происходит от латинского слова Militia –войско. Это латинское слово объединяет ОВД с рядом других военизированных организаций (армия, полиция, служба безопасности, федеральная служба безопасности, ЦРУ, разведка внешняя и внутренняя, службы охраны, институт следователей, налоговая полиция и другие), каждая из которых представляет в некотором роде войсковую структуру. Милиция в таком роде – особенное проявление войскового построения с особыми функциями в обществе; 

- субъекты милиции могут иметь разнородные мировоззренческие позиции. Но, выполняя функции поддержания общественного порядка, охраняя частную собственность, предотвращая выступления, демонстрации антиправительственного или политического характера, милиция фактически становится на идеологические позиции власти, поддерживая ее конъюнктурные групповые интересы, не всегда совпадающие с коренными интересами большинства населения. Таким образом, принимая Присягу, милиционер ставится искусственно в противоречивую ситуацию: подчиняясь присяге, он должен выступать на стороне власти; защищая свои интересы, своих родных и близких по классу людей, он может сопротивляться этому. 

Милиция как социальное явление, социальная организация войскового порядка характеризуется, с одной стороны, сложным отношением между субординацией и иерархией. Один и тот же служащий ОВД может выступать в различных статусах по отношению к другим милиционерам (младший по званию может занимать более высокое статусное место и должность), с другой, - должность определяет получение предельно возможного звания (напротив, звание в основном определяет движение по иерархической лестнице). Следствием другой стороны является поразительная ясность структуры милицейской организации. В этой организации редки политические и социальные конфликты. Организация высоко экономична, особенно если оценивать такие важные составляющие менеджмента милиции, как контроль, надзор, прохождение управленческих решений, обратная связь, самоконтроль, взаимоотношения руководитель-подчиненный, на которые работают все нормативные построения организации и поведения служащих; тем более, что главным нормативным актом является Устав, в котором регламентированы все этапы милицейской службы и ему полностью подчиняются все служащие ОВД. 

Социальная организация милиции отличается большим числом устойчивых стереотипов во всех процессах ее функционирования,, которая, с одной стороны, определяет ее высокую устойчивость во времени; с другой,– не лишает милицию способности к самообновлению. При этом главное системообразующее звено - милицейская служба - деятельность по охране общественного порядка имеет реальные источники (противоречия между потребностью общества в благополучии и степенью удовлетворения этих потребностей, зависящих от общественных нарушений, девиант-ных явлений и процессов), реальные движущие силы - интересы самих милиционеров в успешной реализации своих функций и механизмы саморазвития и функционирования - экономические, политические, социальные, правовые, нравственные установки общества, государства, господствующих социальных групп, публичной власти. 

Менеджерские функции надзора за общественным порядком были, вероятно, всегда. До нас не дошли сведения о первобытном племени, но и в тот период были свои «шалуны» и кто-то оценивал степень их. вины, определял форму санкций к ним. Усложнение общественных отношений потребовало расширения функций охраны общественного порядка. Из древней истории человечества не всегда ясно, кто исполнял эти функции. Например, среди законов Хаммурапи есть такие, где явно требуется волевое участие по защите собственности на землю, защите личной свободы и имущества граждан и т.д. Все эти и многие другие законы требовали надзора, предупреждения и пресечения нарушения норм, что, вероятно, испоkняли «царские» люди, «храмовые» люди или царские чиновники. 

В Афинском государстве во время правления Перикла (443-430 гг. до н. э.) функции надзора и охраны общественного порядка исполняла эклессия (народное собрание), состоящая из афинских граждан. После возвращения в Афины прежнего демократического строя в 403-402 гг. до н. э. функции охраны исполняли вначале гражданское ополчение, позже наемники, при Александре Македонском - его приближенные и воины. 

Римская демократия как внутри государства, так и в колониях использовала общинное самоуправление. В период высшего могущества Рима в I веке н.э. государственный аппарат всячески охранял имущественные права и привилегии военной и гражданской администрации империи. 

В России XIV века кормленщиков в сопровождении холопов-послу -жильцев отправляли в «повседневность суда и управления, исполнения судебных решений, привод в суд, взятие на поруки и т. п.»/ При жизни Ивана Грозного с 1565 по 1572 годы функции борьбы с предполагаемой изменой, массовых репрессий, казни, земельных разборок осуществляла опричнина. 

При Петре I земские комиссары отвечали за сбор налогов и выполняли полицейские функции в дистриктах (это структурное деление России: губернии делились на 50 провинций, а провинции - на доли или дистрикты). Забота о соблюдении правопорядка лежала на генерал-прокуроре и целой армии прокуроров во всех центральных и губернских учреждениях. В 1731 году было образовано одно из самых мрачных учреждений эпохи дворцовых переворотов - Канцелярия тайных розыскных дел, которая просуществовала до 60-х годов XVIII века. В этот же период появились Канцелярия конфискации (1729г.) и Доимочная канцелярия. 

Реформы Екатерины II поручили губернскому правлению вместе с полицией и Приказом общественного призрения охрану порядка, охрану здоровья населения, общественную благотворительность и управление смирительными домами. 

Николай I предпринял ряд мер по укреплению полиции, а в 1826т. учредил Третье отделение Собственной Его Императорского Величества канцелярии, которое стало главным органом политического сыска. В его распоряжении находился Отдельный корпус жандармов, а его шефом был одновременно начальник Третьего отделения. 

Контрреформы Александра III ввели институт земских начальников, которые стали на своем участке полноправными распорядителями (от них зависели сельские и волосные сходы; они могли отменить любой их приговор, арестовать сельского старосту, волостного старшину, оштрафовать всех участников схода). 

После Октябрьской революции функции охраны правопорядка доверены ВЧК, в обязанности которой были вменены некоторые экономические функции (продналог, продразверстка, снабжение продуктами армии), социальные функции (борьба с беспризорностью) и другие. 

С 1927 года в нашей стране существует народная милиция. За 70 с лишним лет появились традиции в этой государственной структуре, которые в народе считают святыми. 

• Служение Отечеству, любовь к Родине, патриотизм. 

• Уважение к своей работе, профессии, обязанностям. 

• Верность военной Присяге. Не случайно принятие Присяги - самый торжественный момент производства в милиционеры. 

• Соблюдение кодекса человеческой чести. 

• Дисциплинированность и исполнительность; доблесть, отвага, стойкость и мужество и, наверное, самая главная цель менеджмента в ОВД состоит в воспитании и поддержании этих высоких качеств у каждого сотрудника милиции для решения тех гуманистических задач, которые государство ей доверяет. Вероятно, следует считать гуманной и менеджерскую деятельность милиции по организации и управлению общественной жизнью. 

Вмешательство милиции в общественные процессы многообразно и часто субъективно, но оно подчиняется своим тенденциям и закономерностям, что объективируется определенными потребностями и интересами людей и потребностями развития общества. Именно соединение объективного и субъективного и выявление социального механизма этого процесса, закономерностей взаимодействия основных подсистем управления общей системой средств охраны общественного порядка, собственности организаций и частных лиц, прав и законных интересов граждан, предприятий, организаций от преступных посягательств и других антиобщественных действий и составляет основное социальное содержание общественного явления милиция. На систему взаимодействия объективного и субъективного в управлении этими процессами действуют многочисленные социальные условия и факторы. Использование в этих целях знаний социологии управления и менеджмента поможет раскрыть тенденции и закономерности развития источников, движущих сил и механизмов процессов взаимодействия с обществом как преступных элементов, так и органов, обеспечивающих борьбу с преступлениями. 

При включении этой темы в данную работу были поставлены две основные цели: показать, что менеджмент в ОВД специфическая, но достаточно распространённая сфера вовсём мире и в органах МВД вполне закономерно существуют менеджерские функции, звания, статусы и должности, которые могут с успехом быть использованы в охране общественного порядка, для борьбы с девиантными процессами в обществе, а также в совершенствовании менеджерской деятельности в милиции. К реализации целей побудили несколько причин: 

во-первых, нет ни одного учебника в этой области знания, хотя содержание, характер, техника, процедуры, принципы и алгоритм применения знаний по организации управления пригодны с учётом специфики для менеджмента любой общественной организации; 

во-вторых, несмотря на то, что функции организации и управления общие со всеми функциями менеджмента в любой сфере, ни одна из функций сама по себе не дает представления об организации и управлении таким социальным институтом общества, как органы внутренних дел, а отражает лишь отдельные его стороны; 

в-третьих, теоретические знания организации управленческой деятельности неразрывно связаны с прикладными, поскольку базируются на эмпирических фактах социальной деятельности органов МВД и поведении субъектов девиантно- 

го поведения; 

в-четвертых, в научной литературе чаще речь ведется об абстрактном управлении, в то время как организация управления при изучении менеджерской деятельности в милиции рассматривает тенденции развития реальных, действующих конкретных процессов по организации охраны порядка, предупреждения и пресечения нарушений общественных норм и правил; 

в-пятых, менеждмент в органах МВД – это подходы и принципы выявления тенденций и закономерностей развития процессов девиантного поведения. 

На основе их можно, в частности, классифицировать функции ОВД (как один из важнейших аспектов менеджмента в этих органах) по нескольким основаниям: 

· по уровню правового регулирования – на функции, установленные законодательно, и функции, установленные ведомственными нормативными актами; 

· по степени взаимодействия при их реализации – на выполняемые ОВД самостоятельно и выполняемые ими совместно с другими органами и организациями; 

· по их значимости и направленности – на основные, обеспечивающие и штабные. Последние наиболее важны для теории и практики менеджмента. 

Под функциями ОВД как сложной социальной системы следует понимать основные направления их деятельности по реализации стоящих перед органами задач и в дальнейшем – целей. Содержанием же функций является комплекс взаимообусловленных и взаимосвязанных организационно-право -вых воздействий субъекта управления, направленных на решение задач и достижение заданных целей. Каждое направление деятельности ОВД для эффективного выполнения задач и достижения целей должно стать объектом процесса управления, т.е. информационного обеспечения, анализа информации, планирования, работы с кадрами, орга­низации взаимодействия, учета и контроля. 

Исходя из этого, попытаемся выделить основные функции, обеспечивающие и штабные, поскольку такая дифференциация функций организаций в последние годы завоевывает все более широкое признание во многих отраслях теории управления, в т.ч. теории и практике управления ОВД. 

К основным функциям следует отнести те, ради выполнения которых и была создана эта социальная система: 

- обеспечение безопасности личности; 

- обеспечение охраны общественного порядка и общественной безопасности; 

- предупреждение и пресечение преступлений и административных правонарушений; 

- выявление и принятие мер по устранению причин и условий, порождающих преступления и другие правонарушения; 

- защита частной, государственной, муниципальной и иных форм собственности; 

- своевременное и полное раскрытие преступлений; 

- расследование преступлений; 

наказание лиц, совершивших административные правонарушения; 

- оказание помощи физическим и юридическим липам в защите их прав и законных интересов в пределах, установленных Законом "О милиции". 

Рассматривая ОВД как систему, следует учитывать, что в зависимости от уровня управления характерным образом реализуется выполнение основных функций структурными подразделениями. Так, например, если на уровне РУВД непосредственно выполнение перечисленных выше функций субъектами управления составляет основной объем работы, то на уровне ГУВД эти функции осуществляются преимущественно на основе руководства, управления соответствующими подчиненными структурными подразделениями, координации и контроля за их деятельностью. 

Наряду с основными функциями, ОВД реализуют и обеспечивающие функции, т.е. такие, выполнение которых способствует успешной реализации основных функций и достижению целей. 

К обеспечивающим функциям относятся: финансово-плановая, кадровая, материально-техническая, жшгащно-бытовая, медицинского обеспечения, технического обслуживания, информационного обеспечения, делопроизводство и др. 

Кроме перечисленных, ОВД осуществляют еще и штабные (оперативные) функции, являющиеся общими для процесса управления. Это функции по организации информационно-аналитической работы и обеспечению общего планирования в ОВД, по организации проверки фактического исполнения управленческих решений и осуществлению зонального контроля за работой нижестоящих органов, по организации работы и контролю за деятельностью дежурных частей и т.п. В настоящее время в процессе управления выделяются обычно следующие общие и исходные функции: прогнозирование, планирование, организация, регулирование и контроль. 

Основные, обеспечивающие и штабные функции ОВД названы нами обобщенно. В действительности они состоят из множества конкретных направле -ний деятельности, т.е. функций, выявление, формирование и четкое разграничение которых весьма важно как для качественной разработки управленческих регламентов, в т.ч. и должностных инструкций, так и для повышения профессионального мастерства сотрудников ОВД. 

Практическая реализация функций управления вызывает необходимость четкого организационного построения системы ОВД, создание организационной структуры органа управления, т.е. согласованности составляющих элементов, налаживания устойчивой связи между ними, чем обеспечивается устойчивость функционирования данного органа. Организационная структура управления - понятие многостороннее. Она на каждом уровне управления включает в себя состав элементов системы (части, службы и связи между ними) как по вертикали, так и по горизонтали. Налицо сложность связей и отношений между элементами системы. Данным понятием охватывается и объем полномочий звеньев, предопределяющий состав и группировку должностей. Сюда же входит такой важный элемент структуры управления, как коммуникация, или потоки информации. Содержанием рассматриваемого понятия охватывается и человеческий фактор – люди и их группы, постоянно вступающие в отношения между собой по поводу решения общих и личных задач. 

Под организационной структурой управления в ОВД следует понимать совокупность структурных подразделений, составляющих орган, порядок их соподчиненности, а также формы распределения между ними функций. 

Структура любого органа управления формируется в результате сознательной деятельности людей. На ее становлении непосредственно сказывается влияние тех целей, которые люди рассчитывают достичь, создавая структуру конкретного органа. И это очевидно, ибо каждая структурная единица(подразделение) органа управления обеспечивает выполнение запрограммированных функций. Именно необходимость выполнения определенных функций обусловливает создание того или иного органа или его структурного подразделения.

Во всех ОВД в соответствии с тремя видами осуществляемых ими функций существуют три вида структурных подразделений: 

а) отраслевые (криминальная милиции, следственные аппараты, милиция общественной безопасности), которые реализуют основные функции ОВД; 

б) функциональные (кадровые, финансово-плановые, хозяйственные и др. подразделения), осуществляющие обеспечивающие 

функции; 

в) штабные (дежурные части, организационно-инспекторские, информационно-аналитические подразделения), которые реализуют штабные функции в ОВД. 

Решение вопросов об организации структуры ОВД должно опираться на соблюдение таких важнейших требований к структуре органа управления, как простота и экономичность. 

Чрезмерно сложная организационная структура усложняет работу органов управления, ведет к увеличению расходов на его содер-жание% Поэтому новые структурные подразделения в ОВД создаются в тех случаях, когда эффективность реализации ими какой-либо функции заведомо будет более высокой по сравнению с эффективностью осуществления этой функции сотрудниками, работающими в других подразделениях. Так, создание в ОВД подразделений по борьбе с организованной преступностью призвано повысить эффективность деятельности ОВД з этом плане по сравнению с тем периодом, когда она осуществлялась сотрудниками различных служб и подразделений. 

Сказанное подчеркивает, что проблема совершенствования структуры любого органа управления, в том числе и ОВД, является весьма сложной. 

Совершенствование структуры органа управления одновременно предполагает исключение как организационного консерватизма, так и постоянного стремления к необоснованным организационным перестройкам. 

Все многообразие управленческих отношений между элементами системы управ- ления ОВД можно свести к двум группам: 

а) отношения субординации, проявляющиеся в администрировании, распорядительстве, с одной стороны, и исполнительства, подчиненности, –с другой (т.е. отношения субъекта и объекта управления); 

б) отношения координации, которые устанавливаются между структурными подразделениями и отдельными сотрудниками, находящимися в равном положении. 

Преобладание той или иной группы отношений определяет тип организации управления, иначе говоря, тип оказания управляющих воздействий. 

В практике развития ОВД сложилось несколько разновидностей структур управления, основными из которых являются линейная (отраслевая), функциональная и линейно-функциональная (штабная). В организации системы ОВД можно обнаружить элементы программно-целевой структуры управления. 

Каждый, из названных типов структур применяется в сочетании с другими типами организационных структур. При линейном типе каждый руководитель в пределах своей компетенции обладает в отношении подчиненных всеми функциями управления. В таких системах руководитель должен квалифицированно решать самые разнообразные задачи и принимать решения по самым разноплановым проблемам, связанным с деятельностью руководимого органа. 

Данный тип обычно применяется лишь в ОВД с небольшим количеством работников. Наиболее часто он имеет место в низовых аппаратах при управлении непосредственными исполнителями (например, в строевых подразделениях, ППС, вневедомственной охране). 

При функциональном типе организации управления руководитель осуществляет специализированное управление через функциональные подразделения и подразделения общего назначения. При этом каждый объект управления (подчиненный) может иметь несколько непосредственных руководителей, каждый из которых осуществляет руководство по своему направлению деятельности. Данный тип ни на одном из уровней управления в ОВД практически не применяется (отсутствует принцип единоначалия). 

Устранить недостатки, присущие линейному и функциональному типам организации управления, а также использовать преимущества каждого из них позволяет организация управления по линейно-функциональному (смешанному) типу. Он применяется в большинстве органов управления, в том числе в ОВД. Ведущим, доминирующим принципом при создании организационных структур этого типа является линейный. Именно на его основе строятся взаимоотношения структурных подразделений органов. 

В настоящее время в органах системы МВД РФ применяются три формы распределения функций между структурными подразделениями и функциональных обязанностей между сотрудниками: 

а) зональная (территориальная); 

б) линейная (отраслевая); 

в) смешанная. 

При зональной форме отдельные службы либо сотрудники на определенной территории или группы объектов решают весь комплекс задач и реализуют все функции своего подразделения. Например, таким образом, организована работа участковых инспекторов милиции, лицензионно-разрешительной системы и т.д., а в небольших ОВД - оперативных уполномоченных УР и БЭП. 

Линейная (отраслевая) форма предполагает закрепление за отдельными сотрудниками определенного направления (линии) работы, которое они осуществляют на всей обслуживаемой территории. Так, например, организована работа в большинстве аппаратов УР крупных ОВД: часть сотрудников осуществляет борьбу с насильственными преступлениями, часть - с кражами личного имущества граждан и т.д. 

Смешанная форма распределения функций между подразделениями и функциональных обязанностей между сотрудниками представляет собой объединение зональной и линейной форм. При этом сотруднику, осуществляющему все функции своего подразделения на конкретной территории (участке), кроме того, поручается определенная линия работы, которую он выполняет на всей территории, обслуживаемой ОВД. Например, оперативному уполномоченному УР, обслуживающему конкретную территорию по всем направлениям деятельности УР, поручается осуществление борьбы с наркоманией на всей территории органа. 

Таким образом, надо иметь в виду, что применение той или иной формы» распределения функций является отражением уровня специализации сотрудников и служб ОВД, а их разумное сочетание позволяет выработать оптимальное решение проблем специализации в различных органах и тем самым создать наиболее благоприятные условия для эффективного осуществления всех функций, возложенных на органы системы МВД РФ. 

Более подробно рассмотрим программно-целевую структуру управления, поскольку она имеет большие возможности в разрешении возникающих проблем, задач. Сущность данной типологии заключается в том, что вся совокупность работ по разрешению возникающей проблемы рассматривается не с позиции существующей иерархии подчинения, а под утлом зрения достижения заданной цели, предусмотренной программой. 

Внимание концентрируется не столько на выполнении конкретных функций отдельных частей и служб, сколько на интеграции усилий сотрудников нескольких (или всех) подразделений, направленных на выполнение целевой программы. Для многих ОВД такая ситуация достаточно типична. Так, в РУВД сотрудники распределены по отделам и службам, но когда выявляется, что на том или ином направлении деятельности отдела осложнилась оперативная обстановка, то для устранения имеющихся недостатков может быть создана специальная группа из сотрудников нескольких подразделений. Определяется (назначается) старший группы, который ставит конкретные задачи, объединяет и координирует действия членов группы и несет ответственность за конечные результаты работы. Такого рода группы в отдельных РУВД могут создаваться для решения и других актуальных задач, например, проведение целевого рейда, улучшение воспитательно-профилактической работы с правонарушителями молодежного возраста, подбора кадров и т.д. При такой структуре управления начальник ОВД в значительной степени освобождается от необходимости принимать решения по соответствующим вопросам, поскольку он делегирует определенные полномочия руководителю целевой программы. При этом повышается оперативность и ответственность лиц за результаты выполнения конкретных работ. 

В целом система органов внутренних дел включает в себя следующие подсистемы: 

1.Центральные органы управления (МВД России, Главные управления). В федеральных округах созданы главные управления МВД России. 

2.Территориальные органы управления (МВД, ГУВД, УВД субъектов Российской Федерации). 

3.Городские (районные) управления (отделы) внутренних дел. 

Каждая из вышеназванных подсистем управления в свою очередь является сложной системой управления. Так, районные отделы (управления) внутренних дел в своей структуре содержат следующие основные звенья: криминальная милиция, следственный аппарат, милиция общественной безопасности, тыловая служба, финансовая часть, техническое отделение, группа обеспечения и обслуживания, кадровый аппарат, штаб, дежурная часть. 

Перечисленные подразделения имеют свою организационную структуру, состоят из набора конкретных элементов. Например, криминальная милиция включает в себя отдел (отделение) уголовного розыска, отдел (отделение) по борьбе с преступлениями в сфере экономики, отдел (отделение) по незаконному обороту наркотиков. 

Основными функциями - задачами криминальной милиции являются выявление, предупреждение, пресечение и раскрытие преступлений, по делам о которых производство предварительного следствия обязательно, организация и осуществление розыска лиц, скрывающихся от органов дознания, следствия и суда, уклоняющихся от исполнения уголовного наказания, без вести пропавших и иных лиц в случаях, предусмотренных законодательством РФ. Криминальная милиция оказывает содействие милиции общественной безопасности и в исполнении возложенных на нее обязанностей. 

Милиция общественной безопасности решает следующие задачи: 

обеспечение безопасности личности, 

общественного порядка, 

выявление, предупреждение и пресечение преступлений и административных правонарушений, 

раскрытие преступлений, по делам о которых производство предварительного следствия не обязательно, 

розыск отдельных категорий лиц, установление места нахождения которых отнесено к компетенции милиции общественной безопасности. 

Милиция общественной безопасности взаимодействует с криминальной милицией, оказывает ей содействие в исполнении возложенных на нее обязанностей. В своей деятельности российская милиция подчиняется МВД РФ. 

. 
ГЛАВА 15. ЭКСТЕРН – ПОСОБИЕ ПО ИЗУЧЕНИЮ МЕНЕДЖМЕНТА : менеджмент в логических схемах 
Этот материал многоразового использования предназначен для самостоятельного изучения дисциплины. Оно построено как краткое введение в тему с помощью описания, идеограмм, логических схем и таблиц, раскрывающих центральные моменты области знания менеджмента и дающие студенту методологическую и методическую ориентацию на изучение предмета. 
15.1.Социальный феномен менеджмента 
Новое для отечественной науки и культуры понятие "менеджмент" неоднозначно воспринимается в мире как по содержанию, так и по подходам к его изучению. Учитывая многосторонний характер дисциплины, менеджмент можно рассматривать в пяти основных аспектах. 

1. Это социальный и экономический институт, влияющий на предпринимательскую деятельность, образ жизни и сферу политики. В таком плане менеджмент является элементом социальной структуры общества, исторической формой организации и регулирования общественной жизни. 

2. Это совокупность лиц, занятых организацией управленческого труда в сфере общественного и частного бизнеса, выполняющих роли специалиста, организатора, руководителя, игрока, общественного деятеля, воспитателя, контролера и т.д. 

3. Это научная дисциплина, имеющая свой предмет исследования. 

4. Это организационно-экономическое поведение людей, осуществляющее взаимосвязь экономических, организационных и социальных процессов в производстве и с окружающей социальной средой. 

5. Это организаторское, руководящее и исполнительское искусство, требующее не только знания, опыта, сознания, но и интуиции, соединения чувства ситуации с восприятием универсальных стандартов качества и вкуса. 

Менеджмент как самостоятельная наука, имеющая свой предмет, обладает собственными законами и категориями, выполняет специфические функции и задачи в обществе. 
СХЕМА ИДЕНТИФИКАЦИИ МЕНЕДЖМЕНТА В СТРУКТУРЕ ЗНАНИЯ 
Специальная теория: 

структура 

социально – 

экономических 

институтов 

общества 
Специальная социологическая теория: 
социальная структура 
общества 
Социально-психологическая 
теория 
Форма 

организационно – экономического поведения 
Социально-экономический 
институт общества 
Менеджеры – 
социальный слой общества 
Общесоциологическая теория общества 
Социальные условия и факторы 
15.2.Метод менеджмента 
представляет трёхуровневую 
субординированную систему: 
- материалистическая диалектика как логика и теория познания (включает в себя все законы диалектики и междисциплинарные методы). 
I уровень всеобщего 
II уровень особенного - общесоциологическая теория 

общества и его отношений, определяет 

место менеджмента в социальной структуре 

общества, общественных отношений, определенный 

тип личности. 
III уровень единичного - часто-социальные и прикладные 

исследования содержания и форм проявления 

менеджмента как вида искусства, 

организованно-экономического поведения, 

а также развития самой теории менеджмента. 
ПРИЗНАКИ МЕНЕДЖМЕНТА КАК ИСКУССТВА 
(ИДЕЯ ПИТЕРА ВЕЙЛЛА ПО КНИГЕ «ИСКУССТВО МЕНЕДЖМЕНТА») 

(использование ситуационной методологии) 
- уникальность ситуации 

- оригинальность ситуации 

- состояние «постоянно бурлящей воды»

СПЕЦИФИЧНОСТЬ 
- неконструируемость изменений 

- успех определяется удачей 

- успех обязан божественному предвидению 

- экзистенционально-мистическое отношение 

к достижениям 

- импровизация в поведении 
- разнородность организаций 

- соответствие элементов организации

РАЗНООБРАЗИЕ 
- сочетание элементов организации 

- приспособление элементов организации 

- идентификация элементов организации 

- адаптация элементов организации 

- гармонизация элементов организации 
- как групповой эффект

КОНТЕКСТУАЛЬНОСТЬ 
- солидарность 

- привлечение к разработке стратегии 

- расчёт на каждого участника 

- групповое сознание 
- создание стандартов 

ОЖИДАНИЕ ТВОРЧЕСТВА 
- творить оценку 

- разработка новых методов 

- анализ и синтез знания 

- новые связи, отношения 
Вопросы для самостоятельного изложения 

1. Чем отличается менеджмент от предпринимательства, бизнеса, коммерции? 

2. Определите предмет менеджмента. 

3. Особенности законов и категорий менеджмента. 

4. Определите объем курса менеджмента. 

5. Функции менеджмента в обществе. 

6. Современные проблемы менеджмента в России. 
15.3. История развития 

идей менеджмента 
1 этап: От древней примитивной практики 

менеджмент в управленческой организационно-экономического 

мысли до XX века поведения людей до лучших образ - 

цов капиталистического менедж - 

мента XIX века. 
2 этап: Ф.У. Тейлор, Г. Гант, Л. Джилбрет, 

институализация Р. Вульф, М. Фоллет, А. Файоль и 

менеджмента в начале XX века другие. 
3 этап: – теория «революции менеджеров, 
два уровня знания менеджмента концепция «социальной ответст - 

венности бизнеса»; 

– теория «промышленной демо 

кратии», концепция « человеческих о ношений», концепция «постиндустриального общества»; 

– прикладные теории организации 
и управления. 
4 этап: – заложение фундамента идеями: 

современные тенденции А. Маслоу, Э. Мэйо, П Друкера, 

развития менеджмента Д. МакГрегора, Ф. Херцберга; 

– интенсивные поиски взаимосвязей между типами среды и формами управления в 70-80-е годы; 

– рост значения организационной и поведенческой культуры в управлении в 80-х годах; 

– эклектика практики менеджмента в мире. 
В средние века феодализма в малых масштабах и группах с помощью божественного правила и громоздкой военно-бюрократической организации были достигнуты: строгий порядок, власть, дисциплина, субординация, чередование физических и интеллектуальных трудовых задач 
МЕНЕДЖМЕНТ В УПРАВЛЕНЧЕСКОЙ МЫСЛИ ДО 20 ВЕКА 



Древняя примитивная практика управления и организации 

коллективных действий в 

Древнем Мире 
Появление древних цивилизаций Азии, Африки и Европы, рабовладельчества, государственности с формированием и укрупнением бурократических организаций 
ИНСТИТУАЛИЗАЦИЯ МЕНЕДЖМЕНТА В НАЧАЛЕ 20 ВЕКА 
Основные принципы Ф.У.Тейлора: 

- цель производства - увеличение комфорта и благосостояния человечества; 

- миссия научного управления состоит в конструктивном вкладе в экономический и социальный прогресс общества; 

- принцип заинтересованности: с помощью оплаты можно предельно интенсифицировать труд рабочего; 
- ответственность лидеров бизнеса перед обществом за соблюдение интересов частного капитала будет расти; 

- разумный эгоизм: филантропия не должна иметь место ни в одной системе управления; 

- необходимо повышать индивидуальную ответственность человека за собственное благополучие. 

Г.Гант: подчеркивал особое значение психологии в отношениях с рабочими, значение группы. 

Л.Джилберт: опубликовала книгу "Психология управления". 

Р.Вулф: 

- отказался от премиальной системы и заменил ее на своем предприятии повременной оплатой; 

- ввел ряд надежных стимулов с привлечением рабочих к решению некоторых вопросов управления. 

М.Фоллет: проложила мост между научным управлением Тейлора и новой социальной психологией 20-х годов. 

А.Файоль: сформулировал 14 универсальных принципов управления, которые должны привести к успеху: 

1) разделение труда: 8) централизация; 

2) полномочия и ответственность; 9) скалярная цепь; 

3) дисциплина; 10) справедливость; 

4) единоначалие; 11) стабильность рабочего места для 
5) единство направления, цели, персонала; 

плана и действий; 12) порядок; 
6) подчинение личных интересов 

общим; 13) инициатива; 

7) вознаграждение персонала; 14) корпоративный дух. 

Вопросы для самостоятельного изложения 

1. Элементы менеджмента в управленческой мысли до 20 века. 

2. Идеи Ф.У.Тейлора. 

3. "Противоречивое развитие тейлоризма". 

4. Идеи менеджмента А.Файоля. 

5. Теория "революции менеджеров". 

6. Эволюция концепции "человеческих отношений". 

7. Менеджмент в концепции "постиндустриального общества". 

8. Современные тенденции развития менеджмент 
15.4. Основные подходы к 
изучению проблем менеджмента 
Неоднозначность и многоаспектность менеджмента сопровождается, с одной стороны, и определяется - с другой, различными методологическими подходами к изучению его проблем. Различие методологических подходов связано также со множеством тенденций, одновременно развивающихся в организациях мира: научно-инженерная организация труда, "администрирование"; построение формальных организационных структур и линейно-функциональных структур; управление с учетом "человеческих отношений", "человеческого фактора"; внедрение математических, системных и кибернетических методов; формирование организационной культуры, возврат к технократизму на новом уровне с учетом поведенческих, социальных аспектов в деятельности предприятий, с развитием демократических основ и открытости. 

Различие методологических подходов определяется многосторонностью содержания деятельности менеджера, разнообразием производственных и социальных ситуаций, многообразием социальных условий и факторов, влияющих на поведение менеджера. 

Мировая теория и практика сегодня может предложить несколько основных подходов к изучению менеджмента: бихевиориальный, ситуационный, количественный, процессный, деятельностный, системный. 

У каждого из этих подходов есть свои сторонники и противники. Самые убежденные приверженцы каждого из них надеялись, что им удалось найти ключ к наиболее эффективному достижению целей организации. Каждый из подходов реален, значит, может дать эффект в отдельных ситуациях, может быть использован совместно с другими подходами. В теории и практике работы любого отдельного менеджера в любой организации можно найти элементы всех этих подходов. 

1. Бихевиористский подход: " S - К" 

"S - Р - К" 

"S-Р-А-К" 

- не занимается поиском причинных факторов, а лишь фиксирует об-наруженные эмпирические связи между определенными "стимулами" и "реакциями" работников в производственной обстановке, отбирая в этих связях наиболее "работающие", быстро переводимые в практические предложения и рекомендации. 

2. Ситуационный подход: 

- вероятностный, зависящий от случайностей, от ситуации. 
2. Количественный подход: 
привлечение математических методов к исследованию операций в организации и деятельности менеджеров, а также для формирования моделей поведения: 

модель оптимизации, 

модель адаптации, 

модель рационального поведения, 

модель "социальной диффузии", 

модель подражания, 

модель распределения статуса, 

модель распространения состояний. 
4. Процессный подход: 

- основан на рассмотрении организационно-экономических функций поведения как процесса взаимосвязанных между собой действий. 
5. Деятельностный подход: 

- включает в себя выявление цели, средств, процесса и результата действий менеджера. 
6. Системный подход: 

- это направление методологии специально-научного познания и социальной практики, в основе которого лежит исследование организации как системы. 
Вопросы для самостоятельного изложения 

1. Суть бихевиористского подхода. 

2. Достоинства и недостатки ситуационного подхода. 

3. Основы количественного подхода. 

4. Достоинства и ограниченность процессного подхода. 

5. Универсальная суть деятельностного подхода. 

6 Системный подход и современный менеджмент. 
15.5. Мир менеджмента 
Если говорить о менеджменте в функциональном плане, то менеджерские функции, работа, задачи есть во всех организациях от заводов до поликлиник, от правительственных учреждений до детских садов. 

Мир менеджмента можно представить через рассмотрение содержания деятельности менеджера и его окружения. Содержание деятельности менеджера можно проследить через основные операции, которые выполняют менеджеры в любой области: 

- в книге "Современный менеджмент: принципы и правила" выделяется пять базовых операций [Современный менеджмент: принципы и правила. - М.-Н. Новгород, 1992. - С. 28-32.]; 

- в книге Мескона М.Х., Альберта М., Хедоури Ф. "Основы менеджмента" дается набор определенных поведенческих правил, соответствующих конкретному учреждению или конкретной должности [Мескон М.Х., Альберт М., Хедоури Ф. Основы менеджмента. - М.: Дело, 1993. - С. 35-38.]; 

- в книге "Искусство менеджмента" Питер Вейлл представляет деятельность менеджера детально через выполняемые работы [Питер Вейлл. Искусство менеджмента. - М.: Новости, 1993. - С. 21-23.]; 

- авторы настоящего пособия содержание деятельности менеджера рассматривают через 8 официальных и 11 неформальных типов функций. "Жизненную среду менеджера в организации составляют стратегия, цели организации, технология, структура организации, отношения между людьми и функции работников". 

Менеджер в организации решает две специфических задачи: 

1. Создает систему, способствует порядку, управляет текущими операциями, эксплуатирует потенциал. 

2. Гармонизирует в каждом решении и действии требования немедленного и отдаленного будущего, решает задачи высшего руководства. 

Организации, в которых действуют менеджеры, обычно бывают четырех типов: 

Административные: 

- специально созданные объединения людей с заранее предписанной функцией и структурой. 

Общественные: 

- формируются и функционируют на основаниях, когда цели и задачи вырабатываются членами организаций при коллективном мнении, избираемом руководстве. 

Ассоциативные: 

- главная их особенность - спонтанность, стихийность возникновения и функционирования. 

Смешанные: 

- сочетающие в себе разные типы организаций. 
ТИПЫ ФУНКЦИЙ МЕНЕДЖЕРОВ 
Производственно- исполнительский 
Организаторский 

Руководящий 
Воспитательный 

Властно- управленческий 

Общественный 

Контрольный 

Оценочный 
Адаптационный 

Новационный 

Генерационный 
Лидерский (харизматический) 

Социокультурный 
Коммуникационный 

Ценностно-ориентационный 

Стабилизирующий 

Претенциозный 

Мотивационный 

Поведенческий[M1] 
Неформальные 

функции 
Формальные 
функции 
Структура организации 
Технология 
Люди 
Стратегия организации 
Цели организации 
ВНУТРЕННЕЕ ОКРУЖЕНИЕ МЕНЕДЖЕРА 
Вопросы для самостоятельного изложения 

1. Содержание работы менеджера. 

2. Характер работы менеджера. 

3. Структура организации. 

4. Цели организации. 

5. Стратегия развития организаций. 

6. Функциональная структура организаций. 

7. Технология как элемент внутреннего окружения менеджера. 

8. Основные аспекты изучения людей в организации. 
ОСНОВНЫЕ СТРУКТУРНЫЕ ПОСТРОЕНИЯ ОРГАНИЗАЦИЙ 

РУКОВОДИТЕЛЬ 
ЛИНЕЙНАЯ 

СТРУКТУРА 

ФУНКЦИОНАЛЬНАЯРУКОВОДИТЕЛЬ 
СТРУКТУРА 



РУКОВОДИТЕЛЬ 
Линейные подразделения 
Функциональное 

подразделение 
Функциональное 

подразделение 
Функциональное 

подразделение 
ШТАБНАЯ 

СТРУКТУРА 


РУКОВОДИТЕЛЬ 
Линейное 
подразделение 
Линейное 
подразделение 
Линейное 
подразделение 
Функциональное 

подразделение 
Функциональное 

подразделение 
Функциональное 

подразделение 
ЯЧЕИСТАЯ

СТРУКТУРА 
15.6. Внешнее окружение менеджера 
Взаимодействие организации с внешним социальным окружением рассматривается как влияние на организацию внешних социальных условий и факторов (социальных переменных на систему). 

Существует несколько способов изучения влияния социальных переменных на организацию как открытую систему: факторный анализ со множеством методов первоначального извлечения факторов; изучение сравнительного влияния каждого фактора на деятельность организации; описание характеристик внешней среды по известным показателям и другие. 

Рассматривая внешнее окружение менеджера в широком смысле (как макросферу), необходимо охватывать общественно-экономическую систему в целом: производительные силы, совокупность общественных отношений и институтов, общественное сознание, культуру данного общества. 

В узком смысле (как микросфера) окружение менеджера включает непосредственные социальные условия и факторы организации: 

- экономическую, политическую, социальную и правовую политику государственных и муниципальных властей; 

- "население", окружающее организацию; 

- поставщиков (организованных, государственных, частных и т.д.) 

- полуфабрикатов, материалов, сырья, техники; 

- смежников, подрядчиков и т.д.; 

- потребителей (покупателей, клиентов головных и дочерних организаций и т.д.); 

- конкурентов, параллельно выпускающих те же виды товаров; 

- финансовые организации, выдающие кредиты, осуществляющие финансовую помощь, контроль и т.д.; 

- правительственные учреждения, осуществляющие контроль за соблюдением государственного и местного законодательства или того, что имеет его силу; 

- источники трудовых ресурсов (вузы, школы, профессиональные курсы, курсы повышения квалификации); 

- семьи, друзей, близких и среду, определяющую духовное и физическое воспроизводство работников организации (инфраструктуру досуга, отдыха и т.д.). 
Политическая сфера 
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Социальная сфера 
Социальная сфера 
Общественные 

организации 
Потребители 
Правительст-

венные 

учреждения 
Конкуренты 
Поставщики 
Управление охраны 

порядка 
Организация 
как система 
деятельности менеджера 
Население 
Финансовые 

учреждения 
ВНЕШНЕЕ ОКРУЖЕНИЕ МЕНЕДЖЕРА 
ИНДИКАТОРЫ ЭКОНОМИЧЕСКОЙ СИТУАЦИИ, 
ОКРУЖАЮЩЕЙ ОРГАНИЗАЦИЮ 
- инфляция 

- экономический спад 

- изменение цен 

- уменьшение или увеличение готовой 

продукции, сырья 

- избыток рабочей силы 

- уровень минимальной оплаты 

- абсолютное и относительное различие в 

доходах разных групп населения 

- налоги 

- денежная масса 

- возможности получения кредитов 

- процентные ставки 

- сбыт продукции 

- расширение производства 

- связи с поставщиками и смежниками 

(взаимозачёт, взаимовыплаты, долги и т.п.) 

- состояние рынка (труда, ценных бумаг, 

сырья, товаров) 

- конкуренция, монополизм (сырьё,товары, 

производство, торговля, услуги) 

- состояние занятости рабочих мест 

- изменение курса собственной валюты по 

отношению к международным 
Вопросы для самостоятельного изложения 

1. Определение внешней социальной среды. 

2. Влияние экономической ситуации в стране и в регионе на работу менеджера. 

3. Влияние политической обстановки в стране и регионе на работу менеджера. 

4. Структура и характер воздействия на организацию окружающего населения. 

5. Роль поставщиков в работе организации. 

6. Роль конкурентов в деятельности менеджеров. 

7. Влияние потребителей на работу организации 
15. 7. Организационная сфера 

менеджмента 
Организационная сфера менеджмента выступает как определенный порядок, как форма и метод существования и функционирования деятельности предприятия. Порядок, форма и методы определены задачами, целями организации и обстановкой в ней для людей. 

Организационная сфера менеджмента как механизм рассматривается как состоящий из многих частей агрегат, при помощи которого надлежит выполнить определенные задачи, направленные на достижение максимальной эффективности. 

Организационная сфера менеджмента как механизм представляется нам в виде своеобразного сочетания или органического единства четырех элементов: 

- собственно организационной регламентации процессов общественного труда; 

- материально-технического обеспечения этих процессов; 

- административного руководства исполнителями; 

- обучения, воспитания в определенных традициях, определенной культуре организации. 

Как специфическая среда организация менеджмента является условием и фактором деятельности менеджера. Она имеет объективную и субъективную стороны. 

Объективная сторона: 

- установление и совершенствование технологического воздействия коллективного человека на предметы труда посредством орудий труда в целях создания продуктов труда и духовных благ. 

Будучи общими для всех предприятий, объективные факторы могут значительно различаться в их эмпирическом выражении (разные отрасли производства, особая подготовка специфических специалистов). 

Субъективная сторона: 

- целенаправленное создание людьми такого сочетания личных и вещественных элементов деятельности, которое было бы наивыгоднейшим в смысле плодотворности, экономичности, безопасности общественного труда. 

Основное содержание этой стороны состоит в наборе соответствующих работников, их расстановке и разделении труда между ними, обучении и инструктаже их, в обеспечении требующимися орудиями производства и материалами для выполнения работ, в организации стимулов, налаживании трудовой дисциплины и т.д. 

Организационная сфера менеджмента складывается из: организации производства, организации труда менеджера, и организации использования трудовых ресурсов. 
Формализуют процесс взаимоотношений руководителя с подчинёнными 
Условия для оценки и контроля работы 
Создание стимулов к лучшему исполнению 
Облегчение взаимного обмена информацией 
Сравнение работы разных людей 
Контроль 

труда 
Оценка 

труда 
Показатели выполнения задания 
Ритм труда 
Инструктирование 
исполнителя 
Чрезмерная 
жесткость 

указаний 
Необходимость более широкой 

постановки задачи 
Навязывание методов 
работы 
Право 
исполнителя на ошибку 
Полнота 
инструктажа 
Чрезмерное 

инструктирование 
Точный язык при выдаче задания 
Объективизация или деперсонализация распоряжений 
РАСПРЕДЕЛЕНИЕ И ПОРУЧЕНИЕ ЗАДАНИЙ В МЕНЕДЖМЕНТЕ 
ОСНОВНЫЕ ПРИНЦИПЫ ОРГАНИЗАЦИИ

РАПРЕДЕЛЕНИЯ ОБЯЗАННОСТЕЙ 
▼Реальность и конкретность в постановке задач по сро- 

кам и качеству выполнентия 

▼ Равномерность заданий (желательно с точно опреде- 

лёнными контурами, ясными задачами и конкретными 

методами) 

▼ Задания не должны противоречить друг другу 

▼ Установление степени ответственности при распреде- 

лении заданий 

▼ Правильное сопоставление ближних и долгосрочных 

задач 

▼ Оставлять исполнителям возможность для инициати- 

вы, самостоятельности и творчества 

▼ Предусматривать в задании прогрессивный элемент 

по усовершенствованию организации труда 

▼ Единоначалие как выдача каждому подчинённому од- 

нозначного указанияпо цели задания и методам её 

достижения 

▼ Принцип технической связи, когда указания приобре- 

тают в большой мере характер директивы 

▼ Пропорциональное распределение ресурсов в грани- 

цах выделенных средств 

▼ Соответствие заданий органическим функциям 
Вопросы для самостоятельного изложения 

1. Содержание и характер организационной сферы менеджмента. 

2. Основные составляющие организации производства. 

3. Знания и умения по организации производства, которыми должен обладать менеджер. 

4. Содержание организации труда менеджера. 

5. Основные принципы делегирования полномочий. 

6. Понятия, способы и формы разделения ответственности менеджеров. 

5. Правила распределения обязанностей, распоряжений. 
15.8. Экономическое поведение 

в менеджменте 
Экономическое поведение представляет собой необходимое звено между экономическими и социальными процессами внутри производства и вне его. Это совокупность форм производственного и потребительского поведения личности и группы, посредством которых они осваивают наличный процесс труда, приводят в действие экономическую подсистему общества. Экономическое поведение выступает как содержание индивидуального сознания носителя определенного типа экономической деятельности. 

Специфика экономического поведения менеджеров состоит: 

- в особых функциях по осуществлению взаимосвязи между экономическими и социальными процессами; 

- в особой социальной роли менеджера в экономике; 

- в особом подходе к экономическому поведению - балансовом, - когда оно рассматривается как взаимодействие экономических отношений и определенных установок, ценностей, а также целей субъекта; 

- в особых формах экономического поведения: предпринимательстве, бизнесе, коммерции, спонсорстве, благотворительности, конкуренции, мотивации эффективного труда, коммуникации и т.д. 

В экономике все, начиная с составления производственных планов и кончая потреблением продукции, зависит, порой в решающей степени, от поведения соответствующих групп работников, покупателей, потребителей. Основной регулятор экономического поведения групп - хозяйственный механизм, охватывающий методы организации, планирования и стиму­лирования труда. Он формирует целостную систему норм поведения, санкций и стимулов, призванных направлять деятельность людей и трудовых, профессиональных, других групп работников в требуемом направлении. 

На практике социально-экономическое поведение групп и деятельность органов управления принимают взаимно ориентированный характер. 

Попытки изучения экономического поведения предпринимались еще Максом Вебером. Современные западные социологи экономики (Нейл Дж.Смелзер, П.Самуэльсон, Т.Парсонс и др.) к экономическому поведению подходят либо с бихевиористских (описательных) позиций, либо функционально, но со значительными элементами психологии. 

Сегодня перед социологами и специалистами по менеджменту стоят задачи: проследить место экономического поведения в экономическом процессе; рассмотреть социальные аспекты поведения и функционирования работников производства как предпосылку их трудовой, производящей деятельности; выяснить характер взаимосвязи социальных условий с эко­номической эффективностью и значимостью. 

Представление об отдельных сторонах деятельности менеджеров, отдельных их ролях можно составить, рассматривая формы, модели и стили экономического поведения. При этом реальная, жизненная модель строится в пределах "детерминация ↔вероятность", т.е. между крайними значениями: от полной зависимости поведения до полной свободы в действиях. 
Стиль менеджера - его определенный тип экономического поведения. Он позволяет сосредоточить внимание на субъ­ективной стороне деятельности менеджеров, их мотивах, ориентации решений, поступков, повсе-дневного поведения. 
СТИЛИ МЕНЕДЖЕРОВ 
- самостоятельный 

- неразборчивый 

- "ведомый" 

- формализованный 

- демократический 

- неформальный 

- анархический 

- дирижерский 

- "прижимистый" 

- аналитический 

- коллегиальный 

- единоличный 

- предпринимательский 

- стабильный 
МОДЕЛИ МЕНЕДЖЕРОВ 
1 элемент: 
определяет социальное положение менеджера 

2 элемент: 
характеризует служебные функции менеджера (формальные и неформальные) 

3 элемент: 
охватывает особые обязанности менеджера, связанные с чрезвычайными, кризисными, конфликтными ситуациями 

4 элемент: 
отражает социально-психологические связи и отношения менеджера 

5 элемент: 
включает деловую, психологическую и моральную характеристику менеджера 
Менеджер – инновационный 

Менеджер –предприниматель 

Менеджер – бизнесмен 

Менеджер – маркетолог 

Менеджер – руководитель 

Менеджер – организатор 

Менеджер – администратор 

Менеджер – командир 

Менеджер – государственный или 

муниципальный работник 

Менеджер – кадровик 

Менеджер – общественный деятель 

Менеджер – банковский работник 

Менеджер – работник страховой сферы 

Менеджер – работник малого или 

сервисного бизнеса 

Менеджер – социальный работник 

Менеджер - коммерсант 
Вопросы для самостоятельного изложения 

1. Суть экономического поведения менеджера. 

2. Предпринимательство как форма экономического поведения мене – 

джеров. 

3. Конкуренция как форма экономического поведения менеджеров. 

4. Благотворительность и спонсорство как формы экономического 

поведения менеджеров. 

5. Ведущие модели менеджеров. 

6 Понятие и пример стиля экономического поведения менеджеров. 
15.9. Процессы руководства 

в менеджменте 
Сфера руководителя-менеджера: 

- четко представлять цель деятельности возглавляемой системы и те вытекающие из нее задачи, решение каждой из которых служит промежуточным результатом на пути к ее достижению; 

- системно выделять с необходимой на данном уровне управления детализацией все существенные для решения данные, факторы, условия и обстоятельства; 

- определять, какую задачу следует решать самому, а какие поручить подчиненным и кому из них какую; 

- распределять людские, финансовые, материальные и другие виды ресурсов, требуемые для решения задач, и устанавливать время их вьтолнения; 

- осуществлять контроль за ходом и сроками решения задач; 

- разрабатывать меры, обеспечивающие практическую реализацию в производстве найденных решений; 

- умело соединять экономические, организационные, социально-психологи -ческие и другие методы управления, 

Под руководством понимается управление, проявляющееся в организации взаимоотношений между звеньями "руководитель-подчиненный" и основывающееся на воздействии как на группы работающих, так и на отдельные должностные лица. Субъектом этого воздействия выступает руководитель-единоначальник, полностью отвечающий перед звеньями вы­шестоящего уровня за деятельностью вверенной ему системы. Для успешной работы руководителя-менеджера необходимы три предпосылки: 

- должны быть созданы материальные и технические условия; 

- он должен быть в состоянии хорошо управлять (профессиональная подготов -ка, технические, творческие, организаторские способности, определенные деловые и моральные качества и т.п.); 

- он должен иметь желание руководить. 

В условиях современного производства руководитель-менеджер является одновременно администратором, специалистом, организатором, воспитателем и общественным деятелем. Должности менеджеров различных ступеней служебной иерархии, начиная с рядовых и кончая наивысшими, отличаются друг от друга существенным образом. С каждой ступени открывается иной вид и иные перспективы. Вместе с изменением ступени изменяется диапазон и формы контактов, меняются средства деятельности, область полномочий и возможнос­тей. Функции, для которых была предусмотрена и к которым приспособлена данная должность, являются служебными функциями. Каждая должность должна обеспечивать для предусмотренной работы определенные условия и возможности. Функции, которые необходимо выполнять на той или иной должности менеджера, должны быть всего лишь следствием организации этой должности, а эта организация, в свою очередь, должна отвечать требованиям производственного процесса, для выполнения которого создана данная организация. 

Правила поведения менеджеров-руководителей 

Принципы работы менеджеров-руководителей: 

- распределение обязанностей с учетом максимальных возможностей испол - нителя; 

- принцип реальности и конкретности в постановке задач; 

- равномерность заданий; 

- задания не должны противоречить друг другу; 

- установление степени ответственности при распределении заданий; 

- наличие прогрессивных элементов в задании; 

- принцип единоначалия; 

- принцип технической связи; 

- принцип пропорционального распределения средств; 

- принцип соответствия заданий органическим функциям. 

Правила поведения менеджера: 

- к процессу руководства необходимо привлекать всех членов 

трудовой группы; 

- использовать совещания как важнейшую форму коммуникации; 

- учитывать, что чем значительнее решение, тем сложнее его разработка; 

- предварительно информировать подчиненных о принятии решений; 

- после принятия решения перед подчиненными необходимо 

поставить четкие задачи; 

- последовательно претворять в жизнь принятые решения;

- следует избегать многочисленных частных решений, 

рекомендаций, инструкций и т.д.; 

- целесообразно поручать ответственные задания тем членам группы, 
- способности, навыки и знания которых требуют совершенствования; 

- обеспечивать рекомендацию решений следует путем создания 

хорошей организационной структуры, четкого планирования и 

применения контроля; 

- при руководстве необходимо постоянно стремиться к созданию 

"стимулирующих ситуаций"; 

- между руководителем и подчиненными должен быть налажен 
хороший деловой контакт; 

- своим отношением к делу руководитель должен показывать 
пример; уважать сотрудников, стараться понять причины их 
поступков. 
1 этап: 

Определение вариантов решений, формулировка допущений, которым должны отвечать рассматриваемые варианты. 
3 этап: 

Вырабатываются категории, с помощью которых оценивают уровень предпочтительности каждого варианта решения с точки зрения достигаемой цели, необходимых для этого ресурсов и путей достижения цели: 

· критерии цели; 

· критерии средств; 

· критерии троектории; 

· критерии комплексные (цели, средства, затраты); 

· критерии, характеризующие возможность воспрепятствовать прлоявлению нежелательных последствий. 
2 этап: 
ОЦЕНКА ПОСЛЕДСТВИЙ РЕШЕНИЯ 
При прогнозировании последствий целесообразно учитывать: 

+ во многих проблемных ситуациях не существует однозначной зависимости между вариантом решения и ожидаемым результатом. Различают 3 типа проблемных ситуаций: детерминированные, стохастические и стратегические; 

+ во многих случаях последствия не могут быть точно охарактеризованы; 

+ последствия отдельных вариантов решений разнообразны и крайне различаются качественно. 

Н1 Е1 

Е1 Р1 Е 1Р1 ? 

Н Е2 Р2 Н Е2 Р2 ? 

Н 2 Е2 Е3 Р3 Е3 Р3 ? 
ПРОЦЕСС ПОДГОТОВКИ И ПРИНЯТИЯ ОРГАНИЗАЦИОННО - УПРАВЛЕНЧЕСКОГО РЕШЕНИЯ 
ДИАПОЗОН РУКОВОДСТВА МЕНЕДЖЕРА 
Фактор квалификации менеджера и подчинённых 

Степень трудности знаний 

Важность заданий, порученных группе 

Разнородность заданий 

Координация совместных действий 

Фактор вертикального диапозона 

Фактор неравномерного темпа 

Территориальное размещение подчинённых 

Ориентиры 

Социотехнический фактор 

Связь с подчинёнными 

Размеры основных трудовых групп 

Степень самостоятельности менеджера 

Фактор текучести кадров 

Фактор стабильности структур 

Фактор вспомоготельного персонала 

Фактор недостаточности оснащенности 

Фактор недостаточности штатных единиц 

Фактор трудовой интеграции 

Фактор культуры общежития 

Фактор необратимых событий 

Фактор наличия техники переработки информации 

Фактор принятия решений 

Фактор контроля результата 

Фактор оценки результата 

Фактор координации цели и результата 

Фактор коррекции решения 
Вопросы для самостоятельного изложения 

1. Суть руководства и его роль в менеджменте. 

2. Функции руководства в менеджменте. 

3. Факторы, влияющие на работу менеджера-руководителя. 

4. Диапазон руководства. 

5. Принципы и методы руководства. 

6. Стиль работы и типы менеджеров-руководителей. 

7. Требования к деловым и личным качествам менеджеров-руководителей. 

8 Продукт труда менеджера-руководителя. 

9. Эволюция руководящей роли менеджера и связанные с этим перспективы.. 
15.10. Мотивация в работе менеджера 
Мотивация (немецкое Моtivе, французское Моtif, латинское Моtус) во всех специальных работах понимается как субъективное отношение к своему поступку, сознательно поставленная цель, направляющая и объясняющая поведение, побуждающая человека к действию. То есть мотивация считается психологическим процессом и психологической категорией. 

Вместе с тем, только социальная концепция мотивации может показать действительные источники и движущие силы действий и поведения людей. 

Создание условий, в которых поручение, задание становится стимулом, относится, пожалуй, к наиболее важным проблемам теории менеджмента. Существует два известных подхода к этому вопросу. 

Первый ставит своей целью создание теории целесообразного поведения личности в трудовой группе. При этом речь идет об установлении универсальных принципов, исходя из которых можно было бы мотивационно воздействовать на каждую трудовую группу в любых условиях. Но решение проблемы таким путем при нынешнем состоянии наук о человеческом поведении пока невыполнимо, остается перспективной задачей. 

Второй подход заключается в обобщении разрозненного опыта руководителей, а также различных фактов, содержащихся в исследованиях ученых. Человек, делая усилия, направленные на удовлетворение своих потребностей, редко ищет оптимальных решений, а обычно довольствуется решениями, дающими известное удовлетворение. И тогда ясный, простой, наглядный стимул может быть гораздо более мотивирующим, нежели сложный, менее понятный, хотя и более многообещающий. 

Роль мотивации в деятельности организаций и труде менеджеров приобретает все большее значение по многим причинам, и прежде всего, пожалуй, по той причине, что во всех видах деятельности в настоящее время чрезвычайно быстро возрастает элемент умственных усилий. 

В основе мотивов лежат потребности, интересы, склонности, убеждения, идеалы личности. Источники мотивов поведения личности нужно искать в противоречиях между потребностями и их удовлетворением. Актуализация потребностей, противоречий и осознание их под влиянием социальных установок делает интересы движущей силой поведения людей. Социальные установки после постановки целей и осознания потребностей рождают мотив как механизм запуска движущих сил. Поскольку мотив есть превращение внешнего побудительного фактора (стимула, установки) во внутреннее состояние, он превращается в часть сознания работника, представляет собой отношение действия и цели. 
Вопросы для самостоятельного изложения 

1. Понятие мотивации и ее роль в работе менеджеров. 

2. Эмоциональная и рациональная мотивация. 

3. Позитивная и негативная мотивация. 

4. Модели мотивации. 

5. Мотивационное влияние информации на поведение работников. 

6. Методы мотивации, непосредственно связанные с выполняемой работой.. 
15.11. Коммуникации в менеджменте 
Коммуникации - понятие, используемое в менеджменте и социальной психологии в двух основных значениях: 

- для характеристики структуры деловых и межличностных связей; 

- для характеристики обмена информацией в человеческом общении вообще. 

В процессе коммуникации менеджер заинтересовывает своих подчиненных или коллег в творческом сотрудничестве, способствует формированию в группе морально-психологического настроя, ориентированного на повышение производительности труда, преодоление всяких проявлений бюрократизма и привлечение работников к активному участию в управлении. Тем самым качество коммуникации менеджера естественным образом сказывается на конечных результатах труда группы. 

Коммуникация становится производительной силой вследствие того, что она выступает как средство, с помощью которого в единое целое объединяется организованная деятельность. В коммуникации находят свое конкретное осуществление общественные, особенно производственные отношения. 

Коммуникации служат жизненно важной цели установления взаимосвязи и сотрудничества людей, без коих немыслимы процесс труда, профессиональная и управленческая деятельность, прогресс личности. 

Должность менеджера по своей природе подразумевает постоянное общение с людьми различного возраста, пола, характера и интересов. Умение вступать в контакты - не менее значимый элемент профессиональной деятельности менеджера, чем специальные знания и навыки работы. Во многих случаях такое умение составляет решающую предпосылку успешной управленческой деятельности. 

В процессе коммуникации менеджер заинтересовывает своих подчиненных или коллег в творческом сотрудничестве, способствует формированию в группе морально-психологического настроя, ориентированного на повышение производительности труда, преодоление всяких проявлений бюрократизма и привлечение работников к активному участию в управлении. 

Еще один аспект коммуникации: умение менеджера общаться предопределяет его возможность стать действительным лидером группы, опирающимся в своей деятельности не только на административную власть, но и па неформальные отношения. 

Коммуникация приобретает все большее значение в удовлетворении социальных потребностей работников, а через них - и для осуществления функциональных задач трудовых групп. 

Коммуникацию можно определить как процесс обеспечения взаимопонимания людей посредством обмена информацией - мыслями, идеями и даже эмоциями, – используемой для установления межиндивидуальных связей к взаимодействия участников совместной деятельности. 

В процессе коммуникации люди ощущают свою индивидуальность и познают намерения друг друга. Посредством ее ценностные ориентации отдельных работников трансформируются в единство целей, достижение которых гарантируется соответствующей модификацией поведения людей. 

Коммуникации выполняют функции двоякого рода - социальные и социально-психологические, обуславливаемые тем, что в групповых действиях каждый человек выступает одновременно в двух ипостасях: 

во-первых, как исполнитель социальной роли, которую определяет его положение в структуре группы и предписываемые им нормы поведения, 

и во-вторых, как неповторимая личность. 
ФОРМЫ КОММУНИКАЦИИ

А. Приём и беседа: 
– умение слушать собеседника, 

– определение правомерности высказываемой просьбы или позиции посетителя, 

– ярко выраженная негативная реакция менеджера может спровлоцировать собеседника на нежелательные действия, 

– менеджер должен учитывать, что собеседник отстаивает свою позицию, престиж и профессиональную честь, 

– менеджер, прежде всего, должен оценивать поступок собеседника, 
– конкретность, контроль настрояния, 

– приём должен осуществляться лицом, имеющим полномочия, в определённое время и в определённом месте. 
Б. Совещания: 
используются для разрешения стоящих перед группой задач, обмена мнениями по наиболее сложным проблемам, для получения информации о ситуации в группе и поиска связанных с ней решений. 
В. Работа с обращениями граждан: 
– работа с письмами, 

– работа с жалобами и заявлениями, 

– работа с предложениями. 
В. Работа с обращениями граждан: 
– работа с письмами, 

– работа с жалобами и заявлениями, 

– работа с предложениями. 
— 
Вопросы для самостоятельного изложения 

1. Суть коммуникаций, их общая характеристика и роль в деятельности менеджера. 

2. Виды коммуникаций менеджеров. 

3. Формы коммуникаций менеджеров. 

4. Средства коммуникации. 

5. Препятствия коммуникациям менеджеров. 

6.Конфликт в коммуникациях менеджеров. 
ПРИЧИНА КОНФЛИКТОВ В ОРГАНИЗАЦИЯХ 

(в процентах) 

Отсутствие интереса руководителя к делам и проблемам персонала 3,5% 
Неполное, неверное, неадекватное информирование о результатах труда 4,7% 
Необъективность в распределении работы 2,9% 
Плохая организация рабочего места 4,4% 
Неполное, неверное, неадекватное информирование о делах предприятия 4,9% 
Несправедливое распределение льгот 6,2% 6,2% 
Не ограничен чётко круг обязанностей 6,5% 6,5% 
Слишком низкая зарплата 6,7% 6,7% 


Несправедливая зарплата 9,5% 9,5% 


Смена работы 2,9% 
р 






Несправедливая зарплата 9,5% 9,5% 


Смена работы 2,9% 
Мало заботы об улучшении условий труда 7,7% 7,7% 7,7% 
Необоснованные поощрения, наказания 8,5% 8,5% 8,5% 
Несправедливое отношение руководителя к подчинённым 8,5% 
Несправедливая оценка подчинённых 9,6% 9,6% 
Неритмичная поставка материалов 10,2% 
15.12.Социальный контроль 

в менеджменте 
Термин "социальный контроль" введен в научный оборот французским социологом, одним из основоположников социальной психологии Габриэлем Тардом, который рассматривал "социальный контроль" как средство возвращения преступника к общественной деятельности. 

Современное понимание социального контроля неодинаково в западной науке и у нас. На Западе чаще всего задача социального контроля упрощается до процесса обеспечения достижения организацией своих целей. В отечественной науке под социальным контролем понимают воздействие на работников в процессе труда с целью обеспечения соответствия их поведения общепринятым нормам и ценностям в организации. 

Социальный контроль - сложная социальная система со своей структурой, этапами развития и многочисленными видами своего прявления. 

Социальный контроль применяется в числе прочего для мотивации поведения работников при активном исполнении социальных норм и требований либо для наказания их за поведение, отклоняющееся от социальных норм. 

Социальный контроль позволяет обеспечить слаженную работу по достижению цели. Значение контроля на отдельных производственных участках обуславливается в первую очередь характером технологических связей между работниками. Особое значение он приобретает в тех случаях на производстве, в тех трудовых группах, где нет регламентированного темпа и ритма работ. 

В качестве субъектов социального контроля могут выступать либо иерархические структуры организации, либо социально-психологические группы, либо определенные целевые группы работников. 

В любой организации можно выделить пять основных видов социального контроля: административный, контрольная функция менеджера, контроль со строны общественных организаций, групповой социальный контроль 
Вопросы для самостоятельного изложения 

1. Понятие социального контроля. 

2. Значение социального контроля в менеджменте. 

3. Структура социального контроля в менеджменте. 

4. Система контроля в менеджменте. 

5. Виды социального контроля в организации. 

6. Санкции как средство социального контроля. 
СИСТЕМА КОНТРОЛЯ В МЕНЕДЖМЕНТЕ 



Самоконтроль 
15.13. Культура 

менеджмента 
Культура менеджмента включает в себя все ценности, социальные нормы, установки, элементы поведения, традиции, обычаи, созданные или применяемые обществом, организацией, социальной группой для реализации менеджерских функций. Владея ею, менеджер способен обеспечить в организации производительность, эффективность, значимость, динамичность, адаптивность, преемственность и кумулируемость производства различными условиями и факторами, требованиями заказчиков, поставщиков, потребителей, исполнителей, творческих работников и руководителей. Разные культуры могут иметь не только различные общества, но и организации, трудовые группы. 

Культура менеджера - это не абстрактное понятие культуры, а все его конкретные действия, отношения, поведение, умения и искусство. Именно через культуру можно чаще всего судить о том, как менеджер заботится о своих сотрудниках, ведет свое дело внутри предприятия, организует взаимодействие с окружающей его социальной средой. 

Структура культуры менеджмента многоуровневая. 

Культура - универсальное средство, она обслуживает сегодня и иерархические и рыночные системы управления. В будущем без нее невозможно создание гибких, дебюрократизированных структур. Это важнейшее организационное звено в любой управленческой системе, независимо от общественно-экономического строя. 

Исследования в Башкортостане и мнения зарубежных специалистов по менеджменту (в частности, Питером Вейллом) дают повод говорить о том, что все большее число организаций страдает от низкой культуры. 

Росту культуры способствует совершенствование каждого из уровней материальной и духовной культуры: культура общества, национальная культура, региональная культура, культура организации, культура производства, труда, технологии, отношений, управления, профессиональная и каждой отдельной личности. 

Формирование и функционирование культуры организации обычно рассматривается в двух основных аспектах. 

Первый: как независимая переменная, результирующаяся из суммы представлений о ценностях, нормах, принципах и образах поведения, которые работники привносят в организацию. 

Второй: как зависимая и внутренняя переменная - гибкие формы организации, политика "открытых дверей", свободный тон обращения, коллективные формы труда, атмосфера личной интегрированное™ и доверительности, активное отстаивание собственных идей, свобода творчества, демократический стиль управления и т.д. 

Взаимосвязь культуры менеджера с культурой организации осуществляется через производственную культурную среду, внутри которой складываются свои групповые культурные ориентации, ценности, различия. Среда воздействует на сознание менеджера, его потребности, интересы, активность, поведение, действия, психологию, устанавливая нормы, правила, образцы, традиции. Каждую конкретную культурную среду отличают: степень и форма участия в культурно-историческом процессе; характер, диапазон, глубина культурных потребностей и интересов; сущность, содержание, направленность ценностей, норм и институтов культуры, характер и структура культурной среды. 
Вопросы для самостоятельною изложения: 

1. Роль культуры в менеджменте. 

2. Основные составляющие культуры менеджмента. 

3. Организационная культура. 

4. Культура предпринимателя. 

5. Культура бизнесмена. 

6. Культура коммерсанта. 

7. Культура поведения менеджера. 

8. Этика менеджера. 
ГЛАВА 16. ТЕСТЫ ПО ДИСЦИПЛИНЕ «МЕНЕДЖМЕНТ» 
№
 

Вопрос


Да


Нет 


Не знаю 

1.


Вы знаете кто такой менеджер?


1


2


3 

2.
 

Вы работаете менеджером?


1


2


3 

3.


Все функции , которые вы выполняете относятся к менеджерским?


1


2


3 

4.
 

Менеджер - это обязательно руководитель?


1


2


3 

5.


Должен ли быть менеджер общественным деятелем?


1


2


3 

6.


Вас можно считать общественным деятелем?


1


2


3 

7.
 

Можно ли считать маркетинг менеджерским видом деятельности?


1


2


3 

8.


Можно ли считать менеджером бизнесмена?


1


2


3 

9.


Нужна ли менеджменту идеологическая функция?


1


2


3 

Можно ли считать менеджером?
 

10.


Лидера политической партии?


1


2


3 

11.


Мастера производственного участка?


1


2


3 

12.


Командира взвода армии?


1


2


3 

13.


Казначея в организации?


1


2


3 

14.


Президента страны?


1


2


3 

15.


Клерка в банке?


1


2


3 

16.


Были ли менеджерские функции в первобытном обществе?


1


2


3 

17.


Сегодня существует точка зрения, что менеджмент - это наука об организационном поведении. Как считаете вы?


1


2


3 

18.


Различаются ли понятия «коммуникация », и «общение»?


1


2


3 

Работает ли на вашем предприятии система мотивации?
 

19.


- «Х»


1


2


3 

20.


- «Х-У»


1


2


3 

21.


- «Z»


1


2


3 

22..


«Каротте»


1


2


3 

23.


сеппуку


1


2


3 

24


система Р.Ликерта


1


2


3 

25.


Можно ли считать конфликт дефектом коммуникации менеджера?


1


2


3 

26.


Применяется ли вами социальный контроль?


1


2


3 
27. Что сделал для менеджмента Хаммурапи? 

n является основателем японского менеджмента -1 

n создал кодекс законов государства -2 

n является автором мотивационной теории «Х-У» -3 
28. Кого считают основателем мотивационной теории «Х»? 

n Ф.Херцберга -1 

n А.Файоля -2 

n Ф.Тейлора -3 

n Г.Форда - 4 

29. К какой школе менеджмента можно отнести разработки супругов Гилбрет? 

n административной (классической) -1 

n бихевиоризма -2 
n научного управления -3 
n количественного анализа -4 
30. Кто из специалистов менеджмента написал книгу «Тектология» 

(Всеобщая организационная наука)? 

n Ф.Тейлор -1 

n А.Файоль -2 
n А.Маслоу -3 

n А.Богданов -4 

31. Что означает понятие стратегии? 

n набор правил , действий и решений, которыми руководствуются 
в деятельности по реализации цели -1 
n цель деятельности организации -2 

n форма выражения будущей деятельности организации -3 

32. С чего начинается контроль? 

n с установления этапов контроля -1 

n с установлением времени контроля -2 

n с выработки стандартов -3 

n с установлением объемов контроля -4 

33. Что представляет собой ячеистая структура организации? 

n развитие функциональной структуры -1 

n развитие линейной структуры -2 

n форма структурной специализации -3 

n форма структурной кооперации -4 

34. Какой стиль руководства вы считаете наилучшим? 

n авторитарный -1 

n либеральный -2 

n демократический -3 

n анархистский -4 

n сочетание всех стилей -5 

35. Какую вы можете выделить главную особенность американской 
модели менеджмента? 

n бихевиористский подход -1 

n ситуационный подход -2 

n протестантская этика -3 

n коммерческий подход -4 
36. Какую вы можете выделить главную особенность японской модели 
менеджмента? 

n бихевиористский подход -1 

n протестантская этика -2 

n субординация отношений -3 

n этика синтеизма -4 
37. Что из названного не является целью? 

идеал -1 

ожидаемый результат -2 

конечное состояние -3 

управленческое решение -4 
38. Какими не должны быть цели ? 

обязательства к действию -1 

стандарты, меры выполнения работы -2 

операциональными в задачи -3 

абстрактными выражениями фундаментальной стратегии организации -4 

39. Что из названного не является социальной ответственностью бизнеса? 

спонсорство -1 

патернализм -2 

эффективность -3 

благотворительность -4 

40. Кому из основателей школы классического административного управления 

принадлежат 2 принципа управления – анализ и синтез? 

А.Файолю -1 

Л.Урвику -2 

Г.Эмерсону -3 

Г.Чёрчу -4 
41. Какая модель мотивации из названных не принадлежит к содержательному типу? 

А. Маслоу -1 

Д. МакКлелланда -2 

Ф. Герцберга -3 

Портера –Лоулера -4 
42. Какая модель мотивации из названных не принадлежит к процессуальному типу? 

потребностная -1 

ожидания -2 

справедливости -3 

мотивации -4 
43. Какой методологический подход использовал А.Маслоу в своей пирамиде потребностей? 

процессный -1 

системный -2 

бихевиористский -3 

ситуационный -4 

44. Выберите тип проблемной ситуации, когда одному и тому же действию соответствует 

несколько различных результатов, вероятность наступления которых совершенно неизвестна. 

детерминированный -1 

стохастический -2 

стратегический -3 

ситуационный -4 

45. Какого стиля руководства нехватает среди названных? 

авторитарный -1 

демократический -2 

либеральный -3 

.............................. -4 
46. Что означают принципы для формирования и функционирования организации? 

основу формальной организации предприятия -1 

средство соединения формального и неформального в управлении -2 

отражение конкретной ситуации на предприятии -3 

установки профессионального сознания -4 
47. Что означают принципы для институциализации научной дисциплины? 

исходное положение науки -1 

основополагающая теория -2 

основополагающее мировоззрение -3 

основа структуры знания -4 

48. Что означает понятие «методология изучения проблем менеджмента»? 

путь познания -1 

способ познания проблем -2 

тактика действий исследователя -3 

метод изучения проблем -4 
49. Кто автор идеи рассмотрения содержания работы менеджера в виде 5-ти базовых операций? 

Ф. Минцберг -1 

А. К.Гастев -2 

П. Друкер -3 
Ф. Герцберг -4 

50. Кто автор идеи рассмотрения содержания работы менеджера в виде 10 ролей 

менеджера? 
Ф. Минцберг -1 

А. К.Гастев -2 

П. Друкер -3 
Ф. Герцберг -4 
51. Что из названного не составляет тактику в деятельности менеджера? 

профессионализм менеджера -1 

часть стратегии менеджера -2 

способ реализации стратегии -3 

искусство построения организации -4 

52. Кокое из требований, определяющих деятельность менеджера, не является 
объективным? 

к технологии -1 

к режиму работы -2 

к уровню образования -3 

к качеству продукции -4 

53. Что не является условием реализации принципа научности управления? 

знание, опыт и понимание возникших ситуаций -1 
навыки моделирования и оптимизации управленческих решений -2 

структура специальных знаний, опирающихся на общенаучную и 
фундаментальную подготовку -3 

профессиональный опыт управления -4 
54. Какие признаки не составляют культуру менеджмента? 

богатый исторический опыт -1 

стереотипы поведения -2 

нормативная и этическая база -3 

теоретическая определённость -4 
55. Что не является элементом системного познания проблем менеджмента? 

источники, движущие силы и механизмы саморазвития менеджмента -1 

деятельность менеджмента -2 

экономическая среда -3 

оценка и контроль менеджмента -4 
56. Что является главной проблемой информационного обеспечения надёжного управленческого решения? 

информация никогда не бывает полной -1 
информация может быть избыточной -2 

информация необъективная -3 

неопределённость информации -4 
57. Что такое проблема? 

затруднение -1 

нераскрытый вопрос -2 

нерешённая задача -3 

знание о незнании -4 
58. Как Вы понимаете термин «управленческое решение»? 

это целевая установка -1 

управленческое задание -2 

альтенативное мнение -3 

оптимальное мнение -4 

заключительный этап деятельности менеджера -5 

59. Что Вы понимаете под выражением «механизмы деятельности менеджера»? 

информационное обеспечение -1 

механическое и электронное оборудование -2 

установки на деятельность -3 

цели задачи деятельности -4 

управленческое решение высшего руководителя -5 

60. Что, по Вашему мнению, представляют собой движущие силы управленческого 
решения? 
коллегиальное принятие решения -1 
способы обработки и анализа информации -2 
властные полномочия для принятия управленческих решений -3 

интересы субъекта, принимающего решение -4 

61. Что Вы понимаете под источниками управленческого решения? 

недостатки в деятельности -1 
инфомация о деятельности -2 
цели деятельности -3 
противоречия между целями и результатом деятельности -4 

62. Что является главным результатом деятельности менеджера? 

создание продукции или услуг -1 

управленческое решение -2 
организационная деятельность -3 
управленческая деятельность -4 
63. Какое действие не составляет содержание обратной связи в деятельности менеджера? 

общественное мнение -1 

контроль достижения цели -2 
оценка степени удовлетворения потребностей сотрудников -3 

координация действий по реализации цели -4 

коррекция результата деятельности -5 
64. Какую роль в системе деятельности менеджера играют дополнительные системообразующие звенья? 

обеспечивают реакцию действий менеджера -1 

помогают менеджеру соединить различные интересы сотрудников для реализации 

цели -2 

помогают менеджеру изучать потребности сотрудников -3 

поддерживают устойчивую работу системы -4 

65. Какие элементы не включает в себя главное интегральное системообразующее звено 

деятельности менеджера? 

цели (или управленческое решение) -1 

технологию -2 

деятельность персонала -3 

выпуск продукции и услуг -4 

организация мотивации труда -5 

66. Какие задачи не включает в себя менеджмент качества? 

разработку стандартов и норм на товары и услуги -1 

организацию достижения качества -2 

управление процессом достижения качества -3 

непрерывный контроль качества -4 

планирование качества -5 

67. Какой элемент процесса коммуникации не назван? 

источник информации -1 

средство передачи информации -2 

адресат информации -3 

............................................ -4 
68. Какой вид социального контроля в организации не назван? 

административный -1 

общественных организаций -2 

групповой -3 

самоконтроль -4 

.......................................... -5 

69. Какое определение понятия «коммуникация» выпадает из ряда? 

обмен информацией (мыслями, идеями, эмоциями) -1 

установление межиндивидуальных связей -2 

специфический способ бытия -3 

основа общественных отношений -4 

воздействие одного субъекта на другого с помощью информации -5 

70. В чём состоит суть инновационной деятельности менеджера? 

в организации внедрения инноваций -1 

в создании системы инновационных преобразований -2 

в создании эффективного контроля за нововведениями -3 

в подготовке персонала к нововведениям -4. 
ОТ АВТОРА 
Тезисная, фрагментарная форма изложения предлагаемого курса лекций вызвана рядом обстоятельств. 

Менеджмент, представленный в данной работе как комплексная научная дисциплина охватывает обширный и разноплановый материал из многих отраслей знания: социологии, организации, технологии, общей психологии, социальной психологии, управления, инноватики и др. Описать вклад каждой науки в менеджмент, не расширяя объем учебного пособия и соблюдая условие соответствия содержания курса государственному стандарту по дисциплине «Менеджмент», просто невозможно. Именно это обстоятельство определило тезисное изложение программного материала. 

В работе (может быть в ущерб гармонии) некоторые аспекты теории менеджмента, слабо разработанные в научной литературе, раскрыты более детально. 

Кроме того, чтобы освоить мировой опыт в сфере менеджмента и не потонуть в море конкретных советов и рекомендаций, заполнивших зарубежную и отечественную литературу по данной проблеме, сделана попытка переложить эти знания на язык принципов, подходов, моделей и типов деятельности менеджера. На наш взгляд, именно опора на научный путь познания, принципы и стиль мышления способствует институциализации дисциплины менеджмент. 
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12. Закон Российской Федерации "О товарных знаках, знаках обслуживания и наименованиях мест происхождения товаров". 

13. Закон Российской Федерации "О правовой охране программ для электронных вычислительных машин и баз данных". 

14. Закон Российской Федерации "О правовой охране топологий интегральных микросхем". 
15. Закон Российской Федерации "Об авторском праве и смежных правах". 
16. Федеральный закон "О лизинге" от 29 октября 1998 г. N 164-ФЗ. 

17. Комментарий к Закону РФ "О лизинге" (Газман В.Д.). 

18. ГОСТ 2.103-68. Единая система конструкторской документации. Стадии разработки. 

19. ГОСТ 3.1102-74. Единая система технологической документации. Стадии разработки, виды и комплектность технологических документов. 

20. ГОСТ 7.38-82. Доклад о наиболее важных отечественных и зарубежных достижениях в области науки, техники и производства. Общие требования. 

21. ГОСТ 14.004-83. Единая система технологической подготовки производства. Общие положения. 

22. ГОСТ 14.004-83. Единая система технологической подготовки производства. Требования к терминологии. Термины и определения основных понятий. 

23. ГОСТ 14.003-74. Единая система технологической подготовки производства. Порядок организации научно-технических разработок в области технологической подготовки производства, приемки и передачи их в производство. 

24. ГОСТ 14.101-73. Единая система технологической подготовки производства. Основные правила организации и управления процессом технологической подготовки производства. 

25. ГОСТ 15.001-88. Продукция производственно-технического назначения. 

26. Терминология системы разработки и постановки продукции на производство. Справочник. – М.: Изд-во стандартов, 1985. 

27. ГОСТ 15.000-82 СРПП. Общие положения 

28. ГОСТ 15.001-73 СРПП. Разработка и постановка продукции на производство. Основные положения 

29. ГОСТ 15.002-78 СРПП. Образцы-эталоны товаров культурно-бытового и хозяйственного назначения. Основные положения 

30. ГОСТ 15.003-79 СРПП. Аппаратура радиоэлектронная бытовая. Основные положения 

31. ГОСТ 15.006-81 СРПП. Электроизделия бытовые 

32. ГОСТ 15.007-81 СРПП. Продукция легкой промышленности. Основные положения 

33. ГОСТ 15.008-81 СРПП. Товары культурно-бытового и хозяйственного назначения, изготовляемые промышленность республиканского и местного подчинения. Основные положения 

34. ГОСТ 15.011-82 СРПП. Порядок проведения патентных исследований 

35. ГОСТ 15.012-84 СРПП. Патентный формуляр 

36. ГОСТ 15.101-80 СРПП. Порядок проведения научно-исследовательских работ. Основные положения 

37. ГОСТ 15.302-81 СРПП. Постановка на производство продукции, ранее освоенной на других предприятиях 

38. ГОСТ 15.304-80 СРПП. Авторский надзор за освоением и производством продукции. Основные положения 

39. ГОСТ 15.311-82 СРПП. Постановка на производство продукции по лицензиям 

40. ГОСТ 15.801-80 СРПП. Снятие продукции с производства. Основные положения 

41. РД 50 285 – 81 СРПП. Методические указания по разработке и внедрению стандартов Системы 

42. РД 50 - 377 – 82 Методические указания «СРПП. Порядок работы приемочных комиссий» 

43. РД 50 - 477 – 84 Методические указания «СРПП. Бытовое обслуживание населения. Порядок разработки, утверждения, хранения и учета образцов-моделей изделий» 

44. РД 50 - 538 – 85 Методические указания «СРПП. Порядок разработки аванпроекта для создания новой продукции». 

45. Разработка технического задания (Извлечение из ОСТ 95-18-2001). 

46. Постановление Госкомстата РФ от 3 августа 1998 г. N 80 "Об утверждении форм федерального государственного статистического наблюдения за наукой и инновациями на 1999 год" (с изменениями от 30 марта 2000 г.). 

47. Основные положения по разработке и применению систем сетевого планирования и управления. Межотраслевые инструктивно-методические материалы. Изд. 3-е, перераб. и доп. - М.: Экономика, 1974. - 216 с. 

48. Методические рекомендации по оценке эффективности инвестиционных проектов. Под ред. А.Г.Шахназарова. 2-е офиц. изд-е Минфина РФ. – М.: Экономика, 2004. – 421 с. [Методические рекомендации по оценке эффективности инвестиционных проектов. – М.: 2000. * (www.businesspravo.ru)]. 

49. Порядок формирования, финансирования и выполнения инновационных научно-технических программ и проектов (нормативно-методические материалы). Приложение к приказу Госкомвуза России от 28.12.94 N 1717. 

50. Типовое положение о порядке размещения заказов на выполнение научно-исследовательских, опытно-конструкторских и технологических работ прикладного характера для государственных нужд путем проведения торгов (конкурса) и иных способов закупки и порядке заключения государственных контрактов (утв. приказом Миннауки РФ, Минэкономики РФ и Минфина РФ от 17 октября 1997 г. N 94/130/74н). 

51. Типовой государственный контракт на выполнение научно-исследовательских, опытно-конструкторских и технологических работ. (Приложение N 2 к Типовому положению о порядке размещения заказов на выполнение научно-исследовательских, опытно-конструкторских и технологических работ прикладного характера для государственных нужд путем проведения торгов (конкурса) и иных способов закупки и порядке заключения государственных контрактов). 

52. Порядок предоставления государственных гарантий на конкурсной основе за счет средств Бюджета развития Российской Федерации (утв. постановлением Правительства РФ от 22 ноября 1997 г. N 1470) (с изменениями от 3 сентября 1998 г.).

53. Положение об оценке эффективности инвестиционных проектов при размещении на конкурсной основе централизованных инвестиционных ресурсов Бюджета развития Российской Федерации (утв. постановлением Правительства РФ от 22 ноября 1997 г. N 1470) (с изменениями от 20 мая 1998 г.). 

54. Комментарий к Правилам рассмотрения и регистрации договоров об уступке патента лицензионных договоров о предоставлении права на использование изобретения, полезной модели, промышленного образца. 
55. Пошлины за регистрацию и изменение лицензионных договоров о предоставлении права на использование изобретения и договоров об уступке патентов на изобретения. 

56. Пошлины за регистрацию и изменение лицензионных договоров и договоров об уступке патента на изобретение. (Постановление Правительства РФ от 12 августа 1996 г. " № 947 с изменениями и дополнениями, внесенными Постановлением Правительства РФ от 31 августа 1998 г. № 372. 

57. Концепция инновационной политики Российской Федерации на 1998 - 2000 годы (Постановление Правительства РФ от 24 июля 1998 г. N 832 «О Концепции инновационной политики Российской Федерации на 1998 - 2000 годы»). 

58. Концепция государственной инновационной политики Российской Федерации на 2001 – 2005 г. 

59. О федеральной целевой научно-технической программе «Исследования и разработки по приоритетным направлениям науки и техники на 2002 – 2004 годы»: пост. Правительства РФ от 21 августа 2001 г. № 605 // Собрание законодательства РФ. 2001. № 36. 

60. О внесении изменений и дополнений в федеральную целевую научно-техническую программу «Исследования и разработки по приоритетным направлениям науки и техники на 2002 – 2004 годы»: пост. Правительства РФ от 14 ноября 2002 г. № 825 // Собрание законодательства Российской Федерации. 2002. № 47. 

61. Примерный порядок проведения экспертизы проектов в рамках инновационных научно-технических программ (Приложение N 2 к Порядку формирования, финансирования и выполнения инновационных научно-технических программ и проектов). 

62. Положение о составе затрат по производству и реализации продукции (работ, услуг), включаемых в себестоимость продукции (работ, услуг), и о порядке формирования финансовых результатов, учитываемых при налогообложении прибыли (утв. постановлением Правительства РФ от 5 августа 1992 г. N 552) 
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* Этот раздел написан совместно с Голиковым С.В. 

* Такую трактовку американской модели управления см., например в совместном советско-американском исследовании: "Можно ли управлять предприятием вместе?"– М.: Мысль, 1990. –С. 63-66. 

* См.: Голиков В.Д. Ожидания и предпочтения молодёжи. – Уфа: УГАТУ, 2005, –С. 84-120. И несколько замечаний по поводу исследования. 

1. Своим исследованием социальных ожиданий и предпочтений студентов на репрезентативной выборке мы не ставили целью опровергнуть или откорректировать статистические данные, а помочь с помощью социологических методов, техники и процедур получить информацию о таких сторонах жизни молодёжи, которые недоступны для официальной статистики. Тем более, что по многим аспектам жизни молодых людей официальная статистика отсутствует, либо умышленно замалчивается. Ни то, ни другое не делает чести идеологиям, претендующим на демократическое освоение общественного сознания. 

2. Несмотря на принятые меры для достижения достоверности результатов, нельзя быть полностью уверенным, что все приведённые данные в полной мере отражают сегодняшние тенденции ожиданий и предпочтений студентов по поводу их будущей трудовой деятельности. В процесс анализа могли вмешаться такие элементы поведения студентов, которые невозможно учесть, как: неуверенность в завтрашнем дне и потеря мотивации в обучении, превалирование практических умений («золотых рук») над способностями к учению, постоянная материальная нужда, конвенциальные соображения, появление у студентов комплекса неполноценности из-за несоответствия требований работодателей и полученного образования при осуществлении попытки трудоустройства на временную работу и т.п. 

3. Пока не поддаётся исследованию механизм самопрезентации работодателю студентов для вторичной занятости и выпускника вуза или техникума для постоянной работы. Работодателю нужны готовые специалисты без доучивания и переучивания и на минимальную оплату. У соискателя часто больше претензий, чем профессионального умения. Противоречие не новое, с помощью государства оно разрешается проще. 
* Этот раздел написан совместно с В.Н. Яценко. 

* См. Бурдье П. Социология политики. – М.: Socio-Logos, 1993; Давыдов А.А. Геометрия социального пространства // Социологические исследования. 1996, №8, с. 96-98; Добреньков В.И. Кравченко А.И. Фундаментальная социология. Т. 5. Социальная структура. – М.: ИНФРА-М, 2004; Зборовский Г.Е. Пространство и время как формы социального бытия. – Свердловск, 1974; Жизненное простанство человека и общества. – Саратов, 1996; Панков В.Д. Пространственность человеческого бытия. – Тамбов: ТГУ, 1996; Писачкин В.А. Социология жизненного пространства. Саранск: МГУ, 1997; Филиппов А.Ф. Социология пространства // Логос. 2000, №2 (23), с. 113-151; Черников В.Г. Общественное пространство. – Воронеж: ВГУ, 1984; Энциклопедический социологический словарь. – М.: ИСПИ РАН, 1995 и др. 

* См. Андреев Ю.П., Коржевская Н.М., Костина Н.Б. Социальные институты: содержание, функции, структура. Свердловск: УрГУ, 1989; Добреньков В.И., Кравченко А.И. Фундаментальная социология. Т. 5. Социальная структура. – М.: ИНФРА-М, 2004; Фролов С.С. Социология. – М., 1994; Энциклопедический социологический словарь. – М., 1995, с. 227 и др. 
* См. Добреньков В.И. Кравченко А.И. Фундаментальная социология. Т. 5. Социальная структура. М., 2004; Виноградский В.Г. Социальная организация пространства. – М.: Наука, 1988; Сетров М.И. Основы функциональной теории организации. Л., 1973; Яковлев Г.С. Аппарат управления: Приципы организации. –М., 1974 и др. 

* В написании этого раздела принимал участие Абдуллин Д.Р. 

* При написании этого раздела принималаь участие Касимова Э.Р. 

* Например, в модели Colb – Froman семь фаз: поиск, ознакомление, диагноз, планирование, действие, оценка и завершение. См.: D.A. Colb and A.L. Froman. “ An organization development approach to consulting” in Sloan Management Review. Vol. 12. No.1, Fall 1970. 

* Раздел подготовлен совместно с Куценко С.В. 

* Эти критерии предложены С.В.Голиковым: см.: Опыт критериального анализа поведения потребителей духовной продукции и услуг./ Менеджмент и маркетинг в различных сферах деятельности. Сб.науч. трудов.– Уфа: УГАТУ, 2006. – С.198-205. 

* См.: Голиков В.Д. Теория менеджмента: Учебное пособие. Ч.2.– Уфа, 1997.– С.92-96; Русинов Ф.М., Никулин Л.Ф., Фаткин Л.В. Менеджмент и самоменеджмент в системе рыночных отношений: Учебное пособие.–М.: Инфра– М, 1996. –С. 333-345; Катасонова Е.Л. Японские корпорации: культура, благотворительность, бизнес.– М., 1992.202с.; Чернина Н.В. Трудовое поведение в новых условиях хозяйствования.–Новосибирск: Наука, 1992; Этическая мысль: Научно-лублицистические чтения.– М.: Политиздат, 1990.–С.52-53; http: www. konkir.ru – сайт о рынке и конкуренции; http: www. cfin.ru – сайт о корпоративном менеджменте; Киркберг Бьорн – Эрик. Духовные ценности как фактор успеха. // http: www.e- xecutive.ru / publications; Романова В.Г. Руководители учатся. http: / www. rtrs.ru/ publications и др. 

[1] Рабочая книга социолога. - М.: Наука, 1976; Голиков В.Д. Опыт контент-анализа работы с обращениями прудящихся в организациях Управление социальными процессами. - Пенза, 1989; Голиков В.Д. Типовая методика контент-анализа работы с обращениями трудящихся. - М.: Экономика, 1984; Социологический словарь. - Минск: Университетское, 1991. - С. 75-79. 
