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СОЦИОЛОГИЯ УПРАВЛЕНИЯ КАК НАУКА

Социологи управления – специальная социологическая теория, изучающая феномен управления и комплекс социальных явлений, с ним связанный; специальная социологическая теория, анализирующая процессы и системы управления в условиях конкретных социальных отношении данной общественной системы. 

ОБЪЕКТ социологии управления – сфера управления как среда жизнедеятельности человека и объективное природное и общественное явление. 

ПРЕДМЕТ социологии управления – отношения между людьми, складывающиеся в процессе управления; законы, принципы, системы и технологии управления; социальные аспекты управления (последствия, функции).

Объект – управление как социальное явление. Предмет – устойчивые, типичные формы его осуществления. Функции, методы, принципы, законы, структуры, условия функционирования и т. д. 

Специфика управления как объекта социологического познания: 

1) многоуровневость (управление осуществляется на различных уровнях общественной системы, на различных уровнях рациональности); 

2) инвариантность, разнообразие конкретных форм и процедур управления (управления не есть застывшее явление, а постоянно действующий механизм регуляции и упорядочения); 

3) многоаспектность (управление – явление, затрагивающее и вбирающее в себя многие стороны жизнедеятельности человека и общества: социальные, психологические, моральные, технические, информационные, политические и др. Э. 

УРОВНИ СОЦИОЛОГИЧЕСКОГО ПОЗНАНИЯ феномена управления: 

– общетеоретический: статус, роль и функции управления в общественных системах; общие закономерности, принципы и схемы осуществления управления; общие правила организации и структуры управленческих систем (категориальный аппарат: управление, система, организация, информация, обратная связь, адаптация, устойчивость и др.);

– теоретико-прикладной: функциональные зависимости и связи различных звеньев управления; методы, формы, стили и технологии управления; разработка типичных моделей функционирования, развития и совершенствования управленческих структур; 

– прикладной: анализ конкретных управленческих ситуаций и проблем: организаций (коллективов), качества управленческого труда, оценка персонала, уровней организации управления, разработка рекомендаций. 

Уровни познания отражают и задачи социологии управления как науки и как прикладной дисциплины: теоретические (познание сущности и специфики управления) и прикладные (обслуживание реальной управленческой практики). 

МЕТОДОЛОГИЯ СОЦИОЛОГИИ УПРАВЛЕНИЯ отражает многоуровневость социологического анализа управления и сложность самого феномена управления как такового:

методы исследования: 

– системный; 

– комплексный (взаимосвязь); 

– структурный (анализ составляющих); 

– ситуационный (анализ конкретных управленческих ситуаций); 

– интеграционный (междисциплинарный – универсальный характер управления); 

– модельный; 

– методы социологии. 

В рамках социологии управления  широко применяется потенциал и возможности: 

– философии;

– математики; 

– кибернетики; 

– теории систем; 

– теории управления, администрирования, экономического управления; 

– социологии труда, социологии организации, индустриальной социологии, социальной психологии; прикладной с социологии. 

В социологии управления употребление понятия «управление» сопряжено с выделением нескольких смысловых аспектов, которые отражают единую суть управления – упорядочивать, регулировать: 

УПРАВЛЕНИЕ (в природе, обществе, технике ) – стремление к упорядочению внешней и внутренней деятельности системы, к погашению энтропии ( беспорядка, хаоса); функция системы, удерживающая в допустимых пределах отклонение системы от исходных параметров ( заданных целей). 

СОЦИАЛЬНОЕ УПРАВЛЕНИЕ – целенаправленное регулирование социальной сферы (процессов, отношений, деятельности); – управление любыми общественными системами и процессами, т.е. управление в обществе и обществом; – процесс приведения субъективной деятельности людей в соответствие с объективными потребностями общественного развития. 

МЕНЕДЖМЕНТ (управление организацией):

– управление социально-экономическими процессами на уровне организации (1-е – управление экономической деятельностью организации и 2-е – управление персоналом); 

– координация людских и материальных ресурсов фирмы для достижения результата; 

– система конкретных экономических, психологических, технических, социальных методов и правил управления в бизнесе. 

С точки зрения гносеологии: управление – знание о сущности и роли управления; социальное управление – знание об управлении в обществе; менеджмент – знание об управлении в конкретной области человеческой деятельности (бизнесе). 

Одна из центральных задач социологии управления – изучение СОцИАЛЪНОГО в управлении, что означает: 

1) анализ социальных взаимодействий в управлении, системы человеческих отношении в управлении (человек – человек, человек – группа, группа – группа) – иерархия, роли, связи, ценности, конфликты и др.; 

2) анализ социальных аспектов управления в несоциальных системах (человек – техника, человек – природа), социальные последствия управления в таких системах (экология, социальная стратификация, стабильность общественной системы, психологические нагрузки и др.), социальные функции технологического, информационного, энергетического управления (упорядочение и регулирование технических процессов обеспечения жизнедеятельности человека). 

С социальными аспектами управления тесно связано понятие ЧЕЛОВЕЧЕСКОГО ФАКТОРА, которое сводится к требованию учета человекомерности (социальности) управления: управление должно осуществляться не только по технологическим или экономическим схемам, но учитывать присутствие человека в системе управления (доктрина человеческих отношении Морено как противовес теории управления Форда в менеджменте). 

Человеческий фактор – сознательная деятельность личности (группы) как субъекта или объекта у управления, как фактора эффективности управления, что требует учета: 

– уровня профессиональной подготовки кадров; 

– условий трудовой деятельности (стимулирование и т. п.);

– условий воспроизводства кадров (обучение, отдых). 

Современное управление нацелено на СИСТЕМУ человеческого фактора, т.е. не на отдельные, спорадические потуги по соблюдению этих требовании, а на создание постоянно действующей системы работы с кадрами. 

Социологическое изучение состояния проблем человеческого фактора в конкретных управленческих системах – одна из прикладных задач социологии управления. 

УПРАВЛЕНИЕ КАК СИСТЕМА. ТЕОРИЯ СИСТЕМ.

управление долгое время считалось исключительно общественным (социальным) феноменом, но кибернетика разрушила этот стереотип, обнаружив общие управленческие принципы и системы в обществе, природе и технике. Методологией кибернетического анализа выступал СИСТЕМНЫЙ ПОДХОД, при котором объект исследования рассматривается как система – сложно организованное упорядоченное целое, состоящее из комплекса функционально связанных элементов (частей системы). Система= элементы + их связи; система – комплекс взаимосвязанных составляющих. 

С системным подходом в социологии управления связано использование в ходе социологического анализа управления положений ОБЩЕИ ТЕОРИИ СИСТЕМ: 

– система как целое не равна сумме элементов (частей), но их комплексу; 

– системы могут быть открытыми (обмен информацией, энергией, веществом со средой) или закрытыми (автономными) – управление суть открытая система; 

– система всегда оконечена (имеет границы и конкретную сферу деятельности); 

– устойчивость системы – вводы-выводы – энергия на собственную работу; 

– система должна обладать информационным вводом (цель и основа управления); 

– открытые социальные системы тяготеют к усложнению и дифференциации элементов и внутренних структур; 

– в сложных социальных системах не всегда действуют жесткие (однозначные) причинно-следственные связи; результат управления может быть достигнут с помощью варьирующихся методов и технологий (ситуативное управление). 

СУЩНОСТЬ и ПРИРОДА УПРАВЛЕНИЯ с позиции системного подхода завязаны на процесс развития и функционирования управления. Управление как таковое не является результатом сознательной деятельности человека, а суть результат эволюции органического мира. Этапы эволюции системы (механизма) управления: 

1. Простейший замкнутый контур

с обратной связью – регулятор толь-

ко на текущее воздействие; цель – 

самосохранение; нет накопления по-

лезной информации, нет развития и 

повышения уровня организации.

2. На выработку приказа по реа-

кции на внешнее воздействие влия-

ет определенная программа (зара-

нее сохраненная информация); па-

раметры управляющего воздейст-

вия жестко определены, нет вари-

ативности управления.

3. Самоорганизующиеся систе-

мы: контур ОС-2 формирует память
 (опыт) – гибкая программа управ-

ления, вариативность методов и 

подходов к возникающим управ-

ленческим подходам. 

Управление имеет функционально-целевую ПРИРОДУ: управление – процесс реализации управленческими подсистемами своих функций, которые приводят к достижению заранее поставленной, запланированной цели. 

СУЩНОСТЬ управления – негэнтропийная функция: погашение возмущения в системе – обеспечение ее сохранения (или развития, в зависимости от системы). Поле действия управления – это зона, где вызванное внешней средой возмущение (изменение, отклонение от первоначального состояния) внутри системы ликвидируется ресурсами (силами) данной системы.
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Феномен современного управления (как целенаправленного многоцикличного процесса по поддержанию устойчивости системы) детерминирован тремя фундаментальными факторами: 1) всеобщностью процессов самоорганизации материи (систем всех видов, прежде всего); 2) нелинейностью (неоднозначностью) процессов развития; 3) системной природой мира.

УПРАВЛЕНИЕ КАК СИСТЕМА (варианты структуры и трактовки): 

1. Управляющая подсистема или субъект управления (выносит управленческое решение, планирует); 

управляемая подсистема или объект управления (исполнение, перевод плана в результат, реализация цели системы); 

цель как узловой фактор управления (управление появляется там, где появляется у системы цель: управление – координация взаимодействия по вектору цель – результат); 

информация и информационные потоки (контуры прямой и обратной связи); 

внешняя среда как источник информации и возмущения. 
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2. совокупности взаимосвязанных подсистем: информационной, планирующей, организационной, командной (принятие управленческого решения), контрольной и корректирующей, которые выполняют функции по регулированию состояния системы. 

3. блок управления или субъект управления; 

контролируемый параметр или объект управления; 

блок воздействия (средства, технологии и кадры управления); 

блок измерения или датчик, приемник информации. 

4. вертикальная координация взаимодействия элементов системы по достижению поставленной цели. управление  как система характеризуется ИЕРАРХИЕЙ (многоуровневостью структуры и взаимодействия элементов) и ДИАПАЗОНОМ (пределом досягаемости команд). 

УПРАВЛЕНИЕ КАК ПРОЦЕСС. ФУНКЦИИ ЦПРАВЛЕНИЯ.

ПРОЦЕСС УПРАВЛЕНИЯ – функционирование и динамика системы управления, реализация управленческих полномочий, конкретный управленческий труд. При анализе процессов управления следует различать их содержательные (функциональные), организационные и технологические характеристики.

СОдЕРЖАТЕЛьНЫЕ характеристики дают ответ на вопрос "что именно делается в ходе процесса управления?", т.е. раскрывают систему функций управления, которая состоит из общих (связаны с субъектом управления) и специальных (связаны со спецификой объекта управления). Под функцией управления следует понимать конкретный вид трудовой деятельности в управлении, отражающий разделение и специализацию управленческого труда. 

По поводу выделения общих функций управления существует множество подходов. Файоль (нач. ХХ в.) выделил следующие функции управления: 

– планирование общего направления действий и предвидение; 

– организовывание человеческих и материальных ресурсов; 

– выдача распоряжении (приказов); 

– координация различных действии для достижения цели; 

– контроль за действиями исполнителей. 

Эта система функций считается классической; на сегодня она несколько уточнена, но остается действующей. Уточнения файолевской системы касаются двух аспектов: глобализации и детализации функции управления. Первый подход выделяет три метафункции управления: 

– планирование; 

– распорядительство; 

– контроль. 

Второй подход пытается раскрыть содержание типичных управленческих действий как этапов конкретного трудового процесса (по В. Г. Афанасьеву): 

– сбор информации (на ее основе – обоснование целей управления, разработка задач и средств их решения); 

– прогнозирование и планирование; 

– организация и координация действий по реализации плана; 

– регулирование (сохранение, поддержание и совершенствование системы управления); 

– учет (получение, обработка и анализ сведений о функционировании системы в целом) и контроль (наблюдение и проверка соответствия действий исполнителя управленческому решению). 

Выполнение этих функций составляет содержание управленческого труда.
Специальные функции управления (их содержание и форма) задаются спецификой объекта (управляемой системой) и полной классификации не подлежат. 

организационные характеристики процесса управления отражают закономерности связи выполнения управленческих действии, этапов реализации функций управления. Анализ организационных аспектов выявляет циклический характер управления, который воплощается в схеме управленческого цикла. Управление суть постоянно повторяющийся процесс, движение по кругу при решении возникающих проблем. 

Единой (в деталях) схемы управленческого цикла нет – каждый исследователь дает свое понятие, выделяет свои аспекты; но существуют принципиальные особенности управленческого цикла (планирование, целеполагание, принятие управленческого решения), которые позволяют говорить о методологической модели управленческого цикла (два варианта). 

1. элементарный управленческий цикл:

1-ый этап – анализ существующего состояния системы (проблемы, потребности, возможности и др.); 

2-ый этап - принятие управленческого решения; 

3-ый этап – обеспечение реализации управленческого решения; 

4-ый этап – анализ существующего состояния системы. 

2. расширенная модель управленческого цикла  выделят следующие этапы: 

– получение и анализ информации о состоянии объекта управления и всей системы (диагностика и оценка ситуации); 

– планирование (построение прогнозов, определение стратегических и тактических целей, составление плана действии по их достижению); 

– принятие управленческого решения (разработка конкретных процедур и технологий по разрешению проблемной ситуации); 

– оформление управленческого решения в команду и доведение приказа до исполнителя; 

– организация (мобилизация и манипулирование ресурсами системы для достижения цели, т.е. обеспечение выполнения приказа); 

– корректировка и контроль действий исполнителей в ходе выполнения управленческого решения; 

– получение информации о выполнении приказа и анализ нового состояния объекта управления и всей системы.

ТЕХНОЛОГИЧЕСКИЕ характеристики процесса управления описывают конкретные процедуры (действия и операции) и технологии управления; структуру системы управления с позиции функциональной связи и соподчиненности ее элементов; техническую и программную оснащенность выполнения управленческих операции. 

Важное значение для технологии процесса управления имеет характер преобразования управленческой информации – неформальное (творческое, инновационное, применительно к новой ситуации, по новым показателям) или формальное преобразование (стандартное упорядочение, систематизация). 

В стабильно работающей системе удельный вес неформального преобразования информации довольно мал, т.к. достаточно функционируют традиционные схемы работы с информацией; но если упустить момент необходимости применения новых, творческих подходов к преобразованию (получению и анализу) информации, то это приведет к прозябанию или гибели системы. 

ИНФОРМАЦИЯ В СИСТЕМЕ УПРАВЛЕНИЯ

ИНФОРМАЦИЯ имеет непосредственное отношение к процессам управления и развития системы; информация – среда, питающая органы управления. С информационной точки зрения, управление – процесс преобразования информации, циркулирующей в контурах системы управления. В рамках социологии управления под информацией понимают так называемую УПРАВЛЕНЧЕСКУЮ ИНФОРМАЦИЮ как отрицание энтропии и неопределенности, меру сложности и структурированности системы, вероятность выбора фактора поведения, связь и коммуникацию, которые устраняют неопределенность. 

Схема из Р.Ф.Абдеев «Философия информационной цивилизации»

Управление – циркуляция информации по замкнутым контурам (с обратной связью) с ее целенаправленным использованием (для сохранения устойчивости системы). Эта циркуляция отражает особенности работы с информацией в ходе реализации управленческого цикла: сбор первичной (исходной) информации – ее переработка (систематизация, обобщение, построение информационной модели ситуации) и анализ (в соответствии с какой-либо программой) – вынесение на ее основе управленческого решения как новой информации (взаимодействие двух информационных потоков – первичной информации и информации из памяти системы) –  преобразование управленческого решения в командную информацию, ясную для исполнителя (приказ, рекомендация) – обеспечение прохождения командной информации и информации обратной связи – хранение информации (банки данных). Управление есть искусство структурировать информацию. 

Сущность информационного обеспечения процесса управления заключается в организации устойчивой системы сбора, переработки, трансляции и хранения управленческой информации, которая должна соответствовать требованиям: 

– объективности (надежность, проверяемость);

– точности (помехоустойчивость, минимизация или отсутствие шумовых характеристик, достоверность) и полноты (необходимое и достаточное количество информации, более избыточность, чем информационный голод); 

– своевременности (оперативность); 

– оптимальности (удобной для использования и доступной); 

– непрерывности (постоянное обновление); 

– полезности (важной, ценной, необходимой в данный момент). 

Чем выше уровень управления, тем жестче эти требования! 

Чем качественнее управленческая информация, тем эффективнее управление! 

Информация может быть классифицирована: 

– по назначению (одноцелевая и многоцелевая); 

– по степени готовности для использования (первичная, промежуточная и конечная); 

– по полноте (частичная, комплексная); 

– по степени надежности (ложная, вероятностная, истинная). 

С понятием информации тесно связано понятие коммуникации или СВЯЗИ – методов, форм и технологии информационного обмена, качество которого так же влияет на эффективность управления. 

УРОВНИ ИНФОрмЦИОННОй связи: 

– вертикальный и горизонтальный; 

– уровень первичной информации, обобщенных данных и информации, пригодной для принятия управленческих решении; 

– уровень оперативной информации (факты), "бухгалтерской" информации (классификация фактов) и статистической информации (количественная картина); 

– уровень оперативной информации и структурной информации.

ЭФФЕКТИВНОСТЬ КОММУНИКАЦИИ:

1) информационный голод, недостаток необходимой информации (плохой отбор, утечка, плохое хранение); 

2) избыток информации, наличие лишних данных, переполнение информационных каналов, недостаточный отбор по ценности; 

3) наличие информационных шумов, что ведет к падению качества управленческой информации; 

4) качество каналов связи, техническая обеспеченность; 

5) культура делопроизводства, работы с информацией (письменной и устной). 

Одна из важнейших проблем в сфере управленческой коммуникации – это проблема ИНФОРМАЦИОННЫХ БАРЬЕРОВ, т.е. препятствий, которые понижают качество информации (искажают смысл), замедляют ее прохождение и т.п. Характер и природа информационных барьеров различны, но следствие их действия одно – управленческая информация становиться неполноценной, превращается в ШУМ. 

Информационные барьеры: естественно-природный (климат, географическое пространство), политический (цензура), административный (ведомственный), экономический (цена информационных услуг), языковый, психологический, культурный. Барьеры приводят к возникновению информационного шума. 

Борьба с шумами – одна из главных задач любой информационной системы в управлении – осуществляется с помощью следующих средств: 

– семантический фильтр (смысл); 

– прагматический фильтр (ценность); 

– организация информации (систематизация, программирование, обработка); 

– проектирование информации по объему и форме (для каждой цели – своя информация), по времени предоставления, по месту формирования. 

В конечном счете, борьба с шумами сводится к построению идеальной модели информационной системы, ЭЛЕМЕНТАМИ которой выступают люди, информация, каналы ее прохождения, техническое и математическое обеспечение. 

СОЦИАЛЬНОЕ УПРАВЛЕНИЕ

СОЦИАЛЬНОЕ УПРАВЛЕНИЕ – воздействие на общество (или его составляющие) с целью его упорядочения, совершенствования и развития; 

– сознательное, целенаправленное воздействие на социальный объект (систему, процесс, институт, группу, организацию, личность) по приведению его функционирования и развития в соответствие с планами и целями управленческой системы (с объективными законами общественного развития); 

– согласование интересов различных социальных субъектов (личности и группы, группы и общества и т. п.). 

Можно выделить два типа социального управления:

– стихийное, когда управляющее воздействие производится как результат усреднения противостоящих социальных сил (устремлений, интересов, тенденций и др.); такой тип управления не требует сознательного вмешательства человека; 

– сознательное, когда присутствует целенаправленное воздействие на объект со стороны специально организованного субъекта управления; это управление с помощью рациональных форм и методов. 

Эти два типа управления сосуществуют параллельно; общая тенденция их сосуществования ведет к уменьшению удельного веса стихийного социального управления (спланированная государственная политика, международные организации по координации и управлению на межгосударственном и межрегиональном уровне и т. д.).

Осуществляемое в обществе социальное управление несет на себе отпечаток многоуровневости общества, что позволяет говорить об уровнях конкретного социального управления (по объекту): 

– общество в целом, социальная (общественная) система; 

– отдельные сферы общества, подсистемы – политическое, экономическое, духовно-идеологическое и др. управление; 

– социальные институты; 

– социальные группы и организации; 

– личность. 

Конкретное содержание социального управления протекает в ФОРмАХ социального прогнозирования, планирования, моделирования, социального контроля и непосредственного управления (руководства), в рамках которых происходит: 

– планирование и обеспечение достижения оптимального состояния функционирования объекта; 

– формирование критериев и показателей соц. развития объекта; 

– выделение социальных проблем; 

– разработка и реализация методов и технологий их решения.

МЕТОДЫ социального управления: 

1) экономические; 

2) административные; 

3) идеологические; 

4) психологические. 

Их конкретное содержание и форма зависят от уровня и объекта управления.

По технологии (характеру процедур) методы социального управления можно охарактеризовать как: 

– прямые (непосредственного воздействия); 

– юридические законы, право, ведомственные инструкции и др.;

– косвенные: создание определенных материальных и моральных условий работы, создание системы стимулов, направляющих функционирование и развитие объекта в необходимом направлении. 

ФУНКЦИИ CОЦиального управления (социальные функции управления вообще): 

1. Интегрирующая (объединяющая). 

2. Контролирующая. 

3. Координирующая. 

4. Организационно-структурирующая функция (или субординационная) 

Это своеобразные квазифункции, которые раскрываются и конкретизируются в ходе управленческой деятельности субъекта управления. 

Применение конкретных методов, технологий и форм социального управления основывается на системе принципов НАУЧНОГО CОЦиального УРПравлениЯ, что подразумевает прямую связь между эффективностью социального управления и знанием объективных закономерностей и тенденций функционирования и развития общества. 

МЕТОДОЛОГИЧЕСКИЕ ПРИНЦИПЫ социального управления: 

– о б щ и е: системный и комплексный подход к объекту управления; ситуационный подход к социальным критериям и оценкам в управлении; пр-п объективности и рациональности управления; пр-п разумного сочетания интересов субъекта и объекта управления; 

– с п е ц и ф и ч е с к и е: плановость; адресность; взаимосвязи социальных целей, средств и ресурсов; ориентация на саморазвитие и самосовершенствование. 

СОЦИАЛЬНОЕ ПЛАНИРОВАНИЕ и КОНТРОЛЬ

Социальное планирование – одна из функций социального управления, выступающая в качестве метода опережающего отражения действительности. Содержание социального планирования заключается в определении целей и стратегии их достижения (термин "социальное планирование" ввел Рузвельт, когда излагал программу выхода из "великой депрессии"). 

СУЩНОСТЬ СОЦИАЛЬНОГО ПЛАНИРОВАНИЯ – научное обоснование целей, средств и темпов их достижения, показателей и сроков. Процесс социального планирования – это единство познавательной и социально-преобразующей деятельности человека. Главная задача социального планирования – обеспечение условий развития человека и общества. 

Объектом социального планирования выступают: 

– социальные общности, большие и малые группы людей; 

– социальные институты как совокупность потребностей, норм, ценностей, людей и систем их взаимодействия; 

– процессы эволюции (развития и функционирования) социальных систем. 

Социальное планирование является одной из составляющих системы социального управления, что позволяет выделить несколько УРОВНЕЙ ПЛАНИРОВАНИЯ: 

– общество (социетальные системы); 

– регион (планирование социальных процессов в административных единицах различного масштаба) или социальная общность; 

– малая группа (коллектив). 

Как показывает практика, в ХХ веке планированию должны подвергаться все уровни социальной организации общества и практически все сферы человеческих взаимодействий: сегодня в сферу планирования попадают образ жизни, социальное поведение, социальные катаклизмы. 

На практике социальное планирование осуществляется в конкретной ФОРМЕ, которая отражает интенсивность и характер планового воздействия на исполнителя. 

1. Адресное (или прямое) планирование: постановка цели, разработка задач и системы заданий, их доведение до конкретного исполнителя. 

2. Косвенное (или опосредованное) планирование не предполагает детального ознакомления исполнителя с системой задач и заданий; в рамках этой формы используются косвенные механизмы воздействия на управляемый объект – экономические, социальные, политические рычаги. 

Та или иная форма социального планирования реализуется посредством определенных МЕТОДОВ: 

– балансового: обеспечение соответствия между запросами личности или группы и возможностями общества; 

– аналитического: процедур исследования, анализа и обобщения; 

– комплексного: разработка планов с учетом всех основных факторов; 

– проблемно-целевого: планирование широкомасштабных изменений вне зависимости от ведомственной принадлежности объекта. 

СОЦИАЛЬНЫЙ КОНТРОЛЬ – элемент какого-либо социального института по нормативному регулированию социального поведения и взаимодействия социальных субъектов; 

– управленческая подсистема, обеспечивающая отслеживание, оценку и санкционирование деятельности субъекта с точки зрения общепринятых норм и предписаний. 

Социальный контроль – ровесник общества, он появляется как механизм саморегуляции общественной системы. Его основа – оговоренные, исторически сложившиеся, полезные для данного сообщества образцы поведения и мышления. Смысл, цель, главная функция социального контроля – создание условий для устойчивости общественной системы, сохранения ее стабильности и обеспечения позитивных изменений; социальный контроль должен подходить к оценке девиации (отклонений) очень гибко, т.к. не всякое новшество гибельно для системы; главная опасность – отрыв системы социального контроля от нужд системы, переход социального контроля в «автономное плавание». 

Таким образом, социальный контроль – один из важнейших социальных механизмов по стандартизации общественных отношений, действующий по принципу обратной связи – социальный контроль осуществляется как реакция сообщества (санкции) на девиантное поведение социального субъекта. 

социальный контроль выступает как буфер между коллективным и индивидуальным, он призван смягчать противостояние личности и общества. 

СТРУКТУРА социального контроля: нормы – санкции – субъект социального контроля. 

НОРМА – правила, предписания, образцы или стандарты поведения и мышления. В норме всегда находит отражение конкретная ЦЕННОСТЬ данного общества: отношение к чужой жизни, свободе, религии и т.д. Норма – своеобразный сторож ценности. Через систему норм в обществе формируется сеть социальных отношении и контактов с конкретными правилами, обязательствами и ожиданиями. 

Нормы могут быть: групповыми (общими для группы) и общими (культурная традиция, обычаи); мягкими и жесткими ( по нарастанию жесткости: обычаи – манеры – этикет – традиций групповые привычки – нравы – законы – табу). Норма полноценно функционирует (регулирует поведение субъекта) только в сочетании с санкцией.

САНКЦИЯ – способ (средства и форма) реагирования общества на поведение субъекта. Конкретное содержание санкции зависит от культуры общества: системы религиозных, моральных, правовых норм. Регулятором социального  поведения служит не столько сама санкция, сколько ожидание ее применения в случае нарушения нормы – чувство неотвратимости наказания заставляет отказаться от совершения проступка. Виды санкций: позитивные и негативные; формальные и неформальные; строгие и не строгие; физические, экономические, административные, моральные. На эффективность действия санкций влияет глубина и характер ее осознания индивидом. социальный контроль, в конечном счете, существует в опоре на самосознание человека. 

СУБЪЕКТ социального контроля – тот, кто производит отслеживание, оценку и санкционирование поведения социального субъекта. В зависимости от ситуации, субъектом социального контроля могут выступать: государство, социальная группа, семья, общественное мнение, отдельная личность (совесть). 

ВИДЫ социального контроля (по методам и формам): 

– формальный (институциональный) и неформальные (общественное мнение, семья, друзья); 

– внешний (со стороны) и внутренний (самоконтроль); 

– общий и детальный (надзор); 

– прямой и косвенный; 

– жесткий и мягкий. 

ОРГАНИЗАЦИЯ КАК ОБЪЕКТ УПРАВЛЕНИЯ

организация (фирма) – система сознательно координированных действий двух и более человек для достижения совместной цели.

Основные признаки организации: 

– два и более участников, объединённых общей целью;

– координирующий общий центр (субъект управления);

– принцип саморегулирования (самодостаточности);

– обособленность (границы деятельности);

– культура организации – нормы, ценности, традиции.

Общие характеристики (черты) организации:

1. Ресурсы – персонал, капитал, информация, технологии (правила преобразования материалов, информации и людей), сырье.

2. зависимость от среды – совокупность факторов, которые влияют на развитие и функционирование организации.

Внешняя среда – экономическая и политическая ситуация, партнеры, право (законодательство), доступность необходимой информации, общекультурные нормы.

Внутренняя среда – цели и задачи организации, организационная структура, качество персонала, психологический климат внутри организации.

3. разделение труда – система распределения трудовых обязанностей и полномочий внутри организации.

Горизонтальное разделение труда – дифференциация и специализация по отдельным трудовым функциям.

Вертикальное разделение труда – координация всех действий, производимых внутри организации, т.е. управление. 

законы функционирования организации:
Закон синергии: возможности организации как целого больше суммы возможностей её частей как независимых составляющих.

Закон разделения: в рамках организации параллельно осуществляются процессы разделения (специализации) и объединения (кооперации) трудовых функций, что повышает потенциал организации.

Закон пропорции: в любых условиях между организацией и её элементами должна сохраняться максимально эффективная пропорция.

Закон композиции: действия всех подразделений организации подчиняются общей цели; индивидуальные цели суть конкретизация общей цели.

Закон самосохранения: любая организация всегда стремиться сохранить себя как целое.

законы развития организации (законы онтогенеза) описывают стадиальность эволюции организации:

1-я фаза – рождение организации и формулирование задач; главные цели заключаются в краткосрочной прибыли и выживании на рынке; жёсткое руководство, планирование прибыли, увеличение зарплаты.
2-я фаза – зрелость организации: разрастание организации, завоевание рынка, формирование собственного имиджа; управление как делегирование полномочий, премии за индивидуальные результаты.
3-я фаза – главная цель – сохранение достигнутых результатов, обеспечение внутренней стабильности; управление как координация действий и свободный режим организации труда.
4-я фаза – обновление организации: омоложение персонала, смена приоритетных задач; в сфере управления – внедрение новых форм, коллективное премирование.

Управление в организации (менеджмент) – особый вид деятельности по планированию, координации, мотивации и контролю, необходимый для формулирования и достижения цели.

Управление в организации осуществляется в рамках управленческой (организационной) СТРУКТУРЫ, которую можно определить как: 

– форму разделения управленческого труда на отдельные соподчиненные функции; 

– официально установленную систему ролей внутри данной организации. 

Элементы управленческой структуры: 

1) персонал или кадры (работники управления); 

2) органы управления (подразделения, отделы, службы). 

3) технологии управления (методы и стиль, техническое обеспечение). 

Основные характеристики управленческой структуры: 

1. АРХИТЕКТУРА – упорядоченная совокупность взаимосвязанных элементов.

Виды (типы) управленческих структур: 

Линейная структура: подчиненные имеют только одного руководителя, который выполняет все функции управления; решения передаются по цепочке сверху вниз; действует принцип единоначалия и личной ответственности руководителя за результаты рабаты его подразделения. 

Функциональная: управление осуществляется на основе специализации по функциям – каждую отдельную функцию по конкретному вопросу выполняет отдельный специалист (отдел маркетинга, бухгалтерия и т.д.); у нижестоящих исполнителей несколько начальников. 

Штабная (линейно-функциональная): за основу берётся линейная структура – при каждом линейном руководителе функционирует штаб, специализирующийся на конкретной  проблеме (задаче); решения штаба утверждает линейный руководитель; иногда штаб имеет право сам отдавать приказы нижестоящим подразделениям. 

Матричная: в линейно-функциональную структуру вводятся дополнительные подразделения (временные или постоянные штабы) по координации горизонтальных связей в рамках выполняемой программы с сохранением вертикальной соподчинённости. 

Конкретный вид управленческой структуры определяется рядам факторов: масштабы и характер деятельности организации, технологии управления, квалификация персонала, территориальная разбросанность подразделений. 

2. УРОВНИ УПРАВЛЕНИЯ – вертикальное разделение труда управленцев. 

Три уровня управления: 

высший: общее руководство, выработка политики организации, принятие стратегических решений.

Средний: конкретизация решений высшего уровня, доведение детальных заданий до непосредственных исполнителей, принятие оперативных решений.

низший: распределение работ, координация действий исполнителей. 

3. СВЯЗИ между злементами структуры: 

горизонтальные (связи специализации и кооперации равноправных элементов); 

вертикальные (связи руководства и подчинения); вертикальные связи могут выступать как линейные (обязательное подчинение по всем вопросам управления) или функциональные (подчинение по определенной группе проблем). 

Все эти связи отражают систему распределения полномочий (прав и обязанностей принимать самостоятельные решения). 

4. ОТНОШЕНИЯ между субъектами – система межличностного взаимодействия внутри организации. Эти взаимодействия могут носить характер формальных или неформальных отношений. Формальные отношения устанавливаются и регламентируются официальным образом, они создаются для решения производственных   задач. Неформальные отношения складываются стихийно, носят личный характер, официально не регламентируются и не организовываются.

НЕФОРМАЛЬНАЯ СТРУКТУРА ОРГАНИЗАЦИИ

В любой организации как коллективе людей параллельно друг другу существуют и функционируют две структуры (системы) отношении – формальная (официальная) и неформальная (неофициальная). Эти структуры описывают качественно противоположные межличностные связи внутри одной организации (коллектива). 

Обязательное наличие неформальной структуры определяется: 

– природой человеческой личности: даже на работе (в рамках официальных отношении) человек является носителем различных житейских ролей и проблем, которые формируют отношение коллег к нему как к простому человеку, а не только как к работнику; 

– выполнение официальных ролей не всегда эффективно только в рамках формально предписанных стратегий поведения (в таких случаях неформальная структура как бы дополняет формальную, уточняет её); 

– процесс общения в коллективе нельзя сводить только к формальной структуре ролей и обязанностей; 

– формальная структура не всегда полностью удовлетворяет запросы сотрудников, которые пытаются решить свои проблемы собственными силами. 

Менеджеру необходимо знать о причинах, особенностях и роли неформальной структуры в функционировании организации, т.к. система неформальных отношений может сильно сказываться на эффективности управления организацией (фирмой). 

ПРИЧИНЫ, побуждающие людей вступать в неформальные организации: 

1. Удовлетворение потребности в общении (с единомышленниками и т.п.). 

2. Взаимопомощь (помощь не со стороны официальных органов). 

3. Симпатии (быть ближе к тем, кто тебе нравится, симпатичен). 

4. Получение закрытой, неофициальной, конфиденциальной и т.п. информации (неформальная коммуникация). 

ОСОБЕННОСТИ неформальной организации: 

– отношения в ней носят личностный характер, при котором официальная должность человека не имеет принципиального значения; 

– неформальная организация складывается стихийно в процессе делового и неделового общения членов коллектива на базе личных симпатии и интересов; 

– центр такой организации – неформальный лидер, его опора – непосредственное признание группой, сфера его влияния может выходить за рамки формальной структуры; 

– чаще всего неформальные организации выступают как противники перемен. 

РОЛЬ неформальной структуры определяется ее влиянием на эффективность управления организацией. Эта роль может быть негативной или позитивной: задача менеджера – минимизировать негативные тенденции и использовать потенциал неформальной структуры для производственных целей. Для этого необходимо: 

– не допускать доминирования неформальной структуры над формальной; 

– препятствовать подмене официальных отношении неофициальными; 

– правильно оценить возможности неформальной структуры (группы); 

– управлять неформальным лидером; 

– объединить цели неформальной и формальной организации. 

СОЦИАЛЬНО-ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ

МЕНЕДЖМЕНТА

Процесс управления – комплексное мероприятие, составляющие которого различаются по своей природе: технические, информационные, правовые, психологические и др. Блок социально-психологических особенностей управления особенно важен в силу наличия человеческих взаимодействий в ходе управления. Современный менеджмент не может не учитывать психологической составляющей процесса управления, которая влияет на его эффективность. Мы рассмотрим лишь проблемы мотивации как фундамента психологического комфорта работника и организации в целом.

МОТИВАЦИЯ – функция менеджера по стимулированию субъекта к деятельности, направленной на достижение целей организации. Конечная цель мотивации – побудить работника эффективно выполнить порученное задание. В рамках проблемы мотивации решающее значение играет понятие вознаграждения как механизма побуждения к действию. ВОЗНАГРАЖДЕНИЕ – это все то, что субъект считает для себя ценным (следует знать ценности работника). Менеджер должен четко представлять, что вознаграждения бывают внутренними (их дает сам процесс работы) или внешними (даются организацией).

Современные теории мотивации: содержательные (определение структуры потребностей работника и их учет в управлении) и процессуальные (определение мотивов действия, исходя из воспитания и знаний субъекта). 

СОДЕРЖАТЕЛЬНЫЕ. Иерархия потребностей по Маслоу (вверх) включает первичные (заложены генетически: физиологические потребности и потребности в безопасности и защищенности) и вторичные (вырабатываются опытом: социальные потребности, потребность в уважении, потребность в самовыражении). Мак Клеллан дополнил эту иерархию потребностями власти, успеха и причастности (это потребности высшего уровня). Во второй половине 50-х гг. Герцберг предложил двухфакторную модель мотивации. Он выделил две категории факторов: гигиены (политика фирмы, условия труда, зарплата, степень непосредственного контроля за субъектом) и мотивации (успех, карьера, признание, творчество, высокая степень ответственности). 

ПРОЦЕССУАЛЬНЫЕ. Теория ожиданий: субъект надеется, что выбранное им поведение приведет к удовлетворению потребности; менеджер должен обратить внимание на характер трех взаимосвязей: затраты труда – результат, результат – вознаграждение, вознаграждение – удовлетворенность им субъекта. Теория справедливости: до тех пор, пока люди не начнут считать, что они получают справедливое вознаграждение, они будут стремиться уменьшать интенсивность своего труда. Менеджеру следует знать, что оценка справедливости носит относительный характер и зависит от склада личности. Модель Портера – Лоулера: достигнутые работником результаты зависят от: 

1) затраченных усилий; 

2) способностей; 

3) осознания своей роли. 

На уровень затраченных усилий влияет и ценность вознаграждения, и уверенность в его справедливости. 

Вывод: высокая результативность является причиной полного удовлетворения, а не его следствием. 

социологическое обеспечение процесса управления

Социологическое обеспечение управления выступает, прежде всего, как составная часть общей системы информационного обеспечения функционирования фирмы в целом и работы руководства в частности. информационное обеспечение управления – совокупность информационных ресурсов, средств и технологий, способствующих эффективному проведению всего комплекса управленческой деятельности. Современная практика менеджмента свидетельствует о потребности управленческих структур в:

1) социологической информации (в чистом виде, статистической);

2) социологических технологиях работы с несоциологической информацией;

3) методах социологической и социально-психологической практики.

На практике это выражается в обязательном наличии социолога в экспертном штабе при руководителе, в наличии социологических служб как самостоятельных подразделений организации (фирмы).

Анализ социологического обеспечения управления складывается из:

1) установления тех элементов процесса управления, которые нуждаются в социологической информации или технологии;

2) анализа возможностей конкретных социологических методов и процедур, способных повысить эффективность управленческого труда.

Элементы процесса управления (действия менеджера), которые нуждаются в социологическом обеспечении:

1. Диагностика и анализ сложившейся ситуации: роль социологического обеспечения предполагает предоставление точной и оперативной информации о следующем:

– состоянии организационно-управленческой структуры;

– состоянии управленческих отношений;

– формальной и неформальной организации;

– социальных последствиях реализованного управленческого решения;

– резервах повышения эффективности управления;

– текучести кадров и др.

2. Принятие управленческого решения. Социологическая помощь сводится к обеспечению научной обоснованности принимаемого принимаемого управленческого решения, т.е. к:

– своевременному предоставлению необходимой информации;

– обслуживании некоторых методов принятия управленческих решений;

– обучению персонала.

3. Планирование: предоставление информации и специальных методов работы в зависимости от проблемы и этапа её разрешения. Основные формы социологического обеспечения (по уровням и стадиям планирования):

– проведение социологического исследования для сбора информации о количественном и качественном состоянии объекта планирования;

– получение информации (экспертный опрос, моделирование) для прогнозирования будущего состояния объекта;

– разработка и обоснование социальных показателей развития объекта;

– предоставление информации контрольного и уточняющего характера.

4. Работа с кадрами:

– профессиональный отбор (тестирование, аттестация);

– социометрия (диагностика социально-психологического климата группы);

–  опросы (мнения сотрудников по различным проблемам).

Кроме этих четырёх следует назвать такие управленческие сферы, как:

– маркетинг – изучение реального и потенциального рынков сбыта своего продукта с помощью массового опроса, наблюдения, интервью, анализа документов;

– «паблик рилейшнз» (PR) – связи с общественностью, внешняя коммуникация, вписанность организации в общий контекст (культурный, экономический и т.п.).

Социологические методы (их возможности), используемые в управлении:

1) наблюдение за:

– проведением деловых совещаний;

– общими собраниями (в том числе неформальными);

– организацией и условиями труда;

2) Анализ документов: 
– организационного характера (устав организации, штатное расписание, должностные инструкции и т.п.);

– текущей документацией (приказы, распоряжения, протоколы, отчёты, временные инструкции);

– архивных документов;

3) опрос (в том числе экспертный опрос для диагностики и прогнозирования);
4) социологический эксперимент в:

– первичной группе;

– подразделении;

– организации в целом.

Специальные социологические и социально-психологические методы:

1) психологический тренинг малой группы;

2) деловые игры (организация, руководство, участие);

3) аттестация управленческих кадров (оценивание деловых качеств менеджеров). Аттестация необходима для:

– определения соответствия руководителя занимаемой должности;

– определения среднего уровня качеств руководителей;

– помощи руководителю в самооценке и самосовершенствовании.

УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ (КАДРОВЫЙ МЕНЕДЖМЕНТ)

Персонал является важнейшим элементом любой организации, роль и значение которого постоянно возрастает, чему способствует ряд условии: 

– возрастание требований к качеству продукции, усиление внимания к результативности труда; 

– прямое влияние количества и качества (квалификации) персонала на результаты работы фирмы; 

– изменение ценностных ориентаций работников в процессе труда (на первое место выходит проблема повышения качества жизни); 

– усложнение технологии производства; 

– переход к производству продукции (товаров и услуг), требующих высококвалифицированных специалистов. 

Все эти условия способствуют тому, что персонал становится стратегическим фактором выживания и развития фирмы, а управление этим фактором становится главнейшей функцией менеджера организации. 

УПРАВЛЕНИЕ ПЕРСОНАЛОМ – это комплексное целенаправленное воздействие на коллектив организации и на отдельного сотрудника с целью обеспечения оптимальных условии труда. 

Система кадрового менеджмента состоит из двух подсистем: 

1. Стратегической: разработка кадровой политики на будущее; 

2. Тактической: решение текущих проблем – набор и увольнение кадров, обучение и повышение квалификации работников, перемещение и трудоустройство персонала. 

ОСНОВНЫЕ ФУНКЦИИ КАДРОВОГО ИЕНЕДЖИЕНТА:. 

– формирование и поддержание кадровой структуры организации; 

– контроллинг персонала (изучение состава и классности персонала, определение методов и процедур управления кадрами, распределение персонала внутри фирмы и др.); 

– кадровый маркетинг (поиск и привлечение необходимых кадров со стороны). 

Особенности современной стратегии УП заключаются в переосмыслении роли работника, в новой философии условий труда персонала, в формировании ПРИНЦИПИАЛЬНЫХ СМЫСЛОВЫХ СХЕМ, которыми руководствуется менеджер по кадрам: 

1. ЧЕЛОВЕК НА РАБОЧЕИ МЕСТЕ: работник становится основным объектом при достижении успеха в производстве. Как объект управления человек на рабочем месте (трудовые ресурсы) выступает носителем способностей, потребностей и мотивов действия. Это заставляет менеджера гармонизировать планы фирмы и планы работника; схема гармонизации такова: 

– сотрудник отдает фирме: свой труд и свои способности; 

– фирма дает работнику: задачи, зарплату, мотивацию, имидж (утверждение). 

2. ОСНОВНЫЕ ТРЕБОВАНИЯ К РАБОТНИКУ ((изменение условий хозяйствования во второй половине прошлого века): 

1) комплексность, масштабность мышления; 

2) способность быстро адаптироваться к изменяющимся условиям; 

3) инновационное, нестандартное, творческое мышление и поведение; 

4) владение информационными технологиями; 

5) способность к усилению ориентации на потребности клиентов. 

3. ПРИНЦИПЫ УПРавлениЯ ПЕРСОНАЛОМ (принципы ориентации и технологии): 

1) принципы ориентации: 

– ориентация на требования действующего законодательства о труде; 

– ориентация на сбалансированность интересов фирмы и работника; 

– ориентация на стабилизацию кадрового состава (минимум увольнении); 

– ориентация на работника (каждый работник должен получить часть от экономического успеха фирмы); 

–ориентация на общество (ответственность за свое экономическое и социальное поведение); 

2) принципы технологии: 

– руководство посредством договоренности о целях; 

– руководство  через разумное сочетание доверия и контроля; 

– руководство через материальное и нематериальное признание работника; 

– руководство  через омоложение кадров; 

– руководство посредством постоянного обучения персонала. 

4. МЕХАНИЗМ УПРавлениЯ ПЕРСОНАЛОМ – система осуществления целенаправленного воздействия на трудовые ресурсы организации с целью их наиболее эффективного использования. Структура механизма управления персоналом состоит из двух комплексных элементов: организации управления и системы руководства персоналом организации (фирмы). 

Организация управления (общая система управления): 

– состав, структура и квалификация персонала (классификация работников по их функциям, значению и роли, классности); 

– стиль и технологии управления (стратегии и методы принятия и реализации управленческих решений в рамках всей организации); 

– организация труда (разделение и кооперация труда внутри фирмы, условия труда персонала, его рациональность, режим труда и отдыха). 

Система руководства персоналом (процедурный аспект): 

– планирование потребности в персонале (расчет потребности в количестве и качестве работников); 

– подбор и расстановка кадров (селекция работников, определение их задач и функций); 

– адаптация персонала (введение новичка в традиционную среду организации, уменьшение срока его вживаемости в новые условия); 

– оценка, стимулирование и мотивация (воздействие на результативность работы персонала: группы и индивида); 

– создание исчерпывающей информационной базы по работникам организации. 

На особенности механизма управления персоналом влияют: размеры организации, ее цели, управленческая структура и численность работников. 

МЕНЕДЖЕР: ФУНКЦИИ И СТИЛЬ УПРАВЛЕНИЯ.

СПЕЦИФИКА труда менеджера (управленческого труда): 

– умственный труд: создание материальных благ опосредованно, через труд других лиц; 

– предмет труда – процесс управления и люди; 

– результат труда (его продукт) – управленческое решение. 

функции МЕНЕДЖЕРА: 

1. ПЛАНИРОВАНИЕ – выбор целей и стратегии их достижения. Планирование может быть стратегическим (долгосрочным), тактическим (определение промежуточных задач на пути достижения стратегической цели) и оперативным (определение ближайших задач и процедур их выполнения). 

2. ОРГАНИЗАЦИЯ – создание и поддержание системы взаимоотношений между исполнителями, обеспечение разделения и кооперации труда в рамках достижения единой (общей) цели. 

3. РАБОТА С КАДРАМИ – формальное и неформальное взаимодействие с сотрудниками для обеспечения благоприятных условий функционирования и развития организации, персонала и личности работника. 

4. КОНТРОЛЬ – процесс сопоставления фактического конечного результата с запланированным, оценка и корректировка деятельности исполнителей. 

СТИЛЬ УПРАВЛЕНИЯ (РУКОВОДСТВА): 

– устойчивая система методов, форм и процедур, характерная для профессиональной (практической) деятельности менеджера (руководителя); 

– система постоянно применяемых методов и приемов руководства; 

– манера и способ действия управленца в процессе работы; 

– индивидуальный "почерк" работы руководителя. 

Стиль управления на практике предстает как форма реализации методов управления, которые менеджер считает наиболее эффективными и приемлемыми в данной ситуации. 

МЕТОД УПРАВЛЕНИЯ – совокупность  конкретных приемов и процедур воздействия на управляемый объект (работника, коллектив). 

Классификация методов управления: 

– административные: прямые директивные указания-приказы, согласительные процедуры (консультации, разрешения), рекомендации (совет, пожелание); 

– экономические основаны на воздействии на экономические интересы управляемого объекта (материальное стимулирование или штрафы, участие в прибыли и т. п.); 

– социально-психологические: основаны на моральных стимулах и призваны создавать нормальный социально-психологический климат в коллективе, обеспечивать комфортное душевное состояние работника. 

Результируются эти методы через стиль управления, который может быть: 

1. АВТОРИТАРНЫМ. Его признаки и особенности: 

– централизация власти в руках одного руководителя; 

– ставка на администрирование (приказы, команды); 

– линейная структура управления; 

– единоличное принятие управленческого решения; 

– делегирование только исполнительных задач и ответственности за них; 

– контроль исполнения. 

Такой стиль управления терпим (а иногда и эффективен), когда руководитель намного компетентнее подчиненных, когда организация только прокладывает дорогу на рынок. 

2. ДЕМОКРАТИЧЕСКИМ: 

– коллегиальность и делегирование некоторых управленческих функций подчиненным, адекватная реакция на критику снизу, ставка на самостоятельность и инициативу исполнителей; 

– делегирование общих задач (а не только исполнительных); 

– контроль результата (а не процедуры исполнения). 

3. ЛИБЕРАЛЬНЫМ (либерально-попустительским, анархическим): 

– ставка на уговоры и просьбы, мягкий стиль общения с подчиненными; 

– популизм и беспринципность в избегании конфликтных ситуаций; 

– безынициативность и неосмысленное выполнение указаний сверху; 

– слабый контроль над неформальной организацией, которая может доминировать над формальной управленческой структурой. 

Помимо названных стилей управления, работа менеджера может характеризоваться ее положением в двухкоординатной управленческой решетке ГРИД по двум аспектам: забота о людях (ось Y) и забота о производстве (ось X).

9.1 – режим подчинения руководителю. 

Менеджер отдает приоритет максимизации производственных результатов, автократ, диктует подчиненным что и как делать. 

1.9 – управление загородным клубом. 

приоритет отдаётся сохранению дружеских отношений в коллективе, даже за счет ухудшения производственных показателей. 

1.1 – нищета управления. 

ориентация на минимум, безынициативность и конформизм, уход на задний план. 

5.5 – философия "золотой середины. 

Компромисс между заботой о людях и заботой о производстве решается пожертвованием половины одного показателя для получения половины другого. Основная задача менеджера – определение допустимого умеренного уровня, порога терпимости. 

9.9 – коллективное управление. 

преобладание демократического стиля в решении производственных и личных задач, коллегиальность и совещательность при принятии решений. 

УПРАВЛЕНЧЕСКОЕ РЕШЕНИЕ

Менеджмент можно определить как принятие и организацию реализации управленческого решения, которое выступает смысловой сердцевиной управления как отдельного рода деятельности. С середины ХХ века в рамках науки управления оформляется теория принятия решения, которая имеет целью изучение всевозможных аспектов процесса принятия управленческого решения и выработку наиболее эффективных стратегии этого процесса. 

СУЩНОСТЬ УПРАВЛЕНЧЕСКОГО РЕШЕНИЯ (аспекты): 

– управленческое решение есть выбор альтернативы действия в конкретной ситуации; 

– управленческое решение всегда направлено на предотвращение или ликвидацию конкретной нежелательной для организации ситуации, т.е. является рецептом решения какой-либо возникшей проблемы; 

– управленческое решение всегда осознанно, т.е. принимается менеджером сознательно; 

– управленческое решение выступает содержанием работы менеджера. 

КЛАССИФИКАЦИЯ УПРАВЛЕНЧЕСКИХ РЕШЕНИЙ 

1. По важности: 

– стратегические (долгосрочные, общие); 

– тактические (краткосрочные, текущие, специальные). 

2. По обязательности: 

– директивные (приказы, распоряжения); 

– рекомендательные (их исполнение желательно); 

– ориентирующие (задают цель, направление). 

3. По характеру принятия: 

– интуитивные; 

– адаптационные (прошлый опыт, здравый смысл); 

– рациональные (аналитический процесс). 

4. По количеству альтернатив: 

– безальтернативные (стандартные ситуации); 

– бинарные (одно из двух); 

– многовариантные (более двух вариантов управленческого решения); 

5. По характеру альтернатив: 

– запрограммированные (число альтернатив ограничено, их содержание и пути реализации известны ( надо подобрать время их реализации); 

– незапрограммированные (новые ситуации, из существующих альтернатив нет подходящей ( инновационное управленческое решение). 

В современных условиях к управленческим решениям предъявляется ряд УСЛОВИЙ: 

– научность (объективность, рациональность, информационное обеспечение); 

– непротиворечивость и реальность выполнения (в т.ч. экономичность); 

– точность и адресность (конкретность задач исполнителей); 

– подконтрольность исполнения и результатов. 

Процесс принятия управленческого решения – сложный творческий процесс, на форму и содержание которого влияют: сложность проблемы и сроки ее решения; информационная ситуация; стиль управления и квалификация менеджера. 

ЭТАПЫ ПРИНЯТИЯ рационального УПРАВЛЕНЧЕСКОГО РЕШЕНИЯ: 

1. Анализ проблемы: диагностика и уяснение содержания, причин и масштабов проблемы. 

2. Определение цели: на основе анализа проблемы формулируем цель и определяем конкретные задачи (что нужно исправить). 

3. Определение возможностей решения данной проблемы: сопоставление своих возможностей с масштабом, сложностью и сроками решения проблемы. 

4. Выбор критериев идеального решения: по ним будут оцениваться и выбираться все предложенные альтернативы. 

5. Поиск и разработка различных вариантов решений (альтернатив). 

6. Принятие управленческого решения: селекция альтернатив, выбор наиболее подходящего варианта управленческое решения, окончательная формулировка его содержания. 

Далее идет этап доведения управленческого решения до исполнителей, организации его выполнения, контроля за результатами. 

На практике принятие управленческого решения сводится к использованию определенных методов его принятия, которые представляют собой конкретные процедуры аналитической деятельности менеджера в проблемной ситуации. 

МЕТОДЫ ПРИНЯТИЯ УПРАВЛЕНЧЕСКОГО РЕШЕНИЯ:

1. СОКРАТИЧЕСКИЕ (коллективные, совещательные) методы: 

– "мозговой штурм": автора варианта решения засыпают вопросами, ищут слабые места решения ( цель – найти неуязвимое решение; 

– метод Дельфи: круговой экспертный опрос до появления наиболее общего мнения, которое считается самым обоснованным; 

– "кингисё": письменные отзывы специалистов на предполагаемое нововведение и анализ их руководителем, затем – общее совещание. 

2. МОДЕЛЬНыЕ (построение имитации возможной реальной ситуации): 

– теория очередей: уравновешивание расходов на дополнительное обслуживание и потерь от обслуживания на минимальном уровне; 

– управление запасами: сведение к минимуму отрицательных последствии накопления запасов продукции и т.п.; 

– линейное программирование: определение оптимального способа распределения дефицитных ресурсов при наличии конкурирующих потребностей; 

– деловая игра: моделирование конкурентной ситуации. 

3. СТАТИСТИЧЕСКИЕ (выбор из нескольких имеющихся альтернатив): 

– платежная матрица: расчет и сравнение с помощью таблицы (матрицы) возможных результатов действия при различных условиях; 

– дерево решений (теория графов): графическое представление проблемы и сравнения вариантов ее решения. 

4. ПРОГНОЗНЫЕ (построение ситуации будущего, предвидение): 

– каузальное моделирование; 

– экспертные оценки; и др. 

УПРАВЛЕНИЕ КОНФЛИКТАМИ

В менеджменте существует три точки зрения на роль и сущность конфликта в организации (организационного конфликта): 

– конфликт не нужен, он есть зло, он наносит только вред; 

– конфликт нежелателен, но является распространенным побочным и незапланированным продуктом деятельности организации; 

– конфликт не только неизбежен, но иногда и полезен. 

Современная теория и практика управления не смотрит на конфликт как на недопустимое и из ряда вон выходящее явление в процессе функционирования и развития организации. Конфликт – нормальное и закономерное явление, присущее природе взаимодействия людей. В этой связи задачей менеджера выступает знание природы конфликта, его видов и причин, стратегии и методов разрешения конфликтных ситуаций. 

КОНФЛИКТ – противоречие, суть которого в столкновении противоположных тенденций (сторон) как носителей различающихся взглядов, интересов и позиции. Стороны находятся в конфликте, если действия одной стороны отрицательно сказываются на действиях другой. ПРИРОДА (сущность) КОНФЛИКТА может быть отражена в общей модели организационного конфликта: 

1. Конфликтная ситуация, которая содержит источник (базу) конфликта – противоречие во взглядах сторон. 

2. Инцидент как возможность разрастания конфликта (инцидент – действие одной стороны в ущерб другой). 

3. Реакция на ситуацию другой стороны (контрмеры). 

4. Кризис как активное противостояние сторон.

5. Завершение конфликта. 

ВИДЫ конфликтов можно определять по нескольким основаниям: 

1. По масштабам: 

– внутриличностный конфликт (( ситуация выбора); 

– межличностный конфликт (столкновение материальных интересов индивидуальностей, моральных ценностей, характеров); 

– конфликт между личностью и группой (различие личностных и групповых норм, ценностей); 

– межгрупповой конфликт (борьба за ресурсы, за сферы влияния). 

2. По степени проявления: 

– скрытый конфликт; 

– открытый конфликт. 

3. По сфере отношений: 

– деловой конфликт; 

– личностный конфликт (неформальная сторона). 

4. По последствиям: 

– функциональный (полезный, позитивный) конфликт; 

– дисфункциональный (разрушительный) конфликт. 

ПРИЧИНЫ (источники) конфликтов: 

– недостаточная согласованность и противоречивость целей и задач исполнителей в рамках организации ( слабая дифференциация по функциям; 

– нечеткое разграничение прав и обязанностей подразделений; 

– ограниченность ресурсов ( конфликты по их распределению; 

– неодинаковое отношение к работникам (фаворитизм или придирки); 

– недостаточный уровень профессиональной подготовки работника ( несоответствие сложности задания и квалификации исполнителя; 

– неблагоприятные Физические условия труда ( несоблюдение требовании эргономики; 

– неопределенность личных и групповых перспектив роста и развития; 

– различия в манере поведения, жизненном опыте, темпераменте и т.п. 

К МЕТОДАМ РАЗРЕШЕНИЯ (управления) конфликтов относятся: 

СТРУКТУРНЫЕ МЕТОДЫ: 

1. Разъяснение требований к работе (задачи, результаты, обязанности, права и др. 

2. Координация и интеграция совместных действий (создание строгой и однозначной иерархии полномочий и ответственности работников). 

3. Постановка общей комплексной цели, достижение которой требует максимального единства усилии всех. 

4. Система поощрений конструктивного поведения работников. 

МЕЖЛИЧНОСТНЫЕ МЕТОДЫ: 

1. Уклонение от ситуаций, которые провоцируют противостояние. 

2. Принуждение сторон к одному мнению. 

3. Поиск компромисса за счет уступок или нахождения удовлетворяющего все стороны решения. 

Конкретные процедуры разрешения конфликта на практике используются в рамках педагогических (просьба, уговоры, консультации, убеждение, влияние через авторитет, разъяснения) или административных, т.е. силовых способов управления конфликтом. 

СТРАТЕГИИ менеджера при обнаружении конфликта: 

1) стратегия ИГНОРИРОВАНИЯ ( причины разногласий не существенны; 

2) стратегия ОТСРОЧКИ для ослабления эмоциональной остроты ситуации; 

3) стратегия ПОДАВЛЕНИЯ – силовое разведение сторон, менеджер в качестве единоличного судьи; 

4) стратегия СОТРУДНИЧЕСТВА – круглый стол всех сторон и менеджера; 

5) стратегия КОМПРОМИССА – стороны делят проигрыши и выигрыши от конфликта поровну (( стороны как бы одинаково правы, но нет времени на тщательный анализ их аргументов). 

В любом случае менеджер в конфликтной ситуации должен работать по определенной схеме (описывает этапы действий менеджера): 

1) сбить эмоциональный накал сторон, "остудить горячие головы", заставить спорящих вернуться к логике, а не эмоциям; 

2) локализация конфликта, ограничение числа его участников, предотвращение разрастания противостояния внутри организации (чем меньше лиц участвует в конфликте, тем меньше сил уходит на его разрешение); 

3) изучение причин конфликта, беспристрастное изучение позиции и аргументов сторон; 

4) принятие и реализация стратегии и конкретных методов разрешения конфликта. 

ИСТОРИЯ МЕНЕДЖМЕНТА XIX – ПЕРВОЙ ПОЛОВИНЫ XX ВЕКА.

Эволюция взглядов на управление: искусство – ремесло – наука.

Платон (428-348 до н.э.) ввел и обосновал принцип специализации; Ксенофонт (древнегреческий писатель и историк, 430-355 до н.э.) признал управление особым видом искусства; Александр Македонский (356-323 до н.э. ) ввел использование штаба (группы экспертов, специалистов) для принятия управленческого решения. 

То, что мы сегодня называем менеджментом, зародилось как теория и практика в период европейских промышленных революции к. XVIII-XIX вв., когда появились фабрики (мануфактуры) – совокупность больших масс работающих людей, за которыми хозяин уже не мог непосредственно наблюдать и обучать. 

Периоды истории менеджмента ХIХ – первой половины ХХ веков: 

1 . ЭТАП ЭМПИРИЧЕСКИХ МЕТОДОВ: 

А. Смит (английский экономист, 1723-1790) – анализ различных форм разделения и организации труда; разработка концепции контроля и расчета оплаты труда. 

Р.Оуэн (английский экономист, 1771-1858) – гуманизация управления производством; необходимость постоянного обучения персонала; улучшение условий труда и быта работников (рост производительности труда). 

2. КЛАССИЧЕСКИЕ ШКОЛЫ: 

ШКОЛА НАУЧНОГО или РАЦИОНАЛИСТИЧЕСКОГО УПРАВЛЕНИЯ (1885-1920) – управлять надо научно на основе анализа содержания работы и сознательно установленных правил ее организации: 

Фредерик Тейлор (американский инженер, 1856-1915) – методологические основы организации и нормирования труда; стандартизация трудовых операции (определение минимума требовании); обучение и широкое стимулирование рабочих (не только материально: столовые, дет.сады); принцип оплаты: платить человеку, а не месту. 

Фрэнк и Лилиан Гилберты – подробный анализ трудовых операций: определение количества движений, выявление наиболее важных операций, усовершенствование движений – сокращение времени и рост производительности труда. 

АДМИНИСТРАТИВНАЯ ШКОЛА УПРАВЛЕНИЯ (1920-1950) – изучение функции и роли менеджера, принципов управления, построение формальных организационных структур: 

Анри Файоль (французский теоретик-практик, 1841-1925) – первая полная теория менеджмента (1916 г.). На основе анализа функционирования фирмы он определил основные виды ее деятельности (техническую, коммерческую, финансовую, социальную, бухгалтерскую, административную), функции управления (планирование, организация, подбор и расстановка кадров, руководство или мотивация, контроль), сформулировал 14 принципов административного управления (власть и ответственность, равенство перед дисциплиной, справедливость вознаграждения, иерархичность и разделение труда, баланс централизации и децентрализации, инициативность, устойчивость кадров и др.). 

М. Блюмфилд – разработал первую концепцию управления персоналом. 

М. Вебер – концепция "рациональной бюрократии". 

Генри Форд I (автомобильный король) – принципы организации и управления массовым производством позволили довести интенсификацию физической отдачи работника до предела (конвейер). 

ШКОЛА ЧЕЛОВЕЧЕСКИХ ОТНОШЕНИЙ (1930-1950) – преодоление технократизма тейлоризма и фордизма, интенсификация интеллектуальных возможностей работника (забота о людях – первичнее заботы о производстве); применение в управлении достижений психологии и социологии: 

Элтон Мэйо: рабочий коллектив (группа) – социальная система с определённой сложной системой отношений, которую нельзя понимать однозначно и управление которой не всегда завязано только на материальное стимулирование. Менеджер должен знать и использовать специфику и силу внутригрупповых отношений. Известные хоторнские эксперименты Мэйо (на заводе в г. Хоторне) – социальные и психологические факторы влияют на рост эффективности труда в значительно большей мере, чем физические (освещенность, перерывы, цвет и т.п. ) при одной и той же организации труда. Стало ясно, что организация – это параллельное функционирование формальной и неформальной системы отношений; что последняя играет свою роль в эффективности работы фирмы. 

Мери Фоллетт – анализ стилей руководства и разработка теории лидерства. 

ПОВЕДЕНЧЕСКИЕ ШКОЛЫ (с 1950) – развивала тезисы концепции человеческих отношении на базе бихевиоризма (науки о человеческом поведении); наиболее полное раскрытие внутренних способностей работника выступает дополнительным средством повышения результативности труда. В рамках этой школы особое внимание уделялось методам налаживания межличностных отношении и помощи работнику в осознании собственных возможностей на рабочем месте. 

Абрахам Маслоу – иерархия потребностей работника (человека). 

Фредерик Герцберг — двухфакторная модель мотивации. 

Д. Максгрегор – теории Х и Y (характеристики работников). 

ВИДЫ СОВРЕМЕНОГО МЕНЕДЖМЕНТА

(со 2-ой половины XX века).

УПРАВЛЕНИЕ ПО РЕЗУЛЬТАТАМ – система управления, акцентирующая деятельность менеджера на ситуационное управление, мотивацию и квалификацию руководства. Управление по результатам предстает как система мышления и поведения персонала, ядром которой выступает желание персонала достичь определенного результата (не организации в целом, а каждого члена в отдельности – категории устремленности, напористости, агрессивности в деятельности работника). 

Главное условие управления по результатам – четкое уяснение, чего добиваться и чего можно добиться в данной ситуации, т. е. четкое определение будущих ключевых результатов, которые могут быть: 

– результатами коммерческой деятельности: оборот, доход, издержки и т. п.; 

результатами функциональной деятельности: количество и качество производимого продукта, эффективность использования сырья и энергии и т. п.; 

результатами поддержки (содействуют достижению первых): вид продукции, климат в коллективе, степень мотивированности персонала и т. п. 

В этой связи управление по результатам – процесс, направленный на достижение коммерческих и поддерживающих их результатов, состоящий из трех этапов: 

1. Определение желаемых результатов для различных уровней организации на основе анализа устремлений; эти результаты выражаются в виде целей, задач, стратегии действия, промежуточных и ключевых результатов. 

2. Ситуационное управление по их достижению, т.е. организация деятельности по реализации задач, целей, планов. 

3. Контроль (наблюдение) за результатами. 

ИННОВАцИОННЫй МЕНЕДЖМЕНТ – управление нововведениями, управление, ориентированное на изменения (чаще всего, в производстве товаров или услуг). Инновационный менеджмент реализуется посредством инновационно-производственной структуры управления, для которой характерно четкое структурное отделение руководства от подразделений, осуществляющих инновационные функции (стратегическое планирование, разработку и подготовку к производству новой продукции). Это освобождает специалистов от оперативного, текущего управления и позволяет сосредоточить внимание только на обновлении. 

Достоинства такого подхода – его маневренность; возможность последовательно реализовывать новые идеи и решения; исполнители получают непротиворечивые задания и персонально отвечают за свой участок новых разработок. В конечном счете повышается эффективность инновационной деятельности фирмы. 

Недостатки такой структуры – сложности разграничения инновационных и производственных функций, определении их приоритетности, трудности во внедрении новой продукции. 

Инновационный менеджмент и соответствующая структура управления оправдывают себя при масштабном производстве часто сменяющейся продукции и при больших объёмах инновационных работ. 

ПРОГРАММНО-целевое УПРАВЛЕНИЕ – методика управления, при которой данная цель непосредственно обеспечивается созданной именно для нее структурой, ресурсами, методами и т.п. В рамках программно-целевого управления главное внимание уделяется: 

1) научно обоснованному выбору цели (желаемого состояния объекта в будущем) и ее декомпозиции на подцели различных уровней и масштабов; 

2) планированию. 

Цель для программно-целевого управления выступает стимулом развития: именно относительно цели определяются возможности организации и планируются действия. Основные содержательные блоки программно-целевого управления: планирование и программирование. 

Планирование: 1-ый этап (предплановая деятельность) – комплексное определение главной цели; 2-ой этап (декомпозиция целей) – построение дерева целей: разделение основной цели на вторичные цели-средства; разграничение целей и задач (конечных максимально конкретных целей).
Программирование: на основе системы задач строится программа реализации конечной цели. Программа содержит упорядоченную совокупность конкретных по содержанию и времени мероприятий (действий). Программа в рамках программно-целевого управления выступает инструментом управления, интегрирующим все виды деятельности по достижению поставленной цели. 

СИТУАЦИОННОЕ УПРАВЛЕНИЕ или УПРАВЛЕНИЕ ПО ОБСТОЯТЕЛЬСТВАМ – методология и техника управленческой деятельности, ориентирующейся на анализ конкретной проблемной ситуации. Основная задача ситуационного управления –  увязать имеющиеся достижения теории и практики управления с конкретной управленческой ситуацией, вызвавшей дискомфорт организации (фирмы). 

Основные положения теории ситуационного управления: 

1 Нет универсального, одного всегда верного метода. 

2. Процесс управления везде и всегда одинаков, но его конкретное содержание может сильно варьировать (в зависимости от ситуации).

3. Решать возникшую проблему необходимо, исходя из целей организации и сложившейся ситуации, в которой эта цель должна быть достигнута. 

4. Ситуация – один из основных факторов управления, она диктует менеджеру конкретные формы, методы и процедуры управления. 

5. Ситуация представляет собой совокупность обстоятельств, которые влияют в данное время на функционирование и развитие организации. 

Требования к менеджеру (по этапам организации ситуационного управления):

– знание современной теории и практики управления (теоретический багаж);

– умение видеть сильные и слабые стороны современных методик управления и умение прогнозировать последствия их практического применения;

– умение провести анализ ситуации: правильно её проинтерпретировать, определить значимые ситуационные переменные и их влияние на работу организации;

– способность выбрать наиболее эффективную методику управления в данной ситуации и умение применить её на практике. 
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ВОПРОСЫ по курсу

«СОЦИОЛОГИЯ УПРАВЛЕНИЯ»

3 курс заочное отделение (экзамен)

1. Социология управления как наука: предмет, уровни и методы исследования.

2. Понятие управления: сущность и смысловые аспекты.

3. Социальное в управлении как объект социологического анализа.

4. Системный подход в социологии управления. Теория систем.

5. Сущность и природа управления.

6. Управление как система: варианты структур.

7. Процесс управления: содержательные характеристики.

8. Процесс управления: организационные характеристики.

9. Процесс управления: технологические характеристики.

10. Информационная модель управления.

11. Коммуникации в управлении.

12. Социальное управление: сущность и типы.

13. Социальное управление: уровни и методы.

14. Социальное управление: уровни и методологические принципы.

15. Социальный контроль.

16. Сущность и уровни социального планирования.

17. Формы и методы социального планирования.

18. Менеджер: специфика труда и функции.

19. Сущность и функции кадрового менеджмента.

20. «Новая философия» управления персоналом.

21. Стиль управления: понятие и классификация.

22. Стиль управления: решётка ГРИД.

23. Организация как объект управления.

24. Управление в организации: типы управленческих структур.

25. Понятие неформальной организации.

26. Социально-психологические аспекты менеджмента.

27. Конфликты в управлении: сущность, виды, причины.

28. Управленческое решение: сущность, классификация, предъявляемые требования.

29. Управленческое решение: этапы и методы принятия.

30. Методы и стратегии управления конфликтами в организации.

31. Социологическое обеспечение процесса управления.

32. Менеджмент19-первой половины 20 вв.

33. Современный менеджмент: программно-целевое и ситуационное управление.

34. Современный менеджмент: управление по результатам, инновационный менеджмент.
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