1. Адміністративне управління А.Файоля

Погляд на організацію з точки зору широкої перспективи та прагнення визначити загальні характеристики і закономірності розвитку організацій стимулювали формування класичної школи в менеджменті (школи адміністративного управління). З її виникненням спеціалісти почали вивчати процеси вдосконалення управління на рівні організації в цілому.

Засновником школи вважається франц. адміністратор і підприємець Анрі Файоль (1841-1925). Розробив всі можливі операції, які зустрічаються на підприємствах, на шість груп:

1. Технічні операції (виробництво, обробка);

2. Комерційні операції (купівля, продаж);

3. Фінансові операції (залучення засобів та розпорядження ними);

4. Страхові операції (страхування та охорона майна і осіб);

5. Облікові операції (бухгалтерія, статистика тощо);

6. Адміністративні операції (передбачення, організація, розпорядництво, координація, контроль).

Саме Файоль був першим дослідником, який класифікував вивчення менеджменту, за його функціональними ознаками «Керувати — значить»:

* передбачати, тобто враховувати майбутнє і виробляти програму дій;

* організовувати, тобто будувати подвійний — матеріальний і соціальний — організм підприємства;

* розпоряджатися, тобто змусити персонал працювати добре;

* координувати- зв'язувати, об'єднувати, гармонізувати всі дії та всі зусилля;

* контролювати, тобто піклуватися про те, щоб все здійснювалося згідно з встановленими правилами та даними розпорядженнями".

Наступним важливим внеском А. Файоля в теорію менеджменту є вироблення загальних принципів побудови структури організації. 
1. Поділ робочих обов'язків 

2. Влада

3. Дисципліна 


4. Єдність керівництва 


5. Єдність спрямування 


6. Підпорядкування індивідуальних інтересів загальним 

7. Винагорода 

8. Централізація 


9. Скалярний ланцюжок 
10. Порядок 


11. Рівність 


12. Стабільність складу персоналу 


13. Ініціатива 


14. Дух одностайності 

2. Аналіз матриці Бостонської консалтингової групи

Розробка стратегії у загальному вигляді базується на матриці Бостонської консультативної групи (БКГ).       Матриця БКГ виконує функції:

1) дозволяє прийняти рішення щодо досягнення намічених позицій на ринку;

2) розподілити стратегічні грошові кошти між стратегічними зонами господарювання в майбутньому.

Матриця характеризується такими параметрами, як обсяг попиту та частка ринку підприємства порівняно з часткою основного конкурента у галузі. В результаті одержуємо матрицю з 4-х квадрантів. 

1-й квадрант охоплює групу з високим обсягом попиту на продукцію та незначною часткою ринку продавця порівняно з основним конкурентом. Такі підприємства носять назву “дикі кішки” або “важкі діти” ,“знаки питання”. Дивну, на перший погляд, назву вони отримали через те, що, володіючи значним потенціалом для подальшого розвитку та нарощування обсягів виробництва, потребують значних вкладень капіталовкладень у бізнес, а це завжди справа ризикова. Сприятлива кон’юнктура ринку може змінитись і інвестиції не окупляться. Для “?” необхідні спеціальні дослідження  з метою встановлення відповідної стратегії для досягнення статусу “зірок”. Вони повинні внести агресивну економічну політику.

2-й квадрант об’єднує підприємства, які не відчувають особливих проблем зі збутом продукції та контролюють значну ринкову частку. Такі підприємства носять назву “зірок”. Це, по суті, ідеальні підприємства, промислові лідери, домінанти у галузі. Вони обмежують ціни, словом, створюють та використовують різноманітні конкурентні переваги. Усі їх стратегії спрямовані на збереження та зміцнення існуючого становища.

У 3-му квадранті згруповані підприємства з низьким обсягом попиту, але високою часткою ринку продавця порівняно з ведучим конкурентом. Вказані підприємства носять назву “дійних корів”, оскільки кошти, отримані від їх господарської діяльності, недоцільно спрямовувати у власне виробництво. Процес розширеного відтворення не відбувається, складається ситуація, що отримала назву “кризи надвиробництва”. Для “дійних корів” необхідний суворий контроль капіталовкладень та передача надлишку грошей від продажу під контроль керівництва.

4-й квадрант охоплює групу підприємств з низьким обсягом попиту та низькою ринковою часткою. Підприємства цієї групи носять назву “собаки”, “вигнанці”, оскільки їх прагнуть позбутися. Стратегічні рекомендації у цьому випадку зводяться до таких варіантів:

а) перехід у супутню галузь господарювання чи вид діяльності і можливість досягти успіху там;

б) модернізація, переоснащення, зміна асортименту продукції;

в) відмова від конкуренції та розпродаж з аукціону або злиття з компанією, у якої справи ідуть краще.

3. Аналіз процесів планування «згори-донизу» та «знизу-догори»

· У разі планування “знизу догори” спочатку розробляють плани підрозділів, які потім об'єднуються у загальний план. Це найбільш прогресивний спосіб, але для його застосування необхідне делегування планових функцій відповідним підрозділам фірми.  Даний підхід надихає співробітників на управління особистим часом, 

· Планування “згори донизу” полягає в розробці загального плану фірми, який деталізується вже під час доведення його до окремих підрозділів фірми.  Оптимізація системи управління з метою більш ефективного використання співробітників. Здійснюється по ієрархії підприємства, виходячи із загального плану підприємства, рухаючися до низу .

4. Аналіз стратегії за Мінцбергом

Мінцберг виділяв планову модель, модель підприємницького типу та модель навчання на досвіді.


Планова модель:

1. визначення стратегії – обдуманий, усвідомлений контрольований процес;

2. стратегія розглядається як процес планування, результат якого стандартизовано;

3. модель розробляється та підтримується штатом плановиків, а виконавець – архітектор її розробки

4. модель вимагає, щоб після її вибору настала стадія реалізації

5. процес планування дає можливість розробляти досконалі стратегії

Модель підприємницького типу:

1. стратенія визначається інтуїтивно, в залежності від задуму підприємця;

2. суб`активний характер. Приймається на основі вивчення динаміки, тенденцій та логіки

3. Модель стратегії – це щит, під яким ухвалюються управлінські рішення та виконуються дії

4. Для успішної реалізації моделі підприємець постійно зважає на чинники, що вимагають коригування стратегії

Модель навчання на досвіді:

1. процес визначення стратегії розвивається та повторюється

2. стратегія формується під дією зовнішніх неконтрольованих чинників

3. стратегія видозмінюється, по мірі розвитку вона уточнюється та конкретизується

4. стратегія виростає з динаміки організації (її похідна) і є справою багатьох

5. процес носить спонтанний характер або може керуватись
5. Бюрократичні організації Макса Вебера

Бюрократичні (механістичні) організаційні структури характеризуються високим рівнем розподілу праці, розвинутою ієрархією управління ланцюгом команд, наявністю численних правил і норм поведінки персоналу, підбором кадрів за діловими та професійними якостями.

Концепція бюрократії (від франц. „бюро, канцелярія” або грецького „влада, панування”, букв. - панування канцелярії) була сформульована нім. соціологом Максом Вебером на початку XX ст. і в ідеалі є однією з найкорисніших ідей в історії людства. Теорія М. Вебера не охоплювала опису конкретних організацій і розглядала бюрократію як деяку нормативну модель, ідеал, до якого повинні прагнути організації. Більшість сучасних організацій є варіантами бюрократії. Причина такого тривалого та широкомасштабного використання бюрок.структур полягає у тому, що їх характеристики ще досить добре підходять для більшості промислових фірм, організацій сфери послуг, усіх видів держ. установ (об’єктивність прийняття рішень, просування працівників на основі їх компетентності, концепція соціальної рівності тощо).

Зміст окремих характеристик 

1. Чіткий розподіл праці, що приводить до появи висококваліфікованих спеціалістів на кожній посаді. 

2. Ієрархічність управління, за якої кожний нижчий рівень контролюється вищим і підпорядковується йому. 

3. Наявність системи узагальнених формальних правил і стандартів, що забезпечує однорідність виконання обов’язків. 

4. Об’єктивізм, з яким офіційні особи виконують посадові обов’язки. 

5. Найм на роботу у суворій відповідності до кваліфікаційних вимог.

Ключові ідеї: 1. структурування, формальна мережа взаємовідносин між спеціальними ланками та організаціями; 2. правила і регулятори спеціалізованої діяльності відповідно до кожної посади. 3. укомплектування посад підготовленими фахівцями, які опанували всі правила виконання роботи; 4. ієрархія визначає взаємовідносини між посадами; 5. централізація важливих рішень на вищих ланках ієрархії.

Внесок: 1.запровадження ефективного виконання традиційної організації діяльності; 2.усунення суб`єктивних рішень, працівників і менеджменту; 3. переважний наголос на посаді а не на собі.

Обмеження: 1.обмежена організаційна гнучкість і уповільнений процес прийняття рішень; 2.ігнорування значення персоналу і міжособистісних стосунків; 3.правила розробляються заради них самих; 4.зосередження влади може призводити до автократичного менеджменту.

6. Види альтернатив стратегічного вибору

Стратегічні альтернативи - це можливі варіанти розвитку підприємства чи СОБ (стратегічна одиниця бізнесу) в рамках кожної із трьох базових корпоративних стратегій: зростання, стабілізації, скорочення.

- стратегія зростання (розвитку);

- стратегія стабілізації (обмеженого зростання);

- стратегія виживання (скорочення);

- стратегія побудована на комбінаціях перерахованих стратегій.

Стратегія зростання (розвитку) обирається базовою корпоративною стратегією в тому разі, якщо підприємство чи його стратегічна одиниця бізнесу (СОБ) намагаються використати можливості зовнішнього середовища і власні сильні сторони для збільшення підприємства, тобто нарощування обсягів продаж, переважно шляхом проникнення на нові ринки і їх захоплення та підвищення показників ефективності виробництва. Така стратегія найбільш ефективна в галузях, що динамічно розвиваються із швидкозмінною технологією, якщо продукція підприємства чи СОБ знаходиться на стадіях виходу на ринок або розвитку у життєвому циклі товару.

Стратегія стабілізації (обмеженого зростання) застосовується великими підприємствами, які уже домxzінують на даному ринку, тобто в умовах стабільності обсягів продаж і отримуваних прибутків і проводиться з метою підтримки існуючого стану впродовж якомога довшого періоду. Дану стратегію в якості базової корпоративної застосовують підприємства, що знаходяться в галузях зі стабільною технологією, випускають товари, що перебувають на стадії зрілості ЖЦТ, а власники та менеджери в цілому задоволені станом свого підприємства. Обмежене зростання викликається лише інфляцією.

Стратегія виживання (скорочення) використовується в умовах економічної кризи, нестабільності, високої інфляції або якщо товари перебувають в стадії насичення і спаду ЖЦТ і полягає в спробах пристосуватися до важких ринкових умов господарювання та існуючої ситуації.

7. Види контролю. Поведінкові аспекти контролю.
Серед загальних видів контролю, відносно стадій виконання господарської діяльності, можна виділити: попередній, направляючий, фільтруючий  та заключний.

За допомогою попереднього контролю визнаються необхідність і можливість досягнення бажаної мети шляхом виконання запланованої операції, а також якісні, кількісні та структурні характеристики оптимального варіанту операцій, які плануються через їх моделювання у часі та просторі. Під час попереднього контролю перевіряється правильність поставлених цілей, достовірність і точність прогнозів, можливість забезпечення запланованої операції ресурсами та доцільність здійснення самої операції. Завданням попереднього контролю є визначення правильності сформульованої мети, визначення передумов і стратегій. 

Поточний (направляючий, фільтруючий)- визначає стан об’Єкта в процесі виконання операцій. 

Напрвл.-від початку практичного здійсн. господ. операцій до моменту досягнення. Порівняння, оцінка, коригуючи дії.

Фільтр. – при перевірці, хід операції не відповідає встановленим нормам. Відокремити доброякісну продукцію від бракованої.

Заключний контроль, чи контроль за результатами ,проводиться після закінчення операції. Прикладом такого контролю є ревізія використаних трудових ресурсів і фонду заробітної плати, фінансових результатів та рентабельності роботи підприємства за минулий місяць.

Поведінкові аспекти контролю  Люди є невід'ємним елементом контролю. Менеджери часто навмисно роблять процес контролю видимим, щоб впливати на поведінку співробітників і змусити їх спрямувати свої зусилля на досягнення мети організації. Менеджери мають надію, що співробітники, знаючи про існування контролю, будуть свідомо намагатися уникнути помилок.

Є сім так званих помилок контролю, що викликають роздратування.

1. Контроль не повинен обмежуватися інцидентами. Нормальний контроль — постійне завдання. 

2. Тотальний контроль породжує недбалість.

3. Прихований контроль викликає тільки досаду.

4. Контролювати слід не тільки улюблену дільницю.   Загроза криється в тому, що співробітники швидко з'ясовують, що перевіряється, а що ні.

5. Контроль — не проформа. Хто не контролює — той не цікавиться досягненнями своїх співробітників.

6. Не контролюйте через недовіру.

Деякі шукають до тих пір, поки що-небудь не знайдуть. Такі керівники не користуються довірою й любов'ю. 

7. Не варто тримати висновки при собі.

8. Визначення та особливості культури в бізнесі.

Культура прослідковується і в моральних, і в матеріальних цінностях людини і організації. Культура організації складається з культур окремих підрозділів чи напрямків, ці культури розрізняються за своєю силою, що визначається глибиною її проникнення та шириною охоплення і якістю проголошених цінностей. По відношенню до організації культура виконує ряд важливих функцій:

1) охоронна – створення бар’єру від небажаного зовнішнього впливу

2) інтегруюча (об’єднуюча) – формує у людей почуття єдності, належності та гордості

3) регулююча – підтримує необхідні правила та норми поведінки членів організації, їх взаємовідносини та контакти із зовнішнім світом

4) адаптативна – полегшує пристосування людей одне до одного

5) орієнтуюча – націлює діяльність організації та її учасників у необхідне русло

6) мотиваційна – забезпечує певні стимули

7) формування іміджу – створення певного образу в очах оточуючих

Культура допомагає керувати організацією. Де високий рівень культури, там легше працювати, там завжди більше клієнтів.

9. Відмінності бюрократичних і адаптивних структур управління

Організаційна структура - сукупність функціональних сфер (видів діяльності) організації, що пов'язані між собою повноваженнями у відповідності з рівнями управління. Види ОСУ:  

1. Бюрократична – вертикальна. 2.Адаптивна – горизонтальна.

Критерії:

Умови використання   1.відносно стабільне, просте, мало змінюване, сприятливе середовище. 2. постійно змінюване, складне, несприятливе та високо конкурентне середовище.

Конкурентна перевага  1. «мінімізація витрат» за рахунок економії на масштабах і централізованого планування. 2.«мініміз. втраченої вигоди» за рахунок швидкого аналізу великої кількості динамічно змінюваної інформації

Тип стратегії 1.стабільність. 2. обмеженого зростання.



Тип вир-ва:  1.масове вир-во.  2. серійне вир-во.



Вид технології:  1. проста, стандартна, відпрацьована. 2. складна



Фокусування менеджменту 1.на координації  2. на кооперації



Ступінь централізації 1.прийняття рішень на вищих рівнях управління (інформація та «точки зору» передаються керівнику «на гору» для вирішення проблеми).  2. прийняття рішень здійснюється проектним та функціональним керівниками шляхом переговорів та узгоджень щодо вирішуваної проблеми.

Ступінь гнучкості   1. низький 2. середній

Ступінь формалізації: 1. високий.  2. середній.

Діапазон контролю: 1.обмежений. 2. середній.

Кількість рівнів управління:  1. багато   2.  декілька

Постановка цілей: 1. керівником підлеглому. 2. керівник і підлеглий разом.

Підпорядкованість: 1. безпосередньо лінійному керівникові. 2. подвійне підпорядкування лінійному і функціональному керівникам.

Відповідальність: 1. несе керівник. 2. несе проектний менеджер.

Система оплати праці: 1. фіксована, в залежності від категорії роботи і кваліфікації працівника. 2.почасова оплата, % від реалізації, частка в бюджеті проекту. 

Оцінка виконання:  1. оцінює лише безпосередній керівник. 2. оцінюють проектний і функціональний керівник

Інформаційна мережа: 1. слаборозвинена, присутні горизонт. і вертик. кому-нікації.2.обмежена, фокусується на вирішенні конфліктних ситуацій.

Стиль взаємовідносин: 1. «керівник-підлеглий».  2. «партнер-партнер».

Основний недолік: 1.втрачається гнучкість і швидкість реагування на зміни, знижується ініціативність на нижчих рівнях. 2.неможливість централізованого планування, ускладнення процедур контролю

Причина виникнення: 1. обмеженість комунікац. технологій, необхідність жорсткого контролю. 2. необхідність координації багатьох складних ресурсів у рамках одного проекту.

10. Вплив темпераменту на стиль керівництва.
Характеристики темпераменту:
	Тип вищої нервової діяльності
	Особливості нервових процесів
	Типи темпераменту

	
	Сила
	Врівноваженість
	Рухливість
	

	Нестримний

Активний

Спокійний

Хворобливий
	Сильний

Сильний

Сильний

Слабкий
	Незбалансований

Врівноважений

Врівноважений

Неврівноважений
	Живий

Живий

Інертний

Загальмований
	Холерик

Сангвінік

Флегматик Меланхолік


          В залежності від характеру поведінки в організації всіх виконавців умовно можна поділити на 3 типи:

          1.активний – швидко сприймає управління, рішення, якісно їх виконує, виявляє ініціативу в отриманні завдань і пошуку найкращих засобів виконання, цікавиться цілями колективу,активно бере участь в їх досягненні.

          2.пасивний – байдужий, без інтересу сприймає управлінське рішення, байдужий до інтересу колективу,не виявляє ініціативу.

          3.резистентний- чинить опір управлінському впливу,схильний до критики і сперечань,що супроводжується діловими пропозиціями.

          Основне завдання керівника:зробити пасивних і резистентних виконавців активними

          1.Ситуаційне управління - стиль керівництва,що базується на пристосуванні загальних принципів управління до конкретних цілей бізнесу.

          2.керівництво з урахуванням непередбачуваних обставин- це стиль керівництва,що характеризується гнучкістю і використовує прийоми найбільш придатні в даних умовах.

          3.Колективне управління – система залучення персоналу організації до процесу вироблення і ухвалення рішень.

11.Два типи мотиваційних теорій: змістові та процесуальні.

Змістові теорії мотивації пов’язані з ідентифікацією внутрішніх спонукань, що змушують людину діяти так, а не інакше, визначають структуру потреб людини і виявляють серед них ті, що мають пріоритетне значення. Серед багатьох існуючих змістових теорій мотивації, визначимо 4 основних: 

· Маслоу - він створив теорію “ієрархії потреб”.

1. Фізіологічні потреби - вимагають задоволення для існування людей (їжа, вода, сон). 

2. Потреби в безпеці та захисті: наявність робочого місця, гарантія медичного обслуговування, страхування життя.

3. Соціальні потреби - це термін  який характеризує відчуття належності до когось або чогось.

4.Потреби у повазі.

5.Потреба у самореалізації.

· К.Алдерфер - “теорія ЖВЗ”, яка складається з трьох рівнів потреб, де Ж означає життєві потреби, В- потреби взаємин, що пов. З між особовими стосунками, З - передбачає необхідність зростання для потреб поваги і самореалізації.

· Девід МакКлелланд- 3 основні фактори мотивації (влада, досягнення, належність), наголошує на потребах вищих рівнів, бо потреби нижчих рівнів відіграють дедалі менше значення.

· Фредерік Герцберг  -модель побудована на результатах соціологічного опитування широкого загалу інженерно-технічного персоналу, в результаті чого побудував двофакторну теорію, у якій виділив 2 категорії: гігієнічні чинники та мотивації. 

Процесуальні мотиваційні теорії ґрунтуються на поведінці людини і враховують її сприйняття на набутий досвід. Сама мотивація розглядається з точки зору того, що ж змушує людину спрямовувати зусилля на досягнення бажаних результатів. У процесуальних теоріях аналізується те, як людина розподіляє зусилля для досягнення різних цілей і як вона обирає конкретний вид поведінки. Процесуальні теорії не заперечують існування потреб, але вважають, що поведінка людини визначається не тільки ними. Представники: В.Врум, Л.Портер, Е.Лоулер.
12. Ділові переговори  - їх місце в менеджменті. 

Переговори — це пошук способів, шляхів вплинути на рішення, прийняте партнером, в умовах, коли частина ваших інтересів збігаються, а частина — розходяться.

А тепер поглянемо на переговори як на спробу членів певної групи клієнтів, колег спільно розв'язати таке завдання, одне з рішень якого може передбачати виявлення загальної проблеми. У процесі переговорів (ділової розмови) слід особливу увагу звертати на сприйняття, емоції, спілкування, манеру поведінки.

Сприйняття. 

Найбільш важливі складові сприйняття і впливу на нього такі:

1.Вибірковість. З безлічі інформації люди вибирають те, що підтверджує їхні попередні уявлення, і не звертають уваги на факти, які ставлять ці уявлення під сумнів, або спотворюють ці факти, особливо якщо інформація має особисто значимий характер. 

2.Проекція. Люди часто схильні приймати свої побоювання або потреби за побоювання або потреби партнерів. 
3.Люди часто схильні покладати відповідальність за свої рішення та їхні наслідки на інших. Крайній варіант цієї ситуації — звинувачення 
4.Несподівана поведінка ставить партнера в ситуацію, коли його звичні асоціації не спрацьовують. 
5.Позитивне ставлення до нововведень прямо пропорційне мірі участі ваших партнерів у розробці проекту. 
6.Легко сприймайте те, що не пов'язано з втратою образу особи.

Спілкування.  Спілкування — це комунікації, а комунікації - слухання. Найдоступніший елемент поведінки в комунікації слухати і дати зрозуміти партнерам, що їх почуто.

Психологічна війна: стресові ситуації — якщо ви вважаєте, що обстановка несприятлива для переговорів, скажіть про це. Домовтесь про зустріч у більш зручному оточенні.

Позиційний тиск: відмова від переговорів — обговоріть її між собою, але так, щоб друга сторона про це не дізналася. Запропонуйте варіанти: переговори у формі листування, через посередників; екстремальні вимоги — вони починають із крайніх пропозицій; вимоги зростають — візьміть тайм-аут, щоб вирішити, чи варто продовжувати переговори і на якій основі; тактика затвора — партнер заявляє, що він уже обіцяв і тому ні на які зміни не піде.

Завершення переговорів складається з дослідження потенційних можливостей, визначення способів усунення можливих проблем, підписання договору.

13. Документація та діловодство - їх місце в роботі менеджера.

Інформація - основа процесу управління. Без неї неможливо сформулювати мету управління, оцінити ситуацію, визначити проблему, підготувати та прийняти рішення, проконтролювати його виконання. Якщо вважати оптимальне, нестандартне управлінське рішення кінцевим результатом діяльності менеджера, то з точки зору змісту і ролі інформації в управлінні її можна визначити як предмет праці менеджера.

Джерелами інформації є передбачені або встановлені законодавством носії інформації: документи та інші носії, що є матеріальними об’єктами, які зберігають інформацію, а також повідомлення засобів масової інформації, публічні виступи.

Документ  - засіб закріплення різними способами на спеціальному матеріалі інформації про факти, події, явища об'єктивної дійсності та р»озумової діяльності. Відповідно до згаданого Закону України, документ-и поділяють на первинні та вторинні.

Первинний документ містить в собі вихідну інформацію.

Вторинний документ є результатом аналітико-синтетичної та іншої переробки одного або кількох документів.

Діяльність, пов'язану із створенням документів та організацією роботи з ними в процесії управління, називають діловодством. На підприємствах застосовують три системи діловодства:

* централізовану (операції, пов'язані з документацією, зосереджуються в єдиному підрозділі: у секретаря директора, в канцелярії)

* децентралізовану (операції,  пов'язані з документацією,  зосереджуються в окремих структурних підрозділах підприємства);

* змішану (найпоширеніша, в основному, на великих і середніх підприємствах).

Документообігом називається рух документів між ланками управління з моменту їх отримання або створення до виконання або відсилання. Документообіг складається із сукупності різноспрямованих документальних потоків. Під терміном "документопотік" розуміють спрямований рух документів між структурними підрозділами.

Цілком зрозуміло , що якість, своєчасність, обґрунтованість управлінських рішень значно залежить від ефективності документообігу та раціональної організації діловодства.

14. Економіко-математичне моделювання при прийнятті управлінських рішень.

Економіко-математичне моделювання широко використовується у теорії прийняття управлінських рішень. Модель - це оптимізоване, спрощене та раціональне відображення у вигляді схеми, формули чи дослідного взірця основних параметрів та характеристик об'єкта, що виступає у якості предмета дослідження. Розрізняють такі класи (типи) моделей: фізичні; аналогові; математичні. 

Серед способів моделювання домінують такі: 

1. Теорія ігор, що моделює вплив прийнятого рішення на складові оточуючого середовища (конкурентів, партнерів, споживачів тощо). 

2. Теорія черг, яка проектує найкращу систему товаропросування, визначає оптимальне число каналів розподілу і структуру збу¬тової мережі (так звана модель оптимального обслуговування}. 

3. Управління запасами (логістика) визначає час розміщення замовлень, їх кількість, обсяг товарних залишків на складах та ін. 

4. Лінійне програмування забезпечує оптимальний спосіб розподілу ресурсів при наявності різних варіантів наявності потребу них. 

5. Імітаційне моделювання - прогноз розвитку ситуації. 

6. Економічний аналіз - метод оцінки витрат, структури собівартості, економічних вигод, побудова графіків залежності трьох змінних: рівня продаж, собівартості одиниці продукції та обсягу отриманого прибутку. 

7. Платіжна матриця - статистичний метод, що дає змогу обрати найбільш оптимальний варіант з кількох пропонованих. 

8. Дерево рішень являє собою схематичне відображення послідовних рішень керівника з відображенням фінансових результатів, імовірності отримання їх позитивного значення, можливості порівняння альтернатив. 

9. Екстраполяція - це прогнозування набутого досвіду, існуючих тенденцій, динаміки та побічні припущення з метою передбачення майбутнього. Методи прогнозування поділяються на кількісні та якісні: 

Кількісні методи: аналіз минулих досягнень (ґрунтується на переконанні, що минулі ситуації нерідко повторюються); причинно-наслідкове (казуальне) моделювання для ситуацій з багатьма змінними величинами. 

Якісні методи:  • думка журі - поєднання та усереднення думок експертів;  • наслідки опитування збутовиків - передбачення попиту торговими  агентами; • передбачення запитів споживачів за результатами опитування  клієнтів; • метод експертних оцінок.

15. Елементи ефективності комунікацій

Комунікації ― це обмін інформацією, на основі якої керівник отримує дані, необхідні для прийняття рішень, і доводить їх до працівників організації.
Ефективність будь-яких комунікацій залежить від кількох елементів, зокрема:

1. Джерело. Арістотель вказував, що для успішного спілкування людина повинна володіти здоровим глуздом, справжнім бажанням та істинними моральними якостями. Протягом тривалого часу більшість досліджень у даній сфері була сконцентрована на елементах правдивості, достовірної інформації. Згодом дослідники дійшли висновку, що ефективність того, хто спілкується, залежить від: правдивості (достовірності); динамізму; соціалізації; авторитарних рис; надійності; особистої привабливості.

Окремі дослідження свідчать про залежність ефективності комунікацій від соціального статусу, віку відправника інформації, зовнішнього виду, манери спілкування тощо.

2. Повідомлення. При виробі шляхів ефективних комунікацій відправник інформації стикається з рядом проблем: порядком викладу аргументів; першочерговістю; однобічністю чи двобічністю; спрощеним чи ускладненим викладом висновків; особистими якостями.

3. Аудиторія. Ефективність спілкування суттєво залежить від аудиторії. До чинників ефективності належать:

1) рівень підготовленості, здатність зрозуміти повідомлення;

2) якості особистості (самоповага, догматизм, авторитаризм);

3)  загальномотиваційні риси (побоювання ускладнення).

    4. Канали комунікацій. Ефективність будь-якого спілкування залежить від того, як воно здійснюється, через який канал. Вербальний (словесний) компонент будь-якого людського повідомлення супроводжують як тон і сила голосу (паравербальний компонент), так і рухи, жести того хто надсилає повідомлення, і того, хто його отримує, що є невербальним компонентом повідомлення.

Вдосконалити міжособові комунікації можна на основі:

1.Розуміння потреб і настроїв підлеглих.

2.Вдосконалення персональних стосунків.

3.Використання зрозумілої мови та повторів.

4.Правильний вибір засобів комунікацій.

5.Забезпечення довіри у підлеглих.

6.Розвиток вміння слухати.

7.Забезпечення активності слухача.

16. Етапи планування

Планування - процес перетворення цілей підприємства в прогнози та плани, процес визначення пріоритетів, засобів та методів їх досягнення

Процес планування має свою технологію, яка є по​слідовністю робіт, що виконуються при складанні планів. Процес планування складається із наступних етапів:

1. Визначення цілей планування. Вони стають вирішальними факторами при ви​борі форми і методів планування.

2. Аналіз проблеми. На цьому етапі визначається вихідна ситуація на момент складан​ня плану і формується кінцева ситуація.

3. Пошук альтернатив. На цьому етапі серед можливих шляхів вирішення проблемної ситуації вибирається найкращий, та розробляються необхідні дії.

4. Прогнозування. На цьому етапі формується уява про розвиток ситуації, яка планується.

5. Оцінка. На цьому етапі проводяться оптимальні розрахунки для вибору найкращої альтернативи.

6. Прийняття планового рішення. Вибирається і оформляється єдине планове рішення.

17. Етапи проведення переговорів

Переговори — це засіб, взаємозв'язок між людьми, призначені для досягнення угоди, коли обидві сторони мають співпадаючі або протилежні інтереси.
Переговори призначені для того, щоб за допомогою взаємного обміну думками одержати угоду, що відповідає інтересам обох сторін і досягти результатів, які задовольняють усіх його учасників.
І етап — підготовка ділових переговорів. Успіх переговорів цілком залежить від того, наскільки добре до них підготуватися. До початку переговорів необхідні мати розроблену їхню модель, зокрема, необхідно:

• чітко уявляти собі предмет переговорів і проблему, що обговорюється;
• обов'язково скласти зразкову програму, сценарій ходу переговорів;
• визначити моменти своєї непоступливості, а також проблеми, де можна поступитися, якщо виникають складності у переговорах;

• визначити верхній і нижній рівні компромісів з питань, що викликають найбільш гостру дискусію.

II етап — проведення переговорів. У практиці менеджменту при проведенні ділових переговорів використовуються такі основні методи: 1) варіаційний метод; 2) метод інтеграції; 3) метод зрівноважування; 4) компромісний метод. 

III етап —рішення проблеми (завершення переговорів). Якщо хід переговорів був позитивним, то на завершальній їхній стадії необхідно резюмувати, коротко повторити основні положення, які розглядалися в процесі переговорів, і, що особливо важливо, характеристику тих позитивних моментів, з яких досягнута згода сторін. Це дозволить досягти упевненості в тому, що всі учасники переговорів чітко представляють суть основних положень майбутньої угоди, в усіх складається переконання в тому, що в ході переговорів досягнуто певний прогрес. Доцільно також, ґрунтуючись на позитивних результатах переговорів, обговорити перспективу нових зустрічей. При негативному результаті переговорів необхідно зберегти суб'єктивний контакт із партнером по переговорам. У даному випадку акцентується увага не на предметі переговорів, а на особистих аспектах, що дозволяють зберегти ділові контакти в майбутньому. Тобто варто відмовитися від підведення підсумків по тим розділам, де не було досягнуто позитивних результатів. Бажано знайти таку тему, що становить інтерес для обох сторін, зможе розрядити ситуацію і допоможе створенню дружньої, невимушеної атмосфери прощання.

18.Життєвий цикл організації

У межах свого життєвого циклу організації проходять через певні послідовні стадії розвитку, кожна з яких передбачає зміни в діяльності організації, а також в її загальній структурі. Основний життєвий цикл організації складається з чотирьох стадій: народження, юність, розквіт, зрілість. Перехід з однієї стадії на іншу відбувається не так вже й логічно та впорядковано. Це дуже складний процес і часто супроводжується кризами. 

Стадія народження пов'язана з задоволенням потреб нового споживача, зайняттям вільної ринкової ніші. *засновником є підприємець, який самотужки або спільно з невеликою кількістю працівників виконує всі завдання. *структура неформальна * відсутній амін.персонал * немає формалізованих правил, інструкцій, відсутня внутр. система планування, заохочення та координації. * Прийняття рішень зосереджено в руках власника.

Стадія юності — період переходу від комплексного менеджменту, що здійснювався невеликою компактною командою однодумців-засновників, до диференційованого менеджменту з використанням простих форм планування, прогнозування, маркетингу. *- засновник вже не є єдиним власником. *розподіляють відповідальність за прийняття рішень, контроль ще відносно централізований. *відокремлюються спеціалізовані функції підрозділів.* внутрішня система досі неформальна. *з'являються офіційні правила та елементи загальної політики, формується невеликий за розміром професійний та адміністративний персонал.

Стадія розквіту  * триває екстенсивний розподіл праці з формуванням політики компанії та розподілом відповідальності. *використовуються правила, процедури та характеристики робіт. *є професійний та адміністративний персонал для виконання спец.діяльності. * є системи нарахування зарплати, обліку, бюджетування.
 Стадія зрілості організації виявляється у проникненні в нові сфери діяльності, розширенні й диференціації. Розвиток організації відбувається через збалансування зростання та досягнення стійкої структури і чіткого управління. На стадії остаточної зрілості втрачається інтерес до адаптації, оновлення, децентралізації.

*організаційна вертикаль чітко вибудована  * наявні бюджет, система контролю, правила, політика, великий персонал інженерів, бухгалтерів, економісті. * процес прийняття рішень стає централізованим

Старіння пов'язане з пануванням бюрократії, наявністю громіздких структур, величезним апаратом управління, ігноруванням нових ідей. Організація стоїть на грані банкрутства.
Відродження — це стадія, коли до керівництва приходить нова команда менеджерів, погляди і можливості яких дають змогу здійснити програми внутрішньої перебудови компанії. 
19. Завдання, об’єкт, предмет, суб’єкти та типи контролю

Контроль - це процес забезпечення досягнення цілей організації за допомогою оцінки та аналізу результатів діяльності, оперативного втручання у виробничий процес і прийняття коригуючих дій.

Завдання контролю є загальними та конкретними. Конкретні завдання поширюються тільки на якусь певну сторону діяльності об’єкта, а загальні - всебічна діяльність об’єктів, що контролюються.

Основні завдання контролю:

· Визначення фактичного стану об’єкта чи його частини в даний момент часу

· Прогнозування стану та поведінки об’єкта

· Збір, передача, обробка інформації про стан об’єктів

· Забезпечення стійкого стану об’єкта при досягненні критичних значень характеристик об’єкта

Об’єкт - це те, що контролюється. У системі управління вир-вом об’єктами контролю є всі виробничі процеси.

Предмет- стан і поведінка об’єкта управління. Предметом контролю є їх діяльність відповідно до встановлених законів, норм, правил, доручень.

Суб’єктом - група людей або організація, що наділена відповідними повноваженнями. За характером стосунків суб’єкта та об’єкта контролю розрізняють внутрішній і зовнішній контроль. Внутрішній - суб’єкт та об’єкт функціонують у межах однієї системи, а при зовн. - суб’єкт відокремлений. Залежно від завдання розрізняють лінійний, функціональний та операційний типи. Лінійний: об’єкт контролюється вцілому ( з боку директора), Функц.: лише частина контролюється (головний економіст) Опер.: контроль лише однієї окремої хар-ки стану та поведінки об’єкта(співвідношення рівня продук.праці та зар.плати)

20. Зв'язок рівнів управління з управлінськими навичками.

Хоча всі управлінці мають визначене місце і виконують певні функції, але це не свідчить про те, що всі вони займаються виконанням однакової роботи. Управлінська праця розподіляється відповідно до управлінських навичок та освіти. Але ,не залежно від того, скільки існує ступенів управління , їх традиційно класифікують за трьома рівнями: технічний(управління низової ланки), Адміністративний(управління середньої ланки), інституціональний (управління вищої ланки).

1)низова ланка-тактичний рівень: найбільш чисельна група менеджерів. Відповідають за виконання виробничих завдань, використання виділених ресурсів.Тут: майстри, начальники змін, дільниць, інспектори. Їх робота характеризується різноманіттям  виконуваних дій, пов’язана з вирішенням певних проблем, постійне спілкування з декларантами.

2)Середня ланка- оперативний рівень. Координує і контролює роботу низової ланки. Тут: зав. відділу, нач. цеху, відділу, сектору. В їх роботі переважають рішення практичних завдань,займаються управлінням і координацією всередині організації,  вони узгоджують різноманітні форми діяльності і зусилля різних підрозділів організації.

3)вища ланка- стратегічний рівень. Найменш чисельна категорія менеджменту. Тут: директори організації, заступники. Вони визначають загальний напрямок розвитку організації, мають повноваження. 

21. Зміст контролю та його необхідність.

Контроль - це процес забезпечення досягнення цілей організації за допомогою оцінки та аналізу результатів діяльності, оперативного втручання у виробничий процес і прийняття коригуючих дій.

Управління фірмою взагалі неможливе без контролю. Функція контролю включає облік і аналіз інформації про фактичні результати діяльності всіх підрозділів організації, порівняння їх із плановими показниками, виявлення відхилень і аналіз їхніх причин, розробку заходів щодо досягнення поставленої мети.

Роль та значення контролю визначається тим, що він є способом організації зворотних зв’язків, завдяки яким орган управління одержує інформацію про хід виконання його рішень. 

Менеджери оцінюють стан справ на підприємстві на основі звітів, які одержують від інших працівників організації, а також із зовнішніх джерел. Таким чином, у процесі контролю виявляється, наскільки узгодженими є всі функції управління, оскільки виявляються недоліки, допущені при виконанні їх.

Контроль безпосередньо пов’язаний із функцією планування. Тому від його ефективності в кінцевому підсумку залежить якість рішень, що приймаються, та вчасне виконання їх.

Перш за все виділимо два типи контролю — стратегічний і тактичний.

Стратегічний контроль спрямований на розв'язання стратегічних завдань і тісно пов'язаний зі стратегічним плануванням та управлінням.

Тактичний контроль забезпечує систематичні спостереження за виконанням поточних завдань, програм, планів.

Виділяють три основні види контролю: попередній, поточний, заключний.

Попередній контроль здійснюється через правила, процедури, поведінку до фактичного початку роботи. Цей вид контролю використовується стосовно людських (трудових), матеріальних, фінансових ресурсів.

Поточний контроль здійснюється в процесі проведення роботи безпосередньо менеджером (керівником). Регулярна перевірка роботи підлеглих, обговорення проблем, що виникають, пропозиції щодо вдосконалення роботи дають змогу усувати відхилення від планів та інструкцій.

Він обов'язково передбачає одержання даних про фактичні результати, тобто ним забезпечується зворотний зв'язок під час роботи.

При заключному контролі фактичні результати порівнюються із запланованими. 

22. Зміст організаційної функції в менеджменті.


Організація як ф-ція менеджменту - це процес створ. структури підпр., яка дає можливість людям ефект. працювати разом для досягнення спільнох мети. Отже попередньою умовою для створ. структури підпр. є формування стратегії, а основна мета орг. ф-ції в менеджменті – забезпечити перехід від стратегії до структури. Орг. ф-цію часто розгляд. як процес розподілу обов’язків і координацію зусиль персоналу для забезпеч. максимальної продуктивності у досягненні наперед визначеної мети діяльності.

Є кілька аспектів орг. ф-ції:

1)взаємостосунки повноважень, які об’єднують вище керівництво з нижчими рівнями працюючих і забезпеч. можливість розподілу та координації завдань;

2)створення системи управління, створення об’єктів і суб’єктів управління і встановлення зв’язків між ними;

3)вдоскон. сист. управ-ння.

Практич. результатами викон. орг. ф-ції є:

1)затвердж. структури вироб-ва, структури органів управ.;

2)регламентація ф-цій, встанов. прав і обовязків органів управ-ння;

3)затвердж. положень, інструкцій;

4)підбір, розтановка кадрів.

23.Зміст процесного підходу в менеджменті.


Проц. підхід був вперше запропон. предствн. класич. школи, які сформул. осн. ф-ції управ-ння. Процес - це сукуп. послід. дій для досягнення певного результату.  Процесний підхід розглядає управління як серію взаємопов’язаних дій, функції управління. Загальна сума усіх функцій управління є процесом управління. Предметом проц. підходу є інформ., яку виконавці та керівники використ. у своїй д-сті., а засобами здійсн. процесу – документи та техніч. засоби приймання, передачі та зберіг. інформ.

Менеджмент доцільно розгляд. як  процес, оскільки д-сть по досягненню мети – це не разові дії, а серія неперервних взаємозвяз. дій, які, в свою чергу, також є процесами і виступ. як ф-ції менеджменту.

Зміст менеджменту як процесу розкрив. в його ф-ціях (планування, організація, мотивація, контроль), що являють собою види д-сті, за доп., яких субєкт управ-ння впливає на керований обєкт. У змістовному аналізі процесу управ-ння прийнято розрізн. ф-ції, підф-ції, роботи, завдання.

Найчаст. виділ. такі етапи процесу управ-ння:

1)постановка мети впливу;

2)оцінка ситуації;

3)визначення проблеми;

4)управлінське рішення.

24.Зміст  та призначення ділових нарад

Ділові наради - є засобом колективного вирішення проблем. Оскільки 20-30% робочого часу працівники тратять на наради, то ефективність їх залежить від організації і підготовки проведення. Перевагою ділових нарад є те, що тут як правило присутні майже всі виконавці рішень. Крім того протягом порівняно короткого часу колектив може висунути значно більшу кількість ідей ніж окремий працівник. На наради не виносяться дріб’язкові питання.

Основною метою проведення нарад є одержання в короткий термін достатньої для ефективного управління організацією кількості якісних колегіальних рішень.
В загальному, в організаціях, зокрема у великих, передбачені такі види нарад:
•    щоденні    селекторні    наради;

•    тижневі   наради;

•    підсумкові-планові квартальні, піврічні і річні наради;

•    позачергові наради.

Підготовка і проведення нарад.
Матеріали до нарад повинні бути гранично лаконічними і добре ілюстрованими (таблицями, графіками, діаграмами й ін.).

У ході доповіді (повідомлення) доповідач виносить на обговорення тільки основні проблеми (питання), що виникли в звітному періоді, проекти рішень щодо усунення їх негативних наслідків і недопущенню виникненню надалі, основні напрямки подальшого розвитку.
У процесі проведення наради учасникам можуть даватися додаткові матеріали на паперових або електронних носіях.

Регламент наради пропонується особою, що веде нараду і приймається колегіальне учасниками шляхом голосування. Якщо для обговорення питання порядку, проблеми або пропозиції учасника потрібно більше часу на обговорення, чим вище зазначено, то головуючий повинен вибрати один із таких варіантів:

•    організувати форум, анкетне або тестове опитування;

•    призначити спеціальну нараду;

•    організувати робочу групу для додаткової проробці питання;

•    провести мозковий штурм або круглий стіл.

25. Значення математичного моделювання  для менеджменту

Математична модель -  використовуються символи для опису властивостей чи хар - к обєкта або явища. М.моделі відносяться до типу моделей частіш за все використаємих при прийнятті рішень.

Методи вироблення і прийняття управлінських рішень: 
діагностика проблеми. Це перший крок на шляху вирішення проблеми. Повний і правильний діагноз. Необхідно зібрати і проаналізувати внутрішню і зовнішню інформацію. Чималу роль у процесі прийняття рішення має відбір даних, які «фільтрують», залишаючи тільки відомості, які використовуються в процесі прийняття рішень. 
Уточнення обмежень і критеріїв прийняття рішення. Деякі загальні обмеження: неадекватність коштів; недостатнє число працівників, що мають необхідну кваліфікацію і досвід; нездатність придбати матеріальні ресурси за прийнятними цінами; потреба в оновленні технології, наявність гострої конкуренції, етичні міркування і т.д. 
Визначення альтернатив. Формулювання набору альтернативних рішень проблеми дозволяє виявити можливі дії, які могли б усунути причини проблеми і дати можливість організації досягти своєї мети. Як правило, менеджер обмежує число варіантів вибору до кількох альтернатив, які представляються найбільш доцільними. Пошук оптимального рішення зазвичай займає дуже багато часу, дорого стоїть і важкий. Замість нього нерідко вибирають рішення, яке просто дозволяє зняти проблему. 
Оцінка можливих альтернатив. При оцінці рішень менеджер визначає достоїнства і недоліки кожного з них і потенційні загальні наслідки. При оцінці можливих рішень менеджер прагне спрогнозувати те, що станеться в майбутньому. 
Вибір альтернативи. Якщо проблема правильно визначена, а альтернативні рішення ретельно зважені, менеджер приймає рішення, вибираючи альтернативу з найбільш сприятливими наслідками. 
Встановлення зворотного зв'язку. Надходження даних про те, що відбулося після реалізації рішення, як правило, це дозволяє менеджеру скорегувати його, поки організації ще не нанесено істотного збитку.
Прослушать
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Словарь - Открыть словарную статью
          26. Значення ролей для менеджера
Міжособові ролі:
Роль: 1. головна фігура – символ офіційної влади, виконання поточних церемоніальних обов’язків; характер д-сті - підписання документів, приймання візитерів, святкові заходи; 2. лідер – мотивація праці підлеглих, яка спонукає до якісного виконання роботи; відповідальний за набір, підготовку підлеглих; характер д-сті – фактично усі управлінські дії за участю підлеглих. 3. зв’язкова ланка – обслуговування горизонтальних і вертикальних ліній, комунікація в компанії та за її межами; характер д-сті: листування, участь у нарадах на стороні, зовнішні зв’язки, масс медіа.

Інформаційні ролі:

Роль: 4. отримувач інформації – обслуговування чітко фокусованих точок нетрадиційної інформації, використання її в інтересах своєї справи, отримання всіх видів інформації із зовнішніх і внутрішніх джерел. Виступає як нервовий центр інформації, що надходить в організацію; характер д-сті: обробка пошти, здійснення контактів.  5. розповсюджувач інформації – передавання відібраної інформації підлеглим; частина такої інформації має фактичний хар-р, а частина потребує узагальнення і формування поглядів орієнтира; характер д-сті: відсилання пошти зацікавленим організаціям з метою доведення інформації, вербальні контакти для передавання інформації підлеглим (огляди, бесіди). 6. представник – передавання відібраної інформації для зовнішніх контактів фірми відносно планів, політики, дій, підсумків, результатів роботи, діє як експерт з питань даної галузі; характер д-сті: участь засіданнях, звернення через пошту та ЗМІ, усні виступи.

Ролі, пов’язані з прийняттям рішень:

Роль: 7. підприємець – розробляє проект рішень і є ініціатором змін в організації, вишукує можливості та перспективи розвитку всередині підприємства та зовні; характер д-сті: обговорення стратегії, розроблення і реалізація проектів, удосконалення діяльності; 

8. ліквідатор порушень (стабілізатор) – усуває порушення шляхом коригувальних дій у нестандартних ситуаціях; характер д-сті: обговорення стратегічних та оперативних питань, в т.ч.проблем і кризових ситуацій. 9. розподілювач ресурсів – вирішує питання розподілу різноманітних ресурсів організації; характер д-сті: складання графіків, бюджетів, запити повноважень, програмування роботи підлеглих; 10. ведучий переговори –відповідальний за представництво організації на всіх значних та важливих переговорах; характер д-сті: обстоювання та адекватна презентація інтересів організації, проводить переговори.

27. Ієрархія управління

Головну роль в управлінні організації відіграє керівник, який очолює відповідний колектив, наділений необхідними повноваженнями прийняття рішень з конкретних видів діяльності організацій і несе повну відповідальність за результати роботи очолюваного ним колективу. Управлінська праця  поділяється на три рівні: вищого; нижчого; середнього;

Вища ланка – це представники вищого рівня управління що мають найбільшу владу і несуть відповідальність за діяльність усієї компанії. Це директори організації, їх заступники. Вони визначають загальні напрями функціонування і розвитку організації в цілому або їх великих складових, приймають ключові  рішення щодо поточних справ і майбутнього організацій розробляють довгострокові плани, формують політику і представляють компанію за її межами. Керівництво зобов’язане визначати межу і довгострокову стратегію фірми формувати організаційну структуру, управляти прибутком, розподіляти стратегічні ресурси.

Середня ланка – до обов’язків входить розробка планів що до здійснення завдань поставлених керівниками вищого рівня і координація роботи керівників нижчої ланки. До їх складу входять менеджери відділів, служб, та інші підрозділи (нач. цеху, дир. філії). Вона виконує накази вищого керівництва, розпорядження; пред’являє інтереси колективу, поліпшення умов їх праці;спрямовує координує і контролює діяльність керівників нижчої ланки. Головні обов’язки : планувати та давати завдання в межах своєї компетенції; добирати і навчати персонал; контролювати і координувати роботу.

Нижча ланка – відповідає за виконання робочих завдань, за безпосереднє використання виділених ресурсів, контролюють роботу виконавців і втілюють у життя плани розроблені вищими рівнями. Це : цеховий майстер, майстер дільниці, керівник групи і завідувачі підрозділів конторського типу.

28. Індивідуальні стилі прийняття рішень

Від стилю прийняття управлінських рішень значною мірою за​лежить ефективність їх виконання.

Учені виділяють кілька різновидів стилів прийняття рішень. Стилю «урівноваженого типу» притаманна вже сформована вихід​на ідея, яка виникла в результаті попереднього аналізу умов і вимог завдання. Урівноваженість виявляється в тому, що гіпотези як такі та їх перевірка однаково приваблюють увагу менеджерів. Така так​тика прийняття рішення є найпродуктивнішою.
«Імпульсивний» стиль прийняття управлінських рішень прита​манний менеджерам, у яких процес висунення гіпотези різко переважає  над діями щодо її перевірки та уточнення. Такий менеджер легко генерує ідеї, проте мало піклується про їх оцінку. Це призво​дить до того, що процес прийняття рішень відбувається спонтанно за відсутності етапу обґрунтування й перевірки. В практичній діяльності імпульсивність рішень може призвести до того, що керівник намагатиметься реалізувати рішення, які недостатньо обмірковані й обґрунтовані.
«Інертні рішення» є характерними для менеджерів, які прийма​ють їх досить невпевнено й обережно. Після висунення вихідної гіпотези, її уточнення відбувається досить повільно. Оцінка її є за​надто критичною, кожний крок такий керівник перевіряє неодно​разово, що призводить до подовження процесу прийняття рішень.
«Ризиковані рішення» нагадують імпульсивні, проте відрізня​ються від них певними особливостями індивідуальної тактики. Як​що імпульсивні рішення минають етап обґрунтування гіпотези, то ризиковані його не обходять, але їх оцінка відбувається лише після того, як виявиться якась невідповідність. Кінець-кінцем хоча й із запізненням, елементи побудови гіпотези та результати її пе​ревірки урівноважуються.
«Рішення обережного типу» характеризуються особливою ре​тельністю оцінки гіпотези й критичністю. Такі рішення притаманні менеджерам, які перш ніж дійти якогось висновку, роблять багато різноманітних підготовчих дій. Для даних рішень є притаманною упереджувальна оцінка. «Обережні» керівники більш чутливі до не​гативних наслідків своїх дій, ніж до позитивних. їх лякають припу​щені помилки. Тому їх тактична лінія - уникнути помилок. 

29. Історичний розвиток передумов сучасного менеджменту.
Управління у розумінні менеджмент існувало з тих часів, коли людина за допомогою «батога і пряника» змусила іншу людину зробити що-небудь наперед визначене. Практика управління така ж давня, як існування людства. Навіть первісні люди жили організованими групами – примітивними формами організації. 

Передумови сучасного менеджменту добре виражені у шумерській культурі, де жерці подавали у визначеному порядку звіти головному жерцю. Ці дії термінологією сучасного менеджменту можна назвати адміністративним контролем на базі звітності.

Важливий внесок у формування передумов управлінської теорії зробила церква, запровадивши описи обов’язків священнослужителів різних рівнів. Чітке формулювання їх обов’язків забезпечувало надходження інформації від Папи Римського до мирян, тобто була створена ефективна комунікаційна мережа.

Великий вплив також мали технічні впровадження періоду промислової революції. Виникнення кустарної промисловості, коли виробники виготовляли продукцію у власних домівках, потім з’явилися люди, які пропонували забезпечити кожного виробника необхідними матеріалами  за умови сплати їм визначеної суми за кожну виготовлену одиницю продукції, а далі виникнення фабричної системи, для якої характерно розміщення під одним дахом багатьох верстатів, що працювали за допомогою енергії.

Управління при фабричній системі характеризується суворим контролем операцій. Власників під-ств цікавило отримання max прибутку на вкладений капітал, тому велика увага приділялась спрощенню виробничих операцій, скороченню відходів і спонуканню робітників підвищувати ефективність. Це викликало появу наукових методів управління.

30. Канали і засоби комунікацій.

Для менеджера доступним є 2 типи комунікацій: формальні та неформальні.


Формальні комунікації – передбачені організаційною структурою. Формальні комунікації поділ. На вертикальні, горизонтальні і діагональні. 


Вертикальні є двох видів: згори донизу і знизу догори.


Комунікації зверху вниз вирішують такі основні завдання : 

· ознайомлення працівників з цілями підприємства для усвідомлення ними важливості виконуваної роботи.

· Викладення конкретних інструкцій щодо виконання робіт

· Надання інформації про процедури і методи виконання робіт

Комунікації зверху вниз допомагають з’єднувати різні рівні організації, координувати їх діяльність. Щодо  інформації знизу догори, то до керівників доходить лише 10% інформації, надісланої робітниками.


Горизонтальні комунікації здійснюються між особами, які знаходяться на одному рівні ієрархії.


Діагональна комунікація -  здійснюється між особами різних рівнів комунікацій.


Неформальні комунікації – не передбачені організаційною структурою. Система розповсюдження чуток, неофіційних даних. Вони бувають дуже корисними для керівників при доповненні до формальних.

 Існують Усні і письмові комунікації

Письмові у формі планової та звітної документації, пам’ятних записок, оголошень, доповідей.

«+» - добре зберігаються; можливість вивчення; ґрунтовність підготовки; можливість доведення до багатьох людей

«-» - об’ємність; складність поновлення

Усні - це телефонні розмови, наради, виступи, просто спілкування

+ - економія часу і взаєморозуміння

31.Кількісні методи прийняття управлінських рішень

А)Аналіз минулих досягнень- грунтується на переконанні, що минулі ситуації нерідко повторюються. Б)Причинно-наслідкове(казуальне) моделювання для ситуацій з багатьма змінними величинами. В статистиці цей спосіб отримав назву кореляції Кількісні методи  застосовують, коли фактори, що впливають на вибір рішення, можна кількісно визначити та оцінити. 

Ззалежно від характеру інформації, поділяються на:

1) методи, що застосовуються в умовах однозначної визначеності інформації про ситуацію прийняття рішення (аналітичні методи та частково методи математичного програмування); 2) методи, що застосовуються в умовах імовірностної визначеності інформації про ситуацію прийняття рішення (статистичні методи та частково методи математичного програмування); 3) методи, що застосовуються в умовах невизначеності інформації про ситуацію прийняття рішення (теоретико-ігрові методи, які залежно від того, що спричиняє невизначеність ситуації: об’єктивні обставини або свідомі дії противника, поділяються на методи теорії статистичних рішень та методи теорії ігор).  
Загальна ха-ка:Аналітичні методи характеризуються тим, що встановлюють аналітичні (функціональні) залежності між умовами вирішення задачі (факторами) та її результатами (прийнятим рішенням). До аналітичних належить широка група методів економічного аналізу діяльності фірми (наприклад, побудова рівняння беззбитковості і знаходження точки беззбитковості).Статистичні методи грунтуються на збиранні та обробці статистичних матеріалів. Характерною рисою цих методів є врахування випадкових впливів та відхилень. Статистичні методи включають методи теорії імовірностей та математичної статистики. В управлінні широко використовують наступні з цієї групи методів: кореляційно-регресійний аналіз; дисперсний аналіз; факторний аналіз; кластерний аналіз; методи статистичного контролю якості і надійності та інші.Методи математичного програмування. Математичне програмування – це розділ математики, який містить теорію та методи рішення умовних екстремальних задач з кількома змінними. В задачах математичного програмування необхідно вибрати значення змінних (тобто параметрів управління) так, аби забезпечити максимум (або мінімум) цільової функції за певних обмежень. Найбільш широко методи математичного програмування застосовуються в сферах планування номенклатури і асортименту виробів; визначенні маршрутів виготовлення виробів; мінімізації відходів виробництва; регулюванні запасів; календарному плануванні виробництва тощо. Методи теорії статистичних рішень використовуються, коли невизначеність ситуації обумовлена об'єктивними обставинами, які або невідомі, або носять випадковий характер. Теорія ігор використовується у випадках, коли невизначеність ситуації обумовлена свідомими діями розумного супротивника. 
32. Класифікація влади

Влада – це інструмент соціального управління, який здійснює цілеспрямований вплив на людську поведінку, призводить до виникнення, зміни чи припинення людських стосунків та взаємозв’язків між складовими соціоекономічної системи. Влада – право наказувати, вимагати виконання , приймати рішення, розподілювати ресурси, діяти як організатор, керівник та контролер водночас.

Влада може набувати різних форм. У співпраці четверо американських дослідників  -Джон Френч, Бертрам Рефрен, Пол Херсі та В.І.Натемайєр розробили зручну класифікацію влади. Згідно з їх висновками існує 7 основних форм влади:

1.
Влада, що заснована на примусі, штрафних санкціях та загрозі покарань.

2.
Влада, що заснована на винагороді.

3.
Експертна влада.

4.
Еталонна влада (харизматичний вплив)

5.
Законна або традиційна влада.

6.
Влада, заснована на участі.

7.
Інформаційна влада.     

Влада заснована на примусі в її основі лежать побоювання підлеглих, різні за походженням (страх втратити роботу, потрапити в «чорний список», бути покараним). Керівник намагається подавляти, знешкоджувати тих співробітників, які від нього залежать, але в майбутньому можуть набирати вагомості і статусу.

Влада буде тим відчутнішою, чим чіткіше простежується зв’язок між стараннями, наполегливістю, самовідданістю і досягненням результатів з однієї сторони, та позитивною реакцією лідера (визнання, преміювання і т.д.) – з іншої.

Влада спеціаліста (експертна) передбачає унікальний досвід, високу кваліфікацію, спеціальні глибокі знання. Дії та вчинки такого керівника сприймаються підлеглими як «істина в останній інстанції». 

Референтна (еталонна) влада базується на власних магнетичних якостях лідера, які прагнуть копіювати його послідовники.

Легітимна (законна) влада випливає із статусу керівника в організації.        Законна влада – це невід’ємний атрибут формального лідера. Він володіє нею завжди, навіть при наявності більш впливової особи, статус якої не підтверджено посадою.

Сила взаємодії з підлеглими вимагає таланту перекладати частину свої функцій на плечі підлеглих, помічників.

Інформаційна влада  випливає із знання керівником усіх найдрібніших аспектів діяльності підрозділу чи організації. Така цілісна картина дає змогу управляти колективом, бачити хибні дії підлеглих та їх досягнення. 

33. Компоненти аналізу конкуренції за М.Портером.

Конкуренція - суперництво між організаціями з метою заняття лідируючого положення на ринку по будь-яким показником, тобто реалізація конкурентної переваги. 

По Портеру, аналіз конкуренції конкурента передбачає чотири діагностичних компоненти: 1) майбутні цілі конкурента; 2) припущення; 3) поточну стратегію; 4) можливості. 

Майбутні цілі 

Знання цілей конкурента дає можливість передбачити, наскільки він задоволений своїм нинішнім положенням і фінансовими результатами. На цій підставі Ви можете судити про ймовірність зміни стратегії конкурента і відреагувати на події, які його стосуються. 

Припущення 

Відповідні концепції Портер ділить на дві категорії: 

1) оцінка конкурентом самого себе; 

2) припущення конкурента щодо галузі та інших діючих у ній компаній. 

Кожна компанія діє відповідно з певними оцінками обставин, в яких вона знаходиться. Вона, наприклад, може вважати себе лідером у своїй галузі, виробником з низьким рівнем витрат, компанією з найкращою організацією збуту і т. п. Такі оцінки або припущення часто впливають на поведінку компанії і її реакцію на різні події. 

Поточна стратегія 

На думку Портера, стратегію конкурента належить визначати як оперативну програму, розроблену для кожного функціонального підрозділу компанії і для кожного способу координації цих функціональних підрозділів. Стратегія може бути явною або прихованою, але в тій чи іншій формі вона завжди присутня. 

Можливості 

Аналіз можливостей конкурентів завершує процес діагностики. Їхні цілі, оцінки і стратегії впливають на ймовірність, час, природу і інтенсивність їх реакцій. Тому Портер переходить до розгляду сильних і слабких сторін конкурентів, їх можливостей і загрожуючих факторів. Коли він переходить від діагностики до терапії, його узагальнення короткі. Він стверджує, що, грунтуючись на знанні майбутніх цілей конкурентів, їхніх припущень, існуючих можливостей і стратегій, можна сформулювати відповіді на ключові питання, які дозволять створити картину ймовірної реакції конкурентів на різні ситуації. 

Аналіз конкуренції за П. повинен дати відповіді на такі питання:

1)які шанси конкурентів на успіх;

2)як відреагували. конкуренти. на стратегічні дії ін. конкурентів.;

3)з ким в галузі доцільно конкурувати.;

4)чого допомагає конкур-я. своїм стратегічним ходом та ін.

 34. Комунікаційний процес
Комунікаційний процес — це обмін інформацією між двома або більшою кількістю людей. Основні функції комунікаційного процесу полягають у досягненні соціальної спільноти при збереженні індивідуальності кожного її елемента. 

У своїй основі процес комунікації становить процес руху інформації в ланцюгу «відправник — канал — одержувач», реального або потенційного зв’язку у формі діалогу, а також впливу на керований об’єкт, який досягається в результаті обміну повідомленнями.

У сучасній теорії менеджменту виділяють такі елементи процесу обміну:

1) Відправник-особа, яка генерує ідею або збирає, опрацьовує інформацію та передає її;

2) Повідомлення- інформація, закодована певним чином за допомогою символів;

3) Канал- засіб передачі інформації;

4) Отримувач- адресат, особа якій призначена інформація і яка певним чином інтерпретує її;

5) Зворотний зв'язок- частина відгуку одержувача, що надходить передавачу. Він розглядається як сигнал, спрямований одержувачем інформації відправнику повідомлення, як підтвердження факту одержання повідомлення, що міститься в ньому.

Найпростіші теорії комунікації передбачають взаємодію лише 3-х елементів: відправник,повідомлення,адресат. Один з найперших теоретиків у галузі комунікацій С.Є.Осгут доповнив основну модель концепцією зворотнього зв’язку.

Однією з найбільш простих,доступних і розповсюджених моделей є модель Р.Росса.Вона ілюструє цей процес за допомогою вичерпного та зрозумілого набору термінів і охоплює основні елементи комунікаційного процесу.

При обміні інфо-ю відправник та адресат здійснюють свої дії реалізацією кількох взаємопов’язаних етапів. Кожний з етапів є точкою, в якій суть повідомлення може бути викривлена або повністю втрачена.Етапи:

1)зародження ідеї,

2)кодування та вибір каналу,

3)передача інформації

4)декодування

35.Контроль за виконанням рішень.

Контроль виконання рішень є завершальною стадією управлінського циклу. Він набуває форми зворотного зв'язку, за допомогою якого можна одержати інформацію про виконання рішення, досягти мети, яку визначила організація.

Головне призначення контролю полягає у своєчасному виявленні можливих відхилень від заданої програми реалізації рішення, а також у своєчасному прийнятті заходів щодо їх ліквідації.

За допомогою контролю не тільки виявляються відхилення від завдань, сформульованих в рішеннях, а й визначаються причини цих відхилень.

Методи реалізації рішень повинні бути такими, які можна застосувати на практиці.

Другою вимогою є економічність рішень. Ефект повинен бути більшим, ніж затрати, пов'язані з їх реалізацією.

Методи реалізації рішень повинні бути точними. Вони мають забезпечувати відповідність одержаного результату тому, якого очікувати.

Методи реалізації рішень повинні бути надійними, не допускати значних помилок і не створювати ситуацій з підвищеним ризиком.

Успіх у справі вирішення проблем зумовлений впливом трьох груп факторів: організаційних, матеріальних і особистих. До організаційних факторів відносять, насамперед, здатність організації своєчасно перебудуватися для вирішення проблеми у відповідності до умов, які змінилися.

Другий фактор - це своєчасність виявлення проблеми і наявність необхідного запасу часу для виходу з ситуації, яка склалася.

Третій фактор — це можливі наслідки. Якщо прогноз сприятливий, то виконавці будуть працювати з піднесенням, а якщо несприятливий — неохоче. У першому випадку результат буде більший від очікуваного, а в другому - гірший.

На ефективність реалізації рішення впливає надійність організації, її стабільність у відношенні до різноманітних перешкод, які можуть створити відхилення від наміченого шляху.

До матеріальних факторів відносять наявність необхідних для цього ресурсів — природних, технологічних, інформаційних тощо та можливість вільного маневрування ними.

Особисті фактори — це необхідний рівень кваліфікації знань і досвіду співробітників, які займаються вирішенням проблем, ступінь розуміння рішень, очікувана винагорода у випадку успіху, або навпаки, побоювання можливого покарання при невдачі, загальний морально-психологічний клімат в організації.  

36.Контроль та аудит

Контроль- це процес забезпечення досягнення цілей організації за допомогою оцінки та аналізу результатів діяльності, оперативного втручання у виробничий процес і прийняття коригуючи дій.

Предметом контролю є стан і поведінка об’єкта управління Основні блоки контролю:

- визначення стандартів діяльності організації

- визначення відповідної реальної дійсності до встановлених стандартів

- визначення проблем у тому випадку,якщо реальна дійсність відповідає встановленим стандартам

- застосування при необхідності корегуючи дій.

Аудит – системний процес отримання і оцінки об’єктивних даних про економічні дії і процеси,що відбуваються на підприємстві, їй відповідності певному критерію та доведення наслідків перевірки до зацікавлених користувачів.

 
Аудит визначається ,як процес зменшення до прийнятого рішення інформаційного ризику для користувачів фінансових звітів та ін. інформації стосовно фінансово-господарської діяльності підприємства. Аудитор повинен підтвердити або заперечити достовірність фінансової звітності,яка публікується. Зниження ризику появи неточних даних у фінансових звітах є одним з основних завдань аудиту.

Види аудиту:1)аудит фінансових звітів-перевірка звітів суб’єкта з метою перевірки правильності їх складання,2)аудит на відповіді вимогам-перевірка окремих видів робіт або господарської діяльності суб’єкта,3)аудит господарської діяльності-систематичний аналіз господарської діяльності з певною метою.

Аудитор виступає гарантом достовірності даних. Обов*язкова умова-наявність правового статусу та дозволу на перевірку.

Аудит-один з видів незалежного від державних структур контролю,який підтверджує реальність оприлюдненої фінансової звітності фірми,підвищує рівень довіри до неї та знижує ризик у прийнятті управлінських рішень.

В Україні діє закон про аудиторську діяльність,створена Аудиторська палата,яка розглядає стандарти з аудиторства, здійснення сертифікації спеціалістів з аудиту та видає ліцензії.

37. Контроль і контролінг

Контроль – це процес забезпечення досягнення цілей організації за допомогою оцінки і аналізу результатів діяльності,оперативного втручання у виробничий процес і прийняття коригуючих дій. Це є підсумковий етап управлінської діяльності, що дозволяє зіставити досягнуті результати з запланованими.

Контролінг – це система управління процесом досягнення кінцевої мети підприємства та результатів його діяльності, як система управління прибутком підприємства.

Термін «контролінг» вперше був використаний у США, він охоплював сукупність завдань у сфері обліку та теорії фінансів. Потім він отримав широке тлумачення.

Різниця між контролем і контролінгом полягає в тому, що контроль спрямований у минуле і зорієнтований на виявлення помилок, відхилень, на пошук винних, а контролінг – у майбутнє, прагне так керувати процесами поточного аналізу і регулювати планові і фактичні показники, щоб виключити помилки і відхилення. 

Мета контролінгу – розробка економічних показників ефективності використання об’єктів управління, відстеження цих показників і забезпечення інформацією усіх зацікавлених осіб щодо використання ресурсів у процесі постачання, виробництва і збуту продукції. 

Обєкти контролінгу: господарські процеси; ресурси підприємства; економічна ефективність.

Функції контролінгу: нормування, визначення еластичності витрат, ціноутворення, розробка заходів на підставі інформації про відхилення.

38.Концепція управління згідно за установленими цілями за Пітером Друкером.

Професор Гарвардського Університету Пітер Друкер характеризує маркетинг наступним чином: „Маркетинг - це концепція управління фірмою, в центрі якої знаходиться покупець, клієнт з його потребами і запитами і вся фірма, її відділення, дільниці націлені на те, щоб як можна краще ці потреби задовольнити. Далі він підкреслює, що на підприємстві, справді орієнтованому на маркетинг, неможливо зробити простий розподіл, виділяючи тих, хто працює в області маркетингу, оскільки кожен, приймаючи своє рішення, думає про результати впливу на покупців та ринки.

Першим, хто опублікував концепцію управління за цілями, як метод підвищення ефективності організації був Пітер Друкер. Він вважав, що кожний керівник в організації, від найвищого до найнижчого рівня, повинен мати чіткі цілі, які забезпечують підтримку цілей керівників, які знаходяться на більш високому рівні. Друкер припускав, що цей процес допоможе кожному керівнику отримати чітке уявлення про те, що очікує від нього організація, о цілях організації і цілях його начальника. 

Відповідно до його концепції, суспільство – це глобальна організація, причому нинішня стадія його розвитку обумовлена домінуванням торгових відносин і визначається як "глобальний торговий центр".

У рамках теорії управління по цілям діяльність по формуванню і встановленню системи цілей і роботи з ними розглядається як головна задача менеджера, а система цілей – як фактор, що впливає на структуру організації і забезпечує її ефективне функціонування і довгостроковий розвиток.

П. Ф. Друкер розглядає управління по цілям як необхідний елемент діяльності менеджерів у діловій організації і вважає, що їх основними функціями є формування цілей і співвіднесення із загальними цілями. Ґрунтуючись на уявленні про ділову організацію як про систему, що має безліч потреб, Друкер думає, що менеджери повинні обов'язково враховувати і відбивати у формованій на різних рівнях організації системі цілей.

П. Ф. Друкер зв'язує виникнення системи цілей з різноманіттям задач, розв'язуваних менеджерами в різних секторах, а також з розмаїтістю потреб різних соціальних груп як усередині, так і поза організацією, зацікавлених у її діяльності. 

39. Корпоративна природа менеджменту

Корпорація- зареєстроване у встановленому порядку акціонерне товариство, що володіє юридичними правами приватної особи, харак-зується відокремленістю свого майна від майна інших членів та обмеженою матеріальною відповідальністю акціонерів за діяльність корпорації в межах своїх внесків. 

Особливості корпоративного менеджменту: 1)наявність надзвичайно різноманітних і комплексних виробничо-технологічних систем.2)наявність розвинених підприємницьких функцій (складових) організації. 3)використання менеджментом  корпорацій значних коштів великої кількості індивідуальних акціонерів в інтересах певної їх групи. 4)специфічне адміністрування найбагатших акціонерів у вигляді контролю над власністю. 5)існування великої кількості ланок організаційної структури управління, що висуває на перший план проблему децентралізації управлінської діяльності. 6)деперсоналізація менеджменту, пов'язана з прийняттям ключових рішень не окремими менеджерами, а певними ланками організаційної структури, групою менеджерів. 7)професіоналізація менеджменту. 

Талкотт Парсонс розвинув  концепцію щодо 3 рівнів менеджменту у корпорації.

1.Технічний рівень—менеджери нижньої ланки—щоденні поточні операції та дії, необхідні для забезпечення продуктивної роботи без зривів у виробництві продукції чи наданні послуг. 

2.Управлінський рівень—менеджери середньої ланки—координація та узгодження різноманітних дій і форм дія-ті різних підрозділів, розроблення і виконання виробничих програм і бюджетів. 

3. Інституційний рівень — менеджери вищої ланки — розроблення довгострокових планів, формування цілей, адаптація організації до різноманітних змін, регулювання взаємовідносин із навколишнім середовищем. 

40.Корпорації та моральна відповідальність

Корпорації  — це договірні об'єднання, створені на основі поєднання виробничих, наукових та комерційних інтересів, з делегуванням окремих повноважень централізованого регулювання діяльності кожного з учасників.

Корпорації посідають особливе місце серед великих підприємств і об'єднань. При цьому їх найбільш важливою і відмітною рисою виступає капіталотворча функція, завдяки якій створюються передумови збільшення обсягу і ступеня використання обмежених ресурсів.

Моральна відповідальність — явище складне, від неї не можливо ухилитися, сховатися й утекти. Вона чекає на людину зсередини та ззовні. Саме тому моральна свобода є не тільки найвищим добром й великою цінністю для людини, а й дечим, від чого людина біжить, лякаючись відповідальності.

           Головний зміст будь-якого людського вибору, передусім, у діянні, яке стає можливим на його основі. Вектор свободи вибору й морального самовизначення спрямовує діяльність людини у цілісний і складний, сповнений суперечливих інтересів світ буття, де кожна дія стає символом певної суб'єктивної позиції, демонстрації тієї або іншої системи моральних цінностей.

         Якщо категорія обов'язку позначає, як ми бачили, надання уявленню про належне форми конкретного практичного завдання певного людського суб'єкта, то категорія  відповідальності, у свою чергу, характеризує згаданого  суб'єкта з точки зору виконання ним цього завдання, цієї вимоги обов'язку. Якою мірою людина виконує свій обов'язок або ж якою мірою вона винна в його невиконанні — це і є питання про її моральну відповідальність. Категорія відповідальності тісно пов'язана з уявленням про свободу людини. Цілком очевидно, що, не маючи свободи, людська особистість не була б у змозі відповідати за свої вчинки: вони поставали б або як вираження якоїсь чужої волі, провідником і знаряддям якої виявилася дана особа, або ж як результат сліпого випадку, прояв байдужої гри природних сил. Коли шибку у вашому вікні розіб'є футбольний м'яч, пущений хлопчаком з подвір'я, вам не спаде на думку картати м'яч, бо він, як просте фізичне тіло, не міг довільно змінити траєкторію свого руху. Коли ваш собака стягне зі столу скатертину, ви можете на нього нагримати, але ж не будете всерйоз звинувачувати його в хуліганських діях, всерйоз ображатися на нього. 

         Щодо людини вважається, що їй притаманна свобода дії, свобода вибору, що вона здатна осмислено, з урахуванням можливих наслідків обирати той або інший варіант поведінки, — а тому має нести відповідальність за обране і вчинене нею.

41.Культурні відмінності підприємства, що впливають на ефективність управління.

Для оцінки ефективності системи управління може бути в повній мірі використано ресурсний показник ефективності - модифікований показник ресурсовіддачі, який враховує поряд з іншими факторами ринкові фінансово-кредитні відношення та інфляційні процеси. Також слід використовувати такі показники як рівень виробничих зв'язків, діапазон управління, ступінь стабільності кадрів, тощо.

Ділова оцінка якостей персоналу організації - цілеспрямований процес встановлення відповідності якісних характеристик персоналу (здібностей, мотивацій, рис) вимогам посади чи робочого місця.

Оцінка ефективності базується на обліку праці працюючих (управлінців) та особливостей прояви його результатів.

Службовці - це працівники, праця яких представляє собою той чи інший різновид розумової праці. Зміст праці службовців істотно відрізняється від праці робітників, адже праця робітників переважно фізична. Інша відмінність праці управлінців полягає в тому, що результати його праці важко вимірити кількісно. А результати праці управлінського персоналу часто становляться очевидними не одразу, а лише через деякий час, не рідко достатньо великий.

Вибір методів оцінки персоналу для кожної конкретної організації є унікальним завданням, яку може вирішити лише керівництво компанії.

Організації періодично оцінюють своїх співробітників з метою підвищення ефективності їх роботи та визначення потреби професійного розвитку. Як показують дослідження, регулярна та систематична оцінка персоналу позитивно впливає на мотивації співробітників, їх професійному розвитку.  

42. Маркетинговий підхід в управлінні: необхідність, суть, принципи

Під маркетингом розуміють таку систему внутрифірмового управління, яка спрямована на виявлення та врахування попиту та вимог ринку для більш обґрунтованої орієнтації виробничої діяльності підприємств на створення конкурентоспроможних видів продукції у завчасно встановлених обсягах та відповідно до визначених техніко-економічних характеристик. 

Маркетинг слід розглядати як інтегративну функцію менеджменту, оскільки він досить чітко спрямовує та видозмінює всі інші функції у напрямі задоволення потреб споживачів, забезпечує зв’язок мікросередовища організації з зовнішнім середовищем. Здійснення маркетингової діяльності виступає як об’єктивна необхідність орієнтації науково-технічної, виробничої та збутової діяльності фірми на врахування ринкового попиту. Вивчення попиту – це не тільки точне виявлення попиту на конкретні товари та послуги, а й формування цього попиту, передбачення, в якому напрямі він буде змінюватися під впливом науково-технічного прогресу, зростаючих потреб споживачів, вимог до якості і надійності продукції. 

Відповідно принципами маркетингу є:

-знання ринку;

- пристосування до ринку;

-вплив на ринок.

Новий підхід до вироблення виробничої програми фірми базується на принципах маркетингу,який розглядається як інструмент регулювання виробництва і збуту. Суть механізму – споживач диктує свої умови на ринку, а виробник до них пристосовується шляхом формування певних потреб.

З цього випливає, що маркетинг можна розглядати як функцію внутріфірмового управління,призначення якої забезпечення діяльності фірми з врахуванням всебічного ринкового попиту. Невід’ємна риса маркетингу – певний спосіб мислення, підхід до прийняття конструктивних,виробн..,та збутових рішень для найбільш повного задоволення споживача. 

Відповідно до цих принципів формуються і основні завдання маркетингу: дослідження потреб споживачів, формування асортиментної політики, рекламна діяльність, розробка цінової політики, організація сервісу тощо.

43. Мета та умови контролю. 

Контроль – це процес забезпечення досягнення цілей організації за допомогою оцінки та аналізу результатів діяльності, оперативного втручання у виробничий процес і прийняття коригуючи дій.

Управління фірмою взагалі неможливе без контролю. Надання повної свободи дій не робить людину керівником. При здійсненні управління особливого значення набуває принцип управління за відхиленням. Якщо все йде відповідно до поставлених завдань та відповідно до вимог стандартів, ніякого втручання не потрібно. 

Мета контролю полягає у виявленні таких відхилень. Функція контролю включає облік і аналіз інформації про фактичні результати діяльності всіх підрозділів організації, порівняння їх із плановими показниками, виявлення відхилень і аналіз їхніх причин, розробку заходів щодо досягнення поставленої мети.

Основна мета контролю полягає:


1.у забезпеченні виконання управлінських рішень


2. успішному здійсненні завдань


3. у попередженні можливих помилок.

Будь-який контроль має багато ознак та характеристик: завдання, об’єкт і суб’єкт, типи та загальні види.

Умови контролю ототожнюються з завданнями контролю, отже основними є:

- визначення фактичного стану об’єкта чи його частини в даний момент часу;

- прогнозування стану та поведінки об’єкта та його частини на визначений майбутній період часу

- зміна стану та поведінки об’єкта таким чином, щоб при зміні зовнішніх. умов в допустимих межах були забезпечені необхідні та оптимальні значення характеристик об’єкта.

- завчасне визначення місця та причин відхилень значень характеристик об’єкта від заданих

- збір, передача, обробка інформації про стан об’єкта

- забезпечення стійкого стану об’єкта при досягненні критичних значень характеристик об’єкта.

44.Метод «мозкової атаки»: переваги та недоліки

Суть цього методу полягає в тому, щоб створити відносно невелику групу спеціалістів високого рівня із 10-15 чоловік, поставити перед ними завдання і одержати від них продуктивні ідеї з проблем, які викликають інтерес у дослідника. Для творчої роботи групи потрібно створити відповідні умови. Групу бажано розмістити на заміській базі за декілька днів до початку проведення "мозкової атаки", щоб дати можливість членам групи трохи відпочити і настроїтися на плідну працю.

Заборона обговорення висунутих ідей дозволяє, з одного боку, ознайомитись з різними підходами до вирішення проблеми, з другого боку, однак, обмежує можливість сконцентрувати увагу учасників на більш продуктивних ідеях, які оцінені за певними критеріями.

Щоб усунути зазначені недоліки, розроблений метод "мозкової атаки"- деструктивна віднесена оцінка (ДВО), який дозволяє оперативно проводити оцінку значного числа варіантів. Суть цього методу полягає в тому, щоб активізувати учасників "мозкової атаки" на генерування значної кількості ідей з наступним деструктуванням (руйнуванням) раніш висунутих ідей і на їх основі формувати контр ідеї. Цей метод передбачає декілька етапів.

Перший етап передбачає формування групи учасників "мозкової атаки" за кількістю і складом. Склад групи повинен бути із осіб приблизно одного рангу, якщо учасники знають один одного, або із осіб різного рангу, якщо учасники не знайомі між собою.

Другий етап включає постановку задачі перед учасниками "мозкової атаки", яка оформлена у вигляді проблемної записки. Вона складається групою аналізу і включає опис методу деструктивної відносної оцінки і опис проблемної ситуації. 

Третій етап - генерація ідей. Але перед цим ведучий звертає увагу на правила проведення "мозкової атаки" 

Четвертий етап - це систематизація ідей, які висловлені на етапі генерації. Цю роботу здійснює група аналізу в такій послідовності: складається перелік всіх висловлених ідей; кожна ідея формулюється у загальноприйнятих термінах; виявляються дублюючі і доповнюючі ідеї.

П’ятий етап - деструктування (руйнування) систематизованих ідей. На цьому етапі кожна ідея піддається всебічній критиці зі сторони учасників "мозкової атаки" на предмет можливості її реалізації. 

Шостий етап - ретельна оцінка зауважень і складання списку ідей, які можуть бути використані. 

Під час "мозкової атаки" висувається від 50 до 150 різних ідей, в той час коли при індивідуальній роботі за цей час висувається приблизно 10-20 ідей.

45. Методи прийняття управлінських рішень

Ухвалення рішень може бути як індивідуальним так і груповим. Переваги групового ухвалення рішень:

1. Значний обсяг знань та інформації, що береться до уваги;

2. Більша кількість запропонованих альтернатив.

Недоліки групового ухвалення рішень:

1. Час, витрачений на розробку та ухвалення упр. рішення;

2. Зростання тиску та примусу;

3. Передчасне прийняття упр. рішення.

Існує три відомих методи групового ухвалення рішень, що обмежують проблеми групового мислення:

1) колективне обговорення проблем за умов вільного висування проектів рішення. Цей метод передбачає послабити структурованість групи. Обговорення починається з стислого пояснення ситуації, ознайомлення учасників з проблемою. Після цього кожен член групи (що виявив бажання виступити) по черзі і без зауважень з боку решти викладає власну думку. Кожна ідея реєструється, а критика чи дискусія не виникає до того часу, поки не будуть вислухані всі варіанти вирішення проблеми чи погляди. Основна умова - висувати ідеї може будь-хто з учасників.

2) номінальний груповий спосіб. Цей метод засновано на таких принципах:

1. з'ясовується суть проблеми і кожен член групи у письмовій формі висловлює свої ідеї з цього приводу;

2.  кожен з учасників обговорення пропонує лише одну ідею і дискусія не розпочинається до тих пір, поки всі присутні не сформулюють власну думку стосовно даного питання;

3. групове обговорення покликане підсумувати, увиразнити та оцінити висунуті ідеї;

4. кожен член групи знайомиться з усіма висунутими ідеями і на основі більшості голосів ухвалюється остаточне рішення у вигляді ідеї, що визнана найдосконалішою.

3) Метод "дельфі" (дельфійський спосіб). Цей метод застосовується у випадку, коли члени групи фізично не можуть бути присутніми в одному місці. Він значно триваліший за попередні і складається з таких стадій:

1. кожен з учасників пропонує можливе вирішення проблеми анонімно, незалежно від інших, у формі відповіді на поставлені запитання;

2. результати опитування зводяться у таблицю, зміст якої доводиться до опитуваних;

3. учасники обговорення висловлюють згоду з обраним рішенням, а у випадку розмаїття думок пропонують нові ідеї чи шукають шляхи до компромісу;

4.  ці стадії повторюються до того часу, поки анонімна група не прийде до загального рішення.

46. Методи управління

Методом управління називається спосіб впливу на учасників управлінського процесу.Розглянемо таку класифікацію методів управління: організаційні, педагогічні, соціально-психологічні, економічні.

Організаційні методи передбачають систему організаційних і розпорядчих впливів, спрямованих на досягнення поставленої мети. Це інструктаж, нормування, різні розпорядчі акти.

Метод інструктування полягає в ознайомленні з умовами праці, в роз'ясненні змісту роботи і можливих труднощів, у попередженні характерних помилок, у роз'ясненні рівня відповідальності за доручену справу, передбачає рекомендації і поради щодо організації роботи. Інструктування може мати наочну форму (керівник навчально-виховного закладу сам проводить роз'яснення) чи існувати у формі спеціально розробленої документації (наприклад, інструкція про порядок звільнення від перевідних та випускних екзаменів учнів загальноосвітніх шкіл України).

Регламентування виявляється в штатному розкладі працівників для даного навчального закладу або окремо виданим нормативним документом.

Метод нормування чітко визначає нормативи навчального навантаження, нормативи витрат (наприклад, сировини, заготовок, інструментів у навчально-виробничих майстернях), часу, чисельності педагогічного і обслуговуючого персоналу та ін.

Розпорядчі акти (Закон України “Про освіту”, Типовий статут середнього загальноосвітнього навчально-виховного закладу, накази Міністерства освіти, обласного управління освіти, районного (міського) відділу освіти, накази і розпорядження директора навчально-виховного закладу) передбачають систему організаційних і розпорядчих впливів, що є обов'язковими для даного закладу освіти. 

До педагогічних методів управління відносять проведення науково-практичних конференцій педагогічних працівників, серпневих нарад учителів, семінарів, диспутів, педагогічних читань і ін.

До соціально-психологічних методів управління відносять методи формування суспільної свідомості, морального стимулювання (заохочення і покарання), методи впливу на педагогічних працівників на основі використання традицій педагогічного колективу (посвячення молодого педагога, звіти творчих учителів), створення нормального психологічного клімату в колективі тощо, а також методи соціологічних досліджень (анкетування, інтерв'ю, тестування, використання різноманітних соціометричних методик і ін)

   До економічних методів управління відносять методи матеріального стимулювання (преміювання, підвищення зарплати за результатами атестації),економічного планування, бюджетного управління і ін. 

47. Механізм дії мотивації праці через поведінку

Керівники впроваджують власні управлінські рішення, використовуючи на практиці основні принципи мотивації.

У теорії управління мотивацію розглядають як процес спонукання, стимулювання себе чи інших (окремої людини або групи людей) до цілеспрямованої поведінки або виконання певних дій, спрямованих на досягнення власної мсти або мети організації.

Сутність мотивації можна визначити як сили, що змушують людей поводитися певним чином. Характерно, що мотивація задовольняє дві обставини:

1. забезпечення індивідуальних потреб;

2. досягнення організаційних цілей. 

Ці умови можуть і мають задовольнятися якомога повніше. Те, що на людей можна здійснювати вплив для реалізації задумів, відомо давно. Так званий метод "батога та пряника", тобто позитивного винагородження за успішну, продуктивну працю та застосування штрафних санкцій і покарань за перешкоди або незадовільну роботу, був найпоширенішим і найдієвішим протягом багатьох століть. Потім, в управлінні почали враховувати психологічні аспекти. З появою теорії підсвідомого 3. Фрейда набула поширення думка про те, що люди не завжди діють раціонально, а після проведення хоторнських експериментів Е. Мейо почали розвиватися сучасні концепції мотивації.

Теорії мотивації ґрунтуються на результатах психологічних досліджень і поділяються на дві категорії: змістові та процесуальні.

Змістові теорії мотивації пов'язані з ідентифікацією внутрішніх спонукань (потреб), що змушують людину діяти так, а не інакше, визначають структуру потреб людини і виявляють серед них ті, що мають пріоритетне значення.

Процесуальні теорії мотивації ґрунтуються на поведінці людини і враховують її сприйняття та набутий досвід. Власне мотивація розглядається з погляду того, що ж змушує людину спрямовувати зусилля на досягнення бажаних результатів.

Розвиток мотиваційних теорій має еволюційний характер, вони взаємодоповнюються.

48.  Місце самоаналізу в функції контролю

Контроль — це процес забезпечення досягнення цілей організації за допомогою оцінки та аналізу результатів діяльності, оперативного втручання у виробничий процес і прийняття коригуючих дій.

Контроль також визначають як механізм перевірки дотримання та виконання встановлених завдань, планів та рішень. Зазначимо, що контроль завжди має функціональне призначення і виникає на певній стадії управлінського процесу.

Контроль є підсумковим етапом управлінської діяльності, що дозволяє порівнювати досягнуті результати із запланованими.

Поняття «контроль в управлінні» необхідно розглядати  у трьох основних аспектах:

1. Як систематичну та конструктивну діяльність керівників та органів управління, одну з управлінських функцій, тобто контроль як діяльність;

2. Як підсумкову стадію процесу управління, серцевиною якого є механізм зворотного зв’язку;

3. Як складову процесу розробки, прийняття та реалізації управлінських рішень, яка безперервно бере участь у цьому процесі від його початку до завершення.

Керівництво розпочинає здійснювати функцію контролю з визначення цілей і завдань або з моменту створення організації.

Персонал є невід’ємним елементом контролю, тому при розробці процедури контролю менеджер повинен брати до уваги поведінку людей. Існує поведінка орієнтована на контроль, це означає, що працівники підкреслюють роботу в тих областях, в яких здійснюється облік, а до іншої ставляться не так вимогливо. Також працівники можуть видавити керівникам неправдиву інформацію. Тому важливим є співвідношення управлінського контролю та самоконтролю персоналу. Позитивні сторони:

1. Формування умов для розкриття можливостей персоналу;

2. Використання специфічних знань та навичок;

3. Підвищення продуктивності праці;

4. Економія часу за відсутності можливостей у додатковому зворотному зв’язку з керівником.

Негативні сторони:

1. Знання та навички персоналу обмежують можливості самооцінки;

2. У разі невдачі включається механізм самозахисту;

3. Вузький погляд на предмет контролю.

49. Модель Врума-Йеттона

Дана модель концентрує увагу на процесі прийняття рішень. Автори моделі вважають, що існує  5 типів керівництва стосовно міри участі підлеглих у процесі прийняття рішень.

Стилі рішення за Врумом-Йеттоном
	А1
	Керівник сам вирішує проблему чи ухвалення рішення, використовуючи наявну у нього  в даний час інформацію

	А2
	Керівник отримує необхідну інформацію від своїх підлеглих, а потім самостійно приймає рішення. Роль підлеглих - надання інфор. , а не пошук та оцінка альтернативних рішень.

	С1
	Керівник індивідуально обговорює проблему лише з тими підлеглими, яких вона стосується. Поодинці вислуховує їх ідеї та пропозиції. Кінцеве рішення приймає на власний розсуд(але може враховувати)

	С2
	Проблема доводиться до відому персоналу, колектив спільно вислуховує всі ідеї та пропозиції, а рішення ухвалюється керівником

	G2
	Проблема обговорюється всією групою, разом вислуховуються побажання і збори прагнуть  діти згоди. Роль керівника – голосування на виборах. Він не намагається вплинути на групу, а ухвалює рішення, котре отримало більшість голосів.


Дана модель також підкреслює відсутність універсального методу впливу на підлеглих. Оптимальність стилю залежить від чинників ситуації. Врум і Йеттон розробили критерії оцінки ситуації «підлеглий-керівник»:

Критерії проблеми Врума – Йеттона

	1
	Значення якості рішення

	2
	Наявність у керівника досвіду чи достатньої інформації для ухвалення якісного рішення

	3
	Ступінь структурованості проблеми

	4
	Значення згоди підлеглих з цілями організації

	5
	Визначена на підставі минулого досвіду імовірність, що авторитарне рішення керівника не зустріне опору підлеглих

	6
	Зв'язок між мотивацією та досягненням мети

	7
	Міра імовірності конфлікту між підлеглими у виборі альтернативи


 
50. Модель МакКінсі «7С»

Модель "Мак-Кінсі 7С" не пропонує готових варіантів стратегії підприємства, а є добрим способом аналізу та оцінки внутрішніх факторів, які впливають на майбутнє підприємства. До цих факторів відносяться: стратегія, сума навичок, спільні цінності, структура організації, системи, співробітники, стиль.

Ця модель показує важливість при плануванні враховувати якість роботи, кваліфікацію співробітників тобто навиків; людських відносин, особистих потреб тобто спільних цінностей. Вона визначає послідовність внутрішніх дій організації після визначення стратегії. Система розглядає планування не як процес створення формальних схем, кількісних параметрів, а як продуктивне спілкування (ув'язку інтересів, врахування всіх напрямків діяльності людини на підприємстві).

Ця модель охоплює чимало факторів внутрішнього і зовнішнього середовища підприємства. Однак вона не виключає можливостей суб'єктивної, спотвореної оцінки підприємством своєї позиції. Вона не дає рекомендацій щодо поведінки підприємства на тому чи іншому ринку.

51. Мотивація та компенсація (винагороди внутрішні та зовнішні)

Мотивація - це процес спонукання, стимулювання себе чи інших    (окремої групи людей), до цілеспрямованої поведінки або до виконання певних ідей, спрямованих на досягнення власної мети або мети організації.

Під час аналізу мотивації для спонукання людей до ефективних дій застосовують винагороди.

Винагорода – це все те, що людина вважає цінним для себе. Чого вона прагне досягти  і чим би хотіла володіти. Поняття цінності дуже різноманітні та специфічні залежно від людини, окремої особистості, її потреб, запитів, сприйняття, характеру. Тому й оцінка винагород та їх відсутності різна.

Керівництво організацією, має у своєму арсеналі два головних типи заохочень (винагород): внутрішні та зовнішні.

Внутрішні винагороди дає сам процес виконання роботи. Це відчуття досягнення результату, успіху, самоповаги, зміст і значущість і кваліфікованість, дружба та спілкування, взаємоповага.

Для митних органів: подяка голови, звання почесного митника, можливість відпочинку (путівки), можливість зростання персональних звань, можливість додаткових пільг, можливість підвищення кваліфікації, можливість здобуття другої вищої освіти.

Зовнішні винагороди пропонує працівникові організація за виконання службових обов’язків.

 Для митних органів: заробітна плата, додаткові пільги, надбавки, премії.

52. Найважливіші аспекти телефонного спілкування. Його роль в роботі менеджера

Телефонне спілкування з одного боку зберігає робочий час і засоби, але з іншого боку створює передумови для втрат робочого часу. Існує така процедура телефонного спілкування :

1. встановлення зв’язку;

2. представлення;

3. поставка питання;

4. обговорення питання;

5. відповідь на питання;

6. заключне слово.

Основа успішного проведення ділової телефонної розмови - компетентність, тактовність, доброзичливість, володіння прийомами ведення бесіди, прагнення оперативне і ефективно вирішити проблему або надати допомогу в її рішенні.

У телефонної розмови є одна важлива перевага: він забезпечує безперервний двосторонній обмін інформацією незалежно від відстані, але погана підготовка, невміння виділити в нім головне, лаконічно, ємко і грамотно висловлювати свої думки приводить до значних втрат робочого часу (до 20-30%).

Відомо також, що при телефонній розмові спостерігається таке явище, як пересичення спілкуванням. Воно може з'явитися джерелом напруженості між сторонами. Під час розмови потрібно дотримувати міру. Інакше може загубитися сенс спілкування і виникнути конфлікт. Ознаки пересичення спілкуванням: виникнення і посилення безпричинної незадоволеності партнером, дратівливість, образливість.

Як показує аналіз, в телефонній розмові 30-40% займають повторення слів, фраз, непотрібні паузи і зайві слова. Отже, до телефонної розмови треба ретельно готуватися: заздалегідь підібрати всі матеріали, документи, мати під рукою необхідні номери телефонів, адреси організацій або потрібних осіб, календар, авторучку, папір.

53. Нормативні теорії етики

Етикет - це сукупність правил, що регламентують поведінку людини в громадських місцях, її культуру спілкування й обходження з навколишніми людьми, ввічливість і манери, форми звертання і вітань, уміння вдягатися та ін. 

Етикет службових взаємин — це сукупність найдоцільні​ших правил поведінки людей у трудових колективах, зумов​лених найважливішими принципами загальнолюдської мо​ралі й моральності.

У цивілізованому співтоваристві цінуються стриманість, уміння людини контролювати свої вчинки. Для високої культури поведінки стосовно людей характерні також чесність, справедливість, щирість, уміння берегти чужий час, вірність прийнятим на себе зобов'язанням.

Всі керівники і співробітники організації зобов'язані достойно поводитися. Важливо мати на увазі, що дотримання правил ділового етикету вищими керівниками - гарантія бездоганної ділової репутації як всередині, так і за її межами.

Керівникам необхідно:
1. З повагою ставитися до навколишніх людей, щиро цікавитися ними.
2. Стежити за жестами, позою, ходою, мімікою.
3. Дотримувати культури мови: мова керівника повинні бути ділова і стисла, дикція - чітка.
4. Дотримувати конфіденціальності будь-якої організаційної інформації.
5. З ентузіазмом підтримувати всі нововведення в організації, не оцінювати їх критично перед підлеглими.
Не слід:
1. Принижувати почуття власної гідності підлеглих і колег.
2. Давати підлеглим вказівки в зневажливій формі, підкреслювати випадково допущені помилки або фахову некомпетентність.
3. Голосно розмовляти, розмахувати руками, жестикулювати, торкатися співрозмовника руками під час розмови, із шумом пересуватися в приміщеннях організації.
4. При відвідинах колег входити в кабінет у верхньому одязі, навстіж розкриваючи двері або із цигаркою в руках.

54. Об’єднана модель мотивації Лаймана Портера та Едварда Лоулера

Лайман Портер і Едвард Лоулер розробили комплексну процесуальну теорію мотивації, що містить елементи теорій очікування та справедливості. Модель побудована на основі взаємодії п’яти змінних: витрачених зусиль, сприйняття, отриманих результатів, винагород і відносної міри задоволення.
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Мал.1.1. Модель  мотивації Портера – Лоулера

Послідовно розглянемо принцип дії механізму мотивації. 
Згідно з моделлю Портера – Лоулера результати, що досягнуті співробітником, залежать від витрачених зусиль (3), здібностей і характерних особливостей виконавця(4) та усвідомлення ним своєї ролі в процесі праці (5). Рівень витрачених зусиль залежить від цінності винагороди (1) і від впевненості в наявності зв’язку між витратами зусиль і винагородою (2). Досягнення відповідного рівня результативності (6) викличе внутрішні (7а) та зовнішні (7б) винагороди.

Пунктирними лініями на малюнку зображено існування опосередкованої (непрямої) залежності між результативністю та зовнішніми винагородами, а також суб’єктивний характер власної оцінки співробітником міри справедливості тієї чи іншої винагороди.

Задоволення (9) є результатом внутрішніх та зовнішніх винагород з урахуванням їх справедливості (8). Задоволення є еталоном виміру  цінна винагорода насправді (1). Ця оцінка впливатиме у майбутньому на сприйняття людиною схожих ситуацій.

Модель Портера - Лоулера дозволяє зробити такі висновки: 

1. результативна праця призводить до задоволення, а не навпаки – задоволення призводить до досягнення високих результатів в праці;

2. мотивація не є простим елементом. Для забезпечення її ефективності необхідно об’єднати в єдину систему наступні чинники: зусилля, здібності працівників, результати їх праці, винагороду і задоволення.

55. Організація виконання рішень

Організація виконання рішень - це специфічна діяльність керівника, яка завершує управлінський цикл. У процесі організації виконання рішення він стикається з реальною ситуацією, яка найчастіше відрізняється від ідеальної.

Слід враховувати, що керівник організовує не свою власну діяльність, а працю інших людей, тому організацію виконання рішень також слід організовувати. Завдання полягає в оптимальній побудові структури комунікації управлінських працівників і виконавців. У зв'язку з цим можна виділити комунікації, які найчастіше зустрічаються в організації: ланцюжкову, багато зв’язкову, зіркову, ієрархічну.

Організаційно-управлінські рішення оформляють у вигляді наказу або розпорядження, після чого вони набувають сили. Однак велика кількість рішень мігрує в організації у вигляді усних розпоряджень, завдань, побажань та інших керуючих директив. Головне завдання менеджера полягає в тому, щоб організувати виконання такого рішення, забезпечити координацію і контроль виконання.

Таким чином, організація виконання рішень немислима без контролю. Контроль виконання рішень є завершальною стадією управлінського циклу. Він набуває форми зворотного зв'язку, за допомогою якого можна одержати інформацію про виконання рішення, досягти мети, яку визначила організація.

56. Організація як відкрита система

Система – це деяка цілісність, що складається з взаємозалежних частин, кожна з яких робить свій внесок у характеристики цілого.

Усі організації є системами. Оскільки люди є компонентами організацій (соціальні компоненти) поряд з технікою, що використовується для виконання роботи, вони носять назву – соціотехнічні системи. Існує два основних типи систем: закриті і відкриті.

Закрита система має визначені фіксовані межі, а її дії відносно не залежні від зовнішнього середовища.

Відкрита система характеризується взаємодією з зовнішнім середовищем. 

Кожна організація виступає як відкрита система і характеризується певними рисами і властивостями:
Компоненти – система складається з деякої кількості частин, які називаються елементами.

Зв’язки – компоненти системи зв’язані між собою

Структура – форма зв’язку організаційно закріплена в структурі

Взаємодія – компоненти впливають один на одного своїм перебуванням у системі і виходом з неї, що є результатом взаємного впливу і взаємодії з навколишнім середовищем

Процес – зміни, що відбуваються в результаті взаємодії

Холізм і емерджентні властивості- система – цілісність,що виявляє властивості і виникає тільки в результаті взаємодії компонентів.

Ідентифікація- властивості системи,на підставі яких її можна ідентифікувати і відрізнити від інших явищ, що не входять у систему.

Оточення- представлено явищами, утвореннями,що не будучи частиної системи істотно впливають на неї. Це навколишнє середовище системи.

Концептуалізм-  система-це концепція,особлива форма якої відбиває цілі та цінності індивідума,чи групи,що розробили концепцію

Відкриті системи домагаються примирення двох, часто конфліктуючих, курсів дій. Дії з підтримки збалансованості системи забезпечують погодженість і взаємодію з зовнішнім оточенням, що, у свою чергу, запобігає дуже швидким змінам, які можуть розбалансувати систему. 

57. Основний закон організації – закон синергії

Закон синергії має велике значення для оптимізації системи організації. Він є основоположним законом теорії та практики організації. Адже саме завдяки орієнтації на його реалізацію організація поряд з предметами і засобами праці і самою працею стає високоефективним фактором виробництва. Його основна роль визначається також і тим, що дія інших законів організації, в кінцевому рахунку, спрямована на досягнення більш високого результату синергетичного ефекту. 

Синергія (співробітництво, сприяння) - означає спільне і однорідне функціонування елементів системи. 

У будь-якій організації можливий як приріст енергії, так і зниження загального енергетичного ресурсу в порівнянні з простою сумою енергетичних можливостей входять до неї елементів. За законом синергії сума властивостей організованого цілого повинна бути більше, ніж сума властивостей усіх елементів у нього входять. При цьому під властивостями елементів і цілого розуміється зміна різних параметричних характеристик (наприклад, для соціально-економічних систем це продуктивність праці, обсяг виробництва, прибуток, рентабельність і ін), їх взаємозалежність і зміна в часі. Одержуваний при цьому організаційний сумарний ефект носить назву синергетичного. Завдання організатора полягає в тому, щоб знайти такий набір елементів і так з'єднати їх між собою, використовуючи прогресивні форми організації, при якій синергія забезпечувала б якісне збільшення потенціалу, як частини системи, так і системи в цілому. 

 Синергетичний ефект буде мати місце, якщо всі елементи і частини підприємства орієнтовані на досягнення однієї спільної мети. Якщо ж вони будуть прагнути до досягнення приватних цілей, не пов'язаних із загальною метою фірми, синергетичного ефекту не відбудеться.

Закон синергії та в організаціях і на підприємствах проявляється через співробітництво. Ось чому бригадна форма організації праці ефективніше, ніж індивідуальна. Проте, слід мати на увазі і інше трактування закону синергії, а саме: Для будь-якої організації існує такий набір елементів (ресурсів), при якому її потенціал завжди буде або істотно більше простої суми потенціалів вхідних у неї елементів, або істотно менше. Таким чином, закон синергії вказує на те, що в процесі формування і розвитку структури як об'єкта, так і суб'єкта організації необхідно оцінювати дві його складові: позитивну - творчу, організуючу і негативну - руйнівну, дезорганізують. Підсумовування сил може і знизити потенціал - прикладом може бути втручання в діяльність рятувальних служб некомпетентних керівників. Іншим прикладом може бути участь у вирішенні однієї проблеми представників різних відомств. Негативна синергія виходить в результаті абсолютно непрофесійного або злочинного підходу до дорученої діяльності.

58. Основні бар’єри комунікацій

Деформація комунікаційного процесу, викликана різними причинами, може призводити до неадекватних дій адресата. В окремих випадках комунікації розриваються.

Комунікаційні бар’єри:

1. Конкуренція між повідомленнями: коли на отримувача діє одночасно кілька джерел інформації, перевага надається тому повідомленню, яке на даний момент є для нього найбільш важливим.

2. Сприйняття повідомлення адресатом: сприйняття – погляд індивідуума на реальність. Немає двох осіб, які б сприймали речі ідентично, звідси – помилки у трактуванні повідомлення, і можливі відхилення від їх суті

3. Мова, логіка, абстракції: менеджер повинен орієнтувати свої повідомлення на рівень аудиторії, вміло добирати словник, конструкцію своїх повідомлень та пропозицій, щоб уникнути формування в підлеглих хибних висновків.

4. Статус відправника. Статус – сукупність ознак, що ранжують і співвідносять членів організації. Чим вищий статус особи, що надає повідомлення, тим більша схильність сприймати це повідомлення за достовірне.

5. Опір змінам: виникає внаслідок страху персоналу перед реорганізацією, звільненнями тощо. Завдання кожного керівника – подолання цього опору шляхом пояснення працівникам доцільності запланованих змін. Чим більша зміна передбачається, тим завчаснішими повинні бути дії керівництва.

59. Основні поняття системного підходу в менеджменті

Системний підхід, який передбачає організації, як сукупності взаємопов’язаних елементів:людей, структури, завдань і технології, які орієнтовані на досягнення визначеної мети в умовах зовнішнього середовища, що постійно змінюється.

Система – це деяка цілісність, що складається з взаємозалежних частин, кожна з яких робить свій внесок у характеристики цілого.

Усі організації є системами. Оскільки люди є компонентами організацій (соціальні компоненти) поряд з технікою, що використовується для виконання роботи, вони носять назву – соціотехнічні системи. Існує два основних типи систем: закриті і відкриті.

Закрита система має визначені фіксовані межі, а її дії відносно не залежні від зовнішнього середовища.

Відкрита система характеризується взаємодією з зовнішнім середовищем. Енергія, інформація, матеріали – це об’єкти обміну з ним. Всі організації є відкритими системами і мають здатність пристосовуватись до змін у зовнішньому середовищі для подальшого функціонування.

Великі складові системи, як правило, самі є системами і мають назву підсистем.

60. Основні типи планів.

Планування - це процес формування цілей, визначення пріоритетів, засобів та методів їх досягнення, заснованих на пізнанні та використанні об'єктивних економічних законів. За типами цілей, що враховуються у плануванні, воно може бути визначене як оперативне, тактичне, стратегічне та нормативне.
Оперативні плани – перелік дій, заходів, спрямованих на досягнення оперативних цілей і на підтримку тактичних планів. Формуються на період менше 1 року менеджерами нижчого рівня за консультативною участі менеджерів середньої ланки.Оперативне планування являє собою вибір засобів вирішення завдань, які поставлені, дано або встановлені вищим керівництвом, а також є традиційними для підприємства, наприклад розподіл випуску продукції за обсягом, номенклатурою та строками, встановленими вищим керівництвом. Таке планування буває зазвичай короткостроковим. Основне його завдання полягає у виборі необхідних засобів і ресурсів для виконання заданих обсягів роботи або стоять оперативних завдань.

Тактичні плани – перелік дій, заходів, спрямованих на досягнення тактичних цілей і на підтримку стратегічних планів; формуються на період від 1 до 3 років менеджерами середнього рівня, які обговорюють плани з менеджерами нижчої ланки перед тим, як подати їх вищому керівництву.

Тактичне планування полягає в обгрунтуванні завдань і засобів, необхідних для досягнення заздалегідь встановлених трьох традиційних цілей. Наприклад, тактична мета завоювати лідерство на ринку в найближчі три роки може бути задана відділу маркетингу керівництвом підприємства. Відділ має розробити трирічний план по скороченню розриву між підприємством і існуючим лідером на ринку. Далі вибираються необхідні засоби досягнення поставлених цілей у майбутньому.

Стратегічні плани – це перелік дій, заходів, спрямованих на виконання стратегічних цілей; звичайно формуються на період від 2 до 5 років менеджерами вищого рівня. Розробляються спеціалізованими підрозділами, «плановиками», тощо після консультації з керівництвом організації та управлінцями середньої ланки.Стратегічне планування включає вибір і обгрунтуванні коштів, завдань і цілей для досягнення заданих або традиційних для підприємства ідеалів. В якості стратегічних ідеалів підприємство може вибрати економічне зростання, безперервний розвиток людського потенціалу, періодичне оновлення випускаємої продукції, вихід на світовий ринок і т.д. Таке планування, як правило, буває довгостроковим.

Нормативне планування вимагає відкритого і обгрунтованого вибору засобів, завдань, цілей та ідеалів. Воно не має встановлених меж або фіксованого горизонту. У такому плануванні вирішальну роль грає правильний вибір ідеалу або місії фірми.

61. Особливості лінійних та функціональних організаційних структур управління.

Для відображення структурних взаємозв’язків основних рівнів та підрозділів організації, їх підпорядкованості на практиці використовують схеми організаційної структури управління. Такі схеми є лише скелетом системи управління, оскільки не розкривають склад та зміст функцій, прав та обов’язків підрозділів та посадових осіб. Теорія і практика менеджменту розробили багато різних принципів побудови структур управління, які можна звести до наступних основних типів: - лінійна організаційна структура; -  функціональна організаційна структура; - лінійно-функціональна організаційна структура; - матрична організаційна структура; - та інші. 

Лінійна організаційна структура  являє собою систему управління, в якій кожний підлеглий має тільки одного керівника і в кожному підрозділі виконується весь комплекс робіт, пов’язаних з його управлінням. Схематично ця структура представлена Переваги лінійної оргструктури: - чіткість і простота взаємодії (неможливість отримання підлеглим суперечливих розпоряджень та вказівок); - відповідальність кожного за виконання свого завдання (надійний контроль та дисципліна); - оперативність підготовки і здійснення управлінських рішень; - економічність (за умови невеликих розмірів організації). Недоліки лінійної оргструктури: -    необхідність високої кваліфікації керівників; - зростання  числа рівнів управління при збільшенні розмірів організації; - обмеження ініціативи у робітників на нижчих рівнях.

Функціональна організаційна структура. Особливість цього типу оргструктури полягає в тому, що для виконання певних функцій управління утворюються окремі управлінські підрозділи, які передають  виконавцям обов’язкові для них рішення, тобто функціональний керівник в межах своєї сфери діяльності здійснює керівництво виконавцями. Завдяки спеціалізації функціональних керівників виникає можливість управління великою кількістю виконавців, а отже і зменшується кількість рівнів управління. До обов’язків вищого керівника входить: регулювання відносин поміж функціональними керівниками. Переваги функц. оргструктури: - спеціалізація діяльності функціональних керівників; - скорочення часу проходження інформації; - розвантаження вищого керівництва. Недоліки функціональної оргструктури: -     можливість отримання суперечливих вказівок; - порушення принципу єдиноначальності (розмивання єдності розпорядництва і відповідальності); - складність контролю; - недостатня гнучкість.

Лінійно-функц. тип повинен усувати недоліки лінійного і функт. типів. Передбачається, що лінійному керівнику у виробленні конкретних питань і підготовці відповідних рішень, програм, планів допомагає спеціальний апарат, який скл-ся з функціональних підрозділів. Отже, тут лінійні ланки управління повинні приймати рішення і контролювати, а функціональні – консультувати, інформувати, організовувати, планувати.

62. Особливості матричних та конгломератних організаційних структур управління.

Матричний тип організаційної структури - сучасний ефективний тип організаційної структури управління, який створюється шляхом суміщення структур двох типів: лінійної та програмно-цільової.

Відповідно до лінійної структури (по вертикалі) будується управління окремими сферами діяльності: НДДКР, виробництво, збут, постачання. Відповідно до програмно-цільової структури (по горизонталі) організовується управління програмами (проектами, темами).

Матричний тип структури використовується фірмами, продукція яких має відносно короткий життєвий цикл і часто змінюється, тобто фірмами, яким необхідно мати добру маневровість у питаннях виробництва та стратегії. При матричній структурі управління в процесі визначення горизонтальних зв'язків необхідні: підбір і призначення керівника програми (проекту), його заступників в окремих підсистемах (темах) відповідно до структури програми; визначення та призначення відповідальних виконавців в кожному спеціалізованому підрозділі; організація спеціальної служби управління програмою.

При матричній структурі управління керівник програми працює з безпосередньо не підпорядкованими йому спеціалістами, які залежать від лінійних керівників. Він в основному визначає, що і коли повинно бути зроблене з конкретної програми. Лінійні керівники вирішують, хто і як буде виконувати ту чи іншу роботу. 

Конгломератна орг. структура управління. Керівництво вищої ланки корпорації відповідає за довгостр. планування, вироблення політики, а також за координацію та контроль дій в межах всієї організації. Цю центр. групу оточує ряд фірм, які, як правило, є незалежними економічними одиницями. Ці фірми майже повністю автономні відносно оперативних рішень. Очікується, що вони досягнуть запланованих показників прибутковості та утримають затрати в межах, встановлених для всього конгломерату керівництвом вищої ланки. Як виконувати ці обов'язки -- розглядає керівництво відповідної екон. одиниці. Керівництво конгломерату дає можливість керівництву кожної фірми, що входить до його складу, вибирати ту структуру упр., яка йому найбільше підходить.Така структура дуже популярна серед підприємців в наукомістких галузях, де потрібно швидко переходити на нові види продукції та швидко припиняти вир-во застарілої.
Переваги:
1. Високий рівень децентралізації влади.2. Можливість швидкої диверсифікації з мінімальним порушенням існуючих у конгломераті зв'язків. 3. Наявність мінімальної залеж-ності між фірмами, що входять до складу конгломерату.
Недоліки:1. Проблематичність дотримання загального іміджу в умовах достатньої стратегічної свободи. 2. Автономія підрозділів може блокувати досягнення вигод стратегічного поєднання.
63. Особливості продуктових та регіональних організаційних структур управління.
Прод.тип передбачає створення самостійних господ. підрозділів -виробн. відділень, орієнтованих на в-во збут конкр.видів продуктів однієї групи або ж одного продукту.

Прод.орг.стр-ра широко розповсюджена як результат переходу між нар.фірм до децентр.управління. Їй  надають перевагу великі широкодеверсифіковані компанії. Велику роль відіграє х-р продукції,що виробляеться та її технолог.складність. Переваги:

-створ.логічних і дієвих засобів децентр.влади,

-чітка сис-ма підзвітності менеджерів підрозділів за прибутки(збитки)

-здатність швидко реагувати на зміну умов конкур,технології,попиту.

-поліпшення коорд.робіт

-наявність можливостей для підготовки менеджерів стратег.рівня.

Недоліки:-дублюв.ф-ції на р-ні корпор.і підрозділу

-збільш.витрат на утримання персоналу

-проблематичність у встановл.оптимального р-ня децентралізації

-автономія підрозділів може блокувати досягнення вигод стратег.поєднання

-наявність випадків надмірної конкур.між підрозділами за ресурси та увагу корпор.

Регіональний тип передбачає, що відповідальність за всю д-ть компанії на внутр. і зовн.ринках розподіляється між самостійними регіональними підрозділами. Очолює регіон.підрозділ віцепрезидент. Регіон.підрозділи здійснюють фін.контроль за д-тю кожної дочірньої компанії.

Регіон.структ.управл.викор.компаніями,які виробляють продукцію обмеженої номенклатури та орієнтовані на широкі ринки збуту і конкр.споживача. ця структура вцілому зустріч.рідко. Переваги:

-створ.можливостей пристосув.стратегії до потреб кожного ринку

-перенесення відповід.за прибутки на нижчі р-ні правління

-поліпшення функц.координ.в середині цільового ринку

-наявність можливостей для підготовки менеджерів стратег.р-ня

Недоліки:

-проблематичність підтримки загального іміджу в умовах достатньої стратег.свободи

-збільш.к-ті рівнів управл.

-можливість дублювання ф-цій на стратег і місцевому р-нях

-проблематичність формув.політики одноманітності

-труднощі 
в коорд.д-ті 
по 
країні 
та 
продукту
64.Особливості тактичного планування.

Тактика являє собою конкретні оперативні короткострокові дії, тобто це інструмент негайного сприяння впровадженню в життя перспективних намірів.

Тактичні плани – це перелік дій, заходів, спрямованих на досягнення тактичних цілей і на підтримку стратегічних планів. Зазвичай тактичні плани розробляються на період від одного до трьох років менеджерами середнього рівня. Виконання тактичних планів досягається за допомогою виконання оперативних планів. Тактичні рішення можна модифікувати і змінювати значно частіше, аніж стратегічні, але не так, як оперативні.

Об’єктами  тактичного планування можуть бути виробничі процеси(агрегатне планування), виробничі проекти, а також управління виробничими ресурсами, управління виробничими запасами та управління якістю.

Складання середньо- та короткострокових планів належить до тактичного планування діяльності будь-якого підприємства. Тактичне планування за певними ознаками істотно відрізняється від розробки й практичного здійснення стратега. Існують три аспекти цієї різниці.

• Перший — часовий: що віддаленіші наслідки має план, що важче від нього відмовитись, то більш стратегічним він є. Це означає, що стратегічне планування зв'язане з рішеннями, наслідки яких даватимуться взнаки протягом тривалого періоду і які буде складно виправити. Тактичні плани лише конкретизують та доповнюють стратегічні.

• Другий — за охопленням сфер впливу: стратегічне планування справляє ширший і глибший вплив на діяльність підприємства, а тактичне має вузьке спрямування.

• Третій — сутнісно-змістовий: якщо стратегічні плани окреслюють місію та підпорядковані цій місії цілі діяльності підприємства, а також принципово важливі загальні засоби досягнення таких, то тактичні мають чітко визначити всю сукупність конкретних практичних засобів, необхідних для здійснення намічених цілей.

Отже, завжди існує певна відносність, умовність у розподілі часових горизонтів планування (і відповідно планових документів стратегічного значення й тактичного забезпечення) на довго-, середньо- та короткострокові плани. Але тривала практика планової роботи визначила період в один рік як найбільш прийнятний для розробки тактичних короткострокових планів. Середньострокові плани розробляються на період у кілька років для конкретизації, деталізації завдань довгострокового стратегічного плану. Можна стверджувати, що середньостроковий план — це кількісно визначена на певний період стратегія підприємства за всіма або за найважливішими субстратегіями. 

65. Особливості японської та американської моделей менеджменту.

Еволюція теорії та практики менеджменту знайшла своє відображення в різноманітних типах його організації. Сутність американської моделі менеджменту полягає в переконанні, що успіх фірми залежить перш за все від внутр. факторів, зокрема: раціональної організації вир-ва, зниження витрат, зростання продуктивності праці , ефективного використання всіх ресурсів. Організаційна структура будується за функціональним принципом із чітким поділом апарату управління на служби. Вирішальне значення має контроль за всіма видами діяльності, чітке виконання управлінським персоналом вказівок зверху. Для американської моделі характерне: індивідуальне прийняття рішень, індивідуальна відповідальність, швидкий розвиток і просування. 

Особливість японської моделі менеджменту виявляється в системі довічного найму і просуванні, залежно від вислуги літ та віку, оплати праці з урахуванням віку. Принцип оптимізації роботи всієї виробничої системи як єдиного цілого є визначальним в організації управління виробництвом. Для японської моделі  характерне: колективне прийняття рішень, колективна відповідальність, повільний розвиток і просування.

Прихильники сучасної япон. системи управління доводять, що на япон. фірмах організацію пристосовують до людини, тоді як у системі управління амер. фірмою, навпаки, уявлення про функції, завдання, права передують найму працівників. Японська модель забезпечую найб. гармонійність та мобільність організації в сучасному швидко змінюваному світі. 

Принципи роботи з людськими ресурсами Моделі управління людськими ресурсами:

Тип А: американський: 1. Малі вкладення в навчання
2. Навчання конкретним навичкам (спеціалізація)

3. Формалізована оцінка результатів праці

4. На першому місці "зовнішні" фактори при наймі, тобто стан ринку робочої сили.  5. Короткостроковий найм

6. Спеціалізовані сходи просувань

7. Звичайні термінові прямі контракти найму

8. Зовнішні стимули до праці. 9. Індивідуальні робочі завдання

Тип Б: японський:1. Великі вкладення в навчання
2. Загальне навчання .3. Неформалізована оцінка результатів

4. На першому місці "внутрішні" фактори при наймі, тобто ретельний добір, виходячи із системи цінностей фірми

5. Довгостроковий (довічний) найм

6. Неспеціалізовані сходи просувань

7. Контракти, які не обумовлюють довічний найм

8. Внутрішні стимули до праці

 9.Орієнтація тільки на групові завдання 

66. Переваги та недоліки концепції Лі Якоккі

Чи Якокка визначав, що менеджер, насамперед повинен бути рішучим. Ця рішучість проявляється в тому, як менеджер ухвалює рішення, тому він повинен уміти "зводити всю інформацію воєдино, становити собі розклад робіт і діяти".

У роботі менеджера, слід піти на ризик, а потім по ходу справи виправляти допущені помилки.

Найважливіші розв'язки в корпораціях фактично ухвалюються не колективними органами, не комітетами, а окремими особами. На думку Якокки, менеджери повинні не тільки мати вміння ухвалювати своєчасні розв'язки, їм належить також роль мотиваторів.

Ще один аспект керування, на думку Чи Якокки, полягає в тому, що воно являє собою не що інше, як настоювання інших людей на працю.

Для цього менеджер повинен мати ораторське мистецтво, він повинен уміти правильно виразити свої думки перед аудиторією. Чи вважав, що людей не може бути менеджером, якщо він не вміє довести до людей свої думки. Але не тільки це характеризує дійсного менеджера. На думку Чи гарному менеджерові потрібно вміти слухати але крайній мері так само, як уміти говорити, адже справжнє спілкування - процес двосторонній.

Справжній менеджер також повинен зауважувати гарного працівника й уміти заохочувати його.

Однієї із сильних сторін менеджера також повинне бути вміння працювати в колективі. Якщо цього немає, то яким би гарним не був менеджер, він ніколи не зможе привнести свій внесок у спільну справу. 

Менеджер повинен знати собі ціну й уміти підносити себе й свої гідності. Він не повинен ховати від інших свої досягнення. На думку Якокки це погано для менеджера, тому що йому буде важко піднятися по службовим сходам. Менеджер також зобов'язано мати твердий "я".

Останнє, що праг би підкреслити Чи Якокка - це те, що ключ до успіху зовсім не в інформації - він у людях. Тому для заповнення вищих управлінських постів він завжди підшукував лише невтомних працівників. 

67. Поведінковий підхід в менеджменті. 

Вирізняють три ранні підходи до менеджменту: класичний підхід; поведінковий підхід; кількісний підхід. 

Поведінкова (неокласична) теорія (підхід) менеджменту. Клас. школа менеджменту визнавала значення людс. фактора в управлінні, проте приділяла йому незначну увагу (оплата та стимулювання праці, встановлення формальних відносин між керівниками та підлеглими тощо). Поведінкові теорії менеджменту виникли як реакція на недоліки клас. теорії. Тому їх часто об’єднують загальною назвою «неоклас. теорія менеджменту». Поведінкові теорії менеджменту опрацьовували Мері Паркер Фоллет, Р.Лайкерт, Д.МакГрегорі, Ф.Герцберг та інші. Поведінковий підхід до менеджменту включають в себе дві школи: а) школа людських відносин. Представники цієї школи досліджували переважно проблеми індивідуальної психології робітників організації. Їх зусилля були зосереджені переважно на вивченні поведінки індивідуума в організації, на його мотивації. б) школа організаційної поведінки. Її представники концентрували увагу на вивченні типів групової поведінки, на розумінні організації як складного соціального організму, який знаходиться під впливом певних уявлень, звичок, конфліктів, культурного оточення тощо.

68.Поняття комунікації та її стадії.

Комунікації – це процес обміну інформацією (фактами, ідеями, поглядами, емоціями тощо) між двома або більше особами. Проте сам факт обміну інформацією ще не свідчить про комунікацію, оскільки інформація, що передається, може бути незрозуміла для того, хто її отримує. Для здійснення процесу комунікації необхідні, принаймні, 4 умови: 1) наявність щонайменше двох осіб: відправника – особи, яка генерує інформацію, що призначена для передавання; одержувача – особи, для якої призначена інформація, що передається; 2) наявність повідомлення, тобто закодованої за допомогою будь-яких символів інформації, призначеної для передавання; 3) наявність каналу комунікації, тобто засобу за допомогою якого передається інформація; 4) наявність зворотного зв’язку, тобто процесу передавання повідомлення у зворотному напрямку: від одержувача до відправника. 

Етапи процесу комунікації. 

1. Процес комунікації починається з формулювання концепції обміну інформацією. На цьому етапі відправник вирішує, що конкретно, яку саме інформацію він бажає зробити предметом комунікації. 

2. Кодування – це процес трансформації (перетворення) концепції комунікації у повідомлення за допомогою слів, інтонацій голосу, рисунків, жестів, виразів обличчя тощо. Повідомлення є реальним фізичним продуктом процесу кодування інформації. На цьому ж етапі вибирається канал для передавання повідомлення. Канал комунікації – це засіб, за допомогою якого передається інформація. Для підвищення результативності комунікації рекомендується використовувати два або більше каналів для передавання одного і того самого повідомлення. 

3. Передавання повідомлення по каналу являє собою фізичну доставку повідомлення від відправника до одержувача. На цьому етапі суттєвим є вплив перешкод ("шумів"). Перешкоди – це все те, що спотворює (викривлює) сутність або зміст повідомлення. 








4. Декодування означає перекладання отриманого повідомлення у форму, зрозумілу для отримувача. 

5. Заключний етап комунікації – це зворотній зв’язок. Його можна розглядати як процес, в якому відправник і одержувач міняються місцями. В процесі зворотнього зв’язку отримувач повідомлює відправнику про те, як він зрозумів зміст повідомлення. При цьому одержувач: - кодує інформацію про те, як він сприйняв і зрозумів повідомлення; - обирає відповідний канал комунікації; - передає це повідомлення відправнику. Відпрвник, в свою чергу: - декодує це повідомлення; - порівнює інформацію відправника з оригінальною концепцією комунікації і визначає ступінь їх взаєморозуміння. Безумовно, наявність зворотного зв’язку збільшує тривалість комунікації, ускладнює процес, але підвищує його ефективність, забезпечує впевненість у правильності інтерпретації концепції комунікації.
69.Поняття комунікаційної мережі.

Комунікаційна мережа-це сукупність індивідів,які постійно взаємодіють між собою на основі створених та функціонуючих інформаційних каналів.

 Для ефективного функціонування будь-якої організації необхідно забезпечити належні комунікації. Але створення ефективної, надійної системи обміну інформацією, яка б відповідала вимогам повноти, достатності,оперативності, гнучкості-це 1 із найскладніших проблем в організаціях.

Вертикальні, горизонтальні та діагональні комунікації можуть мати різну конфігурацію. Способи поєднання окремих елементів, з яких вони складаються, конфігурацію цих елементів прийнято називати комунікаційними мережами. В теорії управління виділені п`ять базових (первинних) типів комунікаційних мереж: 1) ланцюгова мережа; 2) Y- мережа; 3) розкладена мережа; 4) кільцева мережа; 5) мережа повного взаємозв’язку (багатоканальна). Вибір типу комунікаційної мережі залежить від цілей, які ставить перед собою менеджер. На схемі охарактеризовані особливості відповідних типів комунікаційних мереж залежно від необхідної швидкості передавання повідомлення, необхідної точності повідомлення, ймовірності наявності лідера, морального стану підлеглих. Мережа неформальних комунікацій отримала назву “виноградної лози”. По такій мережі розповсюджується неточна, неповна, не завжди перевірена інформація, яку прийнято називати “чутками”. Чутки є невід’ємним елементом системи комунікацій будь-якої організації. Інформація по мережі неформальних комунікацій розповсюджується набагато швидше, ніж по каналам формального зв’язку. Неформальні комунікаційні мережі мають практичний інтерес для менеджера, оскільки через них розповсюджується інформація, яку підлеглі вважають:  а) важливою; б) такою, що викликає стурбованість. Знаючи зміст чуток, менеджер може вчасно виправити ситуацію, як через канали формальних комунікацій, так і з використанням неформальних комунікаційних мереж.
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70. Поняття менеджменту, його зміст і місце в системі соціально-економічних категорій.

“Менеджмент” – це надзвичайно широке та багатомірне поняття. Сучасні тлумачення поняття "менеджмент" неоднозначні: 1) менеджмент - це спосіб, манера спілкування з людьми; 2) менеджмент - це вміння та адміністративні навички організовувати ефективну роботу апарату організації; 3) менеджмент - це влада та мистецтво керування; 4) менеджмент - це органи управління, адміністративні одиниці, підрозділи. 





Менеджмент – управління, керівництво, орг-ія виробництва. це також сукупність методів, форм, засобів управління виробництвом для досягнення поставлених завдань і мети; це також галузь знань, що допомагає здійснити функцію.

Робота менеджерів полягає у тому, аби поєднати та скоординувати використання людських, фінанс., фізич., інформ. ресурсів для досягнення цілей організації. Менеджери це роблять у процесі виконання чотирьох основних функцій менеджменту: 1) планування; 2) організація; 3) керування; 4) контролю. Отже, у вузькому розумінні менеджмент - це процес планування, організації, керування та контролю організаційних ресурсів для результативного та ефективного досягнення цілей організації.

Зміст поняття „менеджмент” можна розглядати як науку і практику управління, як організацію управління фірмою і як процес прийняття управлінських рішень.

Хоча поняття “менеджмент” і “управління” часто утотожнюють і вживають, як синоніми, необхідно відмітити різницю між цими поняттями.

Управління - це цілеспрямована дія на об’єкт з метою змінити його стан або поведінку у зв’язку з зміною обставин. Управляти можна технічними системами, комп’ютерними мережами, космічним кораблем, автомобілем, а також людьми.

Менеджмент – є різновидом управління, який стосується управління людьми.

Поняття менеджменту часто пов’язано з поняттям бізнесу – діяльністю, спрямованою на отримання прибутку.

Щодо категорії «фірма», то в менеджменті використовується поняття «організація».

Кожна фірма має у своєму складі має одне чи декілька підприємств що спеціалізуються на конкретних видах діяльності.

Підприємство – це виробничо-господарська одиниця, що є сукупністю матеріальних і людських ресурсів організована для досягнення конкретно поставлених завдань. 

 71. Поняття та процес мотивації.

Мотивація  - це процес спонукання, стимулювання себе чи інших ( окремої групи людей), до цілеспрямованої поведінки або до виконання певних ідей, спрямованих на досягнення власної мети або мети організації.

Винагорода – це все те, що людина вважає цінним для себе. Чого вона прагне досягти  і чим би хотіла володіти.

Спонукання – це усвідомлення, відчуття нестачі, потреби у чомусь, яке має визначений напрям, шлях до вирішення. 
Процес мотивації проводиться у таких формах:


1.матеріальне стимулювання


2. моральне стимулювання 


3. непряма економічна мотивація


4.організаційні способи мотивації

Одна з найважливіших форм мотивації в організацій є матеріальне стимулювання праці., яке являє собою процес формування і використання системи матеріальних стимулів праці та розподіл з/п відповідно до дій з-ну розподілу за к-тю і якістю праці. С-ма матеріальних стимулів праці склад процесом створення матеріальної зацікавленості робітників, фахівців у здійсненні трудової  діяльності.

Моральне стимулювання являє собою психологічний чинник, який спонукає людину до ефективної праці.

До моральних стимулів відноситься: 

- подяки з сторони адміністрації за високі досягнення в роботі.

- за виконання на високому професійному рівні, завдання, 

- грамоти,

- поздоровлення з нагоди сімейних дат та свят

- суспільне визнання заслуг колективом і окремими працівниками.

Специфічною формою морального стимулювання є похвала і критика.

Похвала повинна працювати за б-якими гідними діями підлеглих але обов’язкового конкретними, сприятливими у досягненні цілей фірми. 

Непряма економічна мотивація – мотивація вільним часом. (форми: скор. Роб.день, збільшена відпустка, гнучкий графік роботи, надання відгулів).

До організаційних способів стимулювання можна віднести мотивацію цілями, мотивацію збагачення роботи і мотивацію участі у справах організації.

Мотивація цілями – великі та важкі цікаві цілі захоплюють людей, вводять у них дух боротьби, змагання.

Мотивація участі у справах організації – припускає надання працівникам права голосу при вирішенні ряду проблем, в основному соц. характеру, залучення їх до процесу продуктивної творчості, консультування ними.

72. Попередній та направляючий, фільтруючий за заключний контроль: порівняльний аналіз

 Контроль   –   це   процес  забезпечення   досягнення   цілей організації за допомогою оцінки та аналізу результатів діяльності, оперативного втручання у виробничий процес і прийняття  коригуючих дій. 

 Серед  загальних  видів контролю, відносно  стадії  виконання господарської  операції, можна виділити попередній,  направляючий, фільтруючий та заключний контроль. 

  Направляючий  та  фільтруючий –  це  дві  складові  поточного контролю. 

  За  допомогою попереднього контролю визначаються необхідність і можливість досягнення бажаної мети шляхом виконання запланованої операції,  а  також якісні, кількісні та структурні характеристики оптимального   варіанту  операцій,  які   плануються,   через   їх моделювання у  часі  та  просторі. Під час попереднього  контролю перевіряється  правильність  поставлених  цілей,  достовірність  і точність  прогнозів, можливість забезпечення запланованої операції ресурсами та доцільність здійснення самої операції. 

  Направляючий   (спрямовуючий)  контроль  застосовується   від початку практичного здійснення господарської операції і до моменту досягнення   необхідного  результату.  Під  час  такого   контролю відбувається вимірювання, порівняння та оцінка стану та  поведінки контрольованого  об'єкта, а також розробляються та  застосовуються коригуючі  дії, що дозволяють у визначений строк і якісно  досягти намічених  результатів.  При  здійсненні  направляючого   контролю перевіряється  правильність застосування таких видів управлінської діяльності,  як організація та мотивація. Визначальна риса  такого контролю   –   безперервне  стеження  за   станом   і   поведінкою контрольованого об'єкта. 

  Фільтруючий  контроль  також  застосовується  при   перевірці здійснення господарської операції. Якщо хід операції не відповідає встановленим нормам, то виконання операції зупиняють до того часу, поки вона не буде відповідати вимогам. За  допомогою фільтруючого контролю відокремлюють доброякісну продукцію  від  бракованої. Якщо виріб не відповідає  встановленим вимогам,  то його відсилають на виправлення. Якщо виріб відповідає всім  технічним  характеристикам, то  він  надходить  на  дільницю складання,   де  з  окремих  деталей  роблять  вузли.  

  Заключний (остаточний) контроль, чи контроль за результатами, проводиться після закінчення операції. Прикладом такого контролю є ревізія використаних  трудових  ресурсів і фонду заробітної  плати,  фінансових результатів  та  рентабельності  роботи  підприємства  за  минулий місяць, квартал, рік. 

73. Послідовність етапів стратегічного планування.
У спрощеному вигляді процес розробки стратегії охоплює декілька етапів:

1. Визначення місії фірми. Місія фірми - це її головне призначення, чітко сформульована причина її існування, які і формують основні напрями та орієнтири її діяльності. Сформулювавши місію, організація ніби-то знаходить свій особливий шлях в бізнесі, який відрізняє та виокремлює її з-поміж конкурентів. 

2. Зовн. аналіз – це процес оцінки зовн. щодо організації факторів. Під зовн. чинниками розуміють всі ті умови, які об’єктивно виникають у середовищі функціонування організації і на які вона не здатна впливати. Зовн. аналіз переслідує подвійну мету: 1) визначити сприятливі можливості, тобто чинники, які можуть сприяти досягненню цілей організації; 2) визначити загрози та небезпеки для організації, тобто зовн. умови, які обмежують можливості організації у просуванні до встановленої мети. Для вивчення впливу зовн. факторів усю їх сукупність поділяють на: а) глобальні фактори; б) галузеві фактори. Звичайно, оцінити майбутній вплив глобальних факторів досить складно. Значно легше піддаються прогнозуванню та оцінці галузеві фактори. 

3. Внут. аналіз – це процес оцінки факторів, які піддаються управлінню та контролю з боку фірми, тобто факторів, які “виростають”  в межах самої організації та є результатом діяльності або бездіяльності її керівництва.  Основне завдання внутр. аналізу – це виявлення сильних (специфічні, особливі якості фірми у сфері: - маркетингу; - виробництва; - персоналу; - фінансів; - дослідження та розробок тощо, унікальні знання, оригінальні ресурси, які використовує організація) та слабких сторін (яких якостей не вистачає фірмі у сфері: - маркетингу; - виробництва; - персоналу; - фінансів; - дослідження та розробок тощо, які ресурси є для фірми дефіцитними )організації.  












4. Визначення цілей діяльності організації. Сформульована місія організації визначає її особливий шлях в бізнесі, напрямок, у якому вона буде рухатися. Зовн. та внутр. аналіз показують, з чим організація може зустрітися у дорозі: що буде допомагати, а що перешкоджати її діяльності. 

5. Аналіз стратег. альтернатив та вибір стратегії. Для досягнення однієї і тієї ж самої мети можна застосувати різні способи. Тому виникають два запитання: 1. За допомогою яких способів може бути досягнута мета? 2. Який з цих способів є найкращим? Відповідаючи на ці запитання керівництво організації опрацьовує декілька варіантів стратегії та вибирає з-поміж них найбільш прийнятний варіант. При цьому організація цілеспрямовано орієнтується на використання власних переваг.

74. Постановка мети діяльності організації (формування стратегії)

Стратегія являє собою детальний всеохоплюючий комплексний план, що розробляється на перспективу і повинен сприяти досягненню місії організації та цілей, що конкретизують. Стратегія розробляється та формується вищим керівництвом, але її реалізація передбачає участь всіх рівнів управління, а інформаційне забезпечення для затвердження стратегії створюють виробники продукції чи працівники, що виконують роботи чи надають послуги. Стратегічний план повинен розроблятись з точки зору перспективи усієї організації, а не якогось окремого її представника. Це собі може дозволити лише власник на приватному підприємстві, але не підприємство, де власність є державна чи колективна. Стратегія розвитку повинна підкріплюватись масштабними дослідженнями та фактичними даними. Від стратегічного плану організації залежить її специфіка, індивідуальність, притаманні їй риси, організаційна структура.

Стратегія повинна передбачати можливість її перегляду, модифікації чи трансформування, тобто повинна бути досить гнучкою, а не визначеною раз і назавжди.

Розробка стратегії в загальному вигляді базується на матриці Бостонської консультативної групи (БКГ). Ця матриця характеризується такими параметрами, як обсяг попиту та частка ринку підприємства в порівнянні з часткою основного конкурента у галузі.

75. Прийняття рішень в умовах визначеності

При прийнятті рішення завжди важливо враховувати фактор ризику. Поняття „ризик”, у даному випадку, використовується як рівень визначеності, з якою можна прогнозувати результат. Рішення приймаються в різних обставинах по відношенню до ризику. Ці умови традиційно класифікуються як умови визначеності, ризику та невизначеності ситуації, виходячи з насту4пного поділу інформації:

· повна інформація;

· неповна інформація чи така, що швидко змінюється;

· повна невизначеність.

Визначеність означає, що кожне рішення однозначно призводить до єдино можливого результату.

Рішення приймаються в умовах визначеності, коли керівник точно знає результат кожного з альтернативних варіантів вибору.

Наприклад, розміщуючи тимчасово вільні кошти на депозитному рахунку банку на певний період часу, керівник вправі очікувати їх повернення з обумовленим наперед відсотком приросту. Умови повернення, час та загальна кількість коштів передбачається майже на 100% імовірності.

76. Прийняття рішень в умовах ризику та невизначеності ситуації
Рішення приймаються в умовах ризику, коли керівник повинен бути готовим свідомо йти на ризик, оскільки поряд з ризиком понести витрати (втрати) існує імовірність отримання доходів. Рішення, здатні забезпечити отримання високих результатів, є найбільш ризиковими. Керівник, який уникає ризикових рішень, вважається небезпечним для організації, оскільки спонукає її до застою. 

За джерелами виникнення ризик поділяють на: господарський; пов'язаний з особистістістю людини; обумовлений природними чинниками.

Причинами виникнення ризику можуть бути: невизначеність майбутнього; непередбаченість поведінки партнера; нестача інформації.

 До рішень, які приймаються в умовах ризику, відносять такі, результати яких не є визначеними, але імовірність кожного результату відома. Ризик – це рівень визначеності, з якою можна прогнозувати результат.

Рішення приймаються в умовах невизначеності, коли неможливо оцінити імовірність потенційних результатів, оскільки необхідні чинники є складними і новими, і про них неможливо отримати достатньо релевантну інформацію. Стикаючись з невизначеністю, керівник може використовувати такі можливості: 

· спробувати отримати додаткову релевантну інформацію і на її основі ще раз проаналізувати проблему

· діяти у відповідності з минулим досвідом, інтуїцією і зробити припущення про імовірність подій.

В умовах невизначеності ситуації корисно розрахувати: очікуване значення, середнє квадратичне відхилення, коефіцієнт варіації.

Очікуване значення: Ā=Аі*Рі     
Аі- значення при і-тому варіанті, Рі – імовірність настання і-го варіанту.

Середнє квадратичне відхилення: σ=√∑(Ах- Ā)*Рх

Коефіцієнт варіації: CV= σ * (σ/ Ā)

77. Природа моральності.

Моральні норми суспільства на сучасному етапі орієнтовані на пошук компромісу в процесі купівлі-продажу.

Для ефективного функціонування суспільства, а отже, й ринкових відносин необхідно, щоб їх учасники дотримувались таких вимог:

· концепція «служіння суспільству»

· неповага до грошей

· здорове почуття честолюбства (незадоволення досягненням)

· щирість, сумлінність і відкритість

· гордість за свою діяльність

· Успіхи в бізнесі не повинні досягатися за рахунок руйнування навколишнього середовища

· В розподілі прибутку мають брати участь всі, хто його створював.

В процесі прийняття рішень мають бути враховані наступні моральні права:

1) право на свободу згоди

2) право на приватне життя

3) право на свободу совісті

4) право на свободу слова

5) право на належне поводження

6) право на життя та безпеку

       78. Природа та причини конфліктів

Неминучість виникнення суперечностей є виявом закону єдності та боротьби приналежностей. 

Єдність приналежностей завжди є умовна, а їх боротьба абсолютна.

У конфліктах беруть участь як окремі особи, так і групи людей. Учасників конфлікту називають опонентами, суперниками і т. д.

Конфлікт – це ситуація, набір обставин, при якій виникає: зіткнення протилежних сторін, сил чи поглядів; або має місце, відсутність згоди між двома чи більше суб’єктами; чи спостерігається, внутрішній дискомфорт однієї особи.

У конфліктній ситуації кожна зацікавлена сторона прагне відстоювати та досягати реалізації власних мети, цілей, завдань, точки зору, при цьому вона наводить аргументи на свою користь, перешкоджає опоненту чинити так само, використовує всі прийняті в даній ситуації заходи. 

Конфліктна ситуація – ситуація в якій одна із складових змінює свої кількісні чи якісні значення, що призводить до загострення стосунків між конфліктуючими сторонами. Конфліктна ситуація, що вимагає вирішення, передбачає існування кількох обов’язкових елементів:

· учасників конфлікту (2 або більше сторони, що переслідують несхожі чи прямо протилежні цілі);

· об’єкт конфлікту (конкретне явище, причина, стан справ, навколо якого розгортається суперечка);

· рушійну силу – інцидент (факт зіткнення протилежних сил);

Основними причинами вважаються:

· розподіл ресурсів (вони завжди обмежені, а претендують на їх використання кілька сторін);

· різниця у цілях (спеціалізація, конкретизація та ділення на підрозділи передбачає їх різну стратегічну спрямованість);

· взаємозалежність у досягненні результату (вимагає співробітництва, хоча, реалізовуючи власні завдання, люди інколи нехтують іншими);

· різниця в уяві та цінностях (відсутність об’єктивної оцінки ситуації);

· незадовільні комунікації 9відсутність повної та достовірної інформації);

· різниця у досвіді та манері поведінки;

· різка зміна умов та подій.

79. Природа управлінського планування

Планування – найперша функція управління, вона передує решті управлінських функцій і визначає їх природу.  Планування залежить від ефективного аналізу зовнішнього середовища, об’єктивної оцінки власних позицій, вимагає спільних зусиль і участі всіх складових організації.

Планування передбачає вибір мети, розробку шляху по її досягненню та просування цим шляхом.

Стратегічне планування являє собою набір дій та рішень, які використовуються керівництвом і сприяють розробці специфічних стратегій для досягнення цілей організації.

П. Лоранж визначає процес стратегічного планування, як «такий, що забезпечує нововведення та зміни в організації в достатній мірі». Він класифікував 4 основних види управлінської діяльності в межах функції планування:

1. Розподіл ресурсів

2. Адаптація до зовнішнього середовища.

3. Внутрішня координація.

4. Організаційно-стратегічне передбачення.

Сам процес стратегічного планування можна зобразити так:

Загальна місія 

Організаційні цілі

 SHAPE  \* MERGEFORMAT 



Управлінське дослідження сильних та слабких сторін діяльності


Оцінка та аналіз зовнішнього середовища організації


Аналіз стратегічних альтернатив

Вибір стратегії

Реалізація стратегії

Оцінка стратегії

80. Програмовані та непрограмовані управлінські рішення.

Управлінські рішення можна класифікувати за такою ознакою: одне й  те сааме рішення ухвалюється за схожих обставин або ж різка зміна останніх змушує ухвалювати нове рішення. На цій основі розрізняють програмовані та не програмовані рушення.

Прогр.рішення базуються на звичці, зведеному порядку і ухвалюються за типових обставин. Вони найкраще впроваджуються у бюрократичних організаціях. Прогр.рішення-результат послідовних кроків, що сприяють вирішенню проблеми.

Коли виникають проблеми або ситуації, для яких прогр.ріш.непридатне, то звертаються до не програмованого. Непрг.ріш. передбачають слабку структуру, що зумовлена браком інфор. Непрог.ріш.приймаються у ситуаціях, які внутрішньо не структуровані, відносно нові, зустрічаються вперше. Наслідки непрг.ріш. є важливими, програмованих- незначними.

81. Процес прийняття упр. рішень

Прийняття упр рішень – гол момент в дія-ті менеджера Данний момент потребує системного прийняття рішень.

Є 6 етапів прийняття управлінських рішень:

1)Виявлення необхідності прийняття рішень. Менеджери безупинно контролюють обстановку в середині організації та поза нею, щоб не пропустити змін, спром. Створити  проблеми, які потребують нагального вирішення або можливості, якими варто скористуватися.

2)Аналіз і визначення виниклої проблеми або можливості що з’являються 

3)Вивчення можливих альтернатив  (Менеджери опрацьовують декілька варіантів розвязання проблеми або способів рішення ) 

4)Вибір бажаної альтернативи (Після розгляду переваг і недоліків кожної альтернативи менеджери обирають найперспективніший спосіб дій.)

5)Виконання обраного рішення.(Після ретельного планування і врахування реакцій в тих, хто буде виконувати рішення і тих, кого воно стос)

6)Оцінка отриманих результатів.(Менеджери стежать за результатами своїх рішення, щоб побачити, чи призвів обраний засіб до досягнення мети, чи призвів обранний засіб до досягнення мети, чи не виникають нові проблеми або можливості в результаті цього ріш. )

82. Процес та етапи контролю.

Процес контролю – це діяльність об’єднаних у визначену структуру об’єктів контролю, спрямована на гарантію досягнення поставлених цілей управління. Найбільш ефективно та продуктивно це досягається через реалізацію визначених завдань контролю і застосування відповідних принципів, типів, методів і техніки контролю.

Суть процесу визначають такі характеристики: змістова(дає відповідь на питання: що робиться в межах процесу контролю?), організаційна(ким робиться й у якому порядку це відбувається?) і технологічна(як робиться?).

Існує два підходи у виділенні стадій процесу контролю. Перший передбачає три етапи:

1) встановлення конкретних цілей, що підлягають виміру та визначенню у часі.

2) оцінка виконання встановлених норм.

3) коригування відхилень від встановлених норм і планів.

Другий підхід передбачає чотири основні стадії:

1) встановлення стандарту або початкової стадії контролю;

2) власне процедура виміру;

3) контрольні механізми;

4) оцінка ефективності контролю.

Процес контролю поділяється на кілька послідовних етапів:

1) встановлення бажаного результату – контрольна дія-ть, як і вся управлінська праця, розпочинається з встановлення мети. Коли мета відома, необхідно відобразити бажаний результат у вимірюваних величинах, якщо це можливо.

2) вимірювання фактичного результату виконання – засіб отримання необхідної інформації для суб’єкта управління та контролю. Цю процедуру можна визначити як зіставлення фактичної величини з еталоном.

3) оцінка результатів виконання – стосується ходу виконання господарської операції. При цьому відбувається не тільки оцінка контрольної ситуації, а й вироблення альтернативних рішень для застосування коригуючи дій.

4) коригуючі дії. Контрольні звіти є індикаторами відхилень від плану. За результатами цих звітів досліджуються причини проблем, розробляються варіанти їх подолання і виправляється стан справ застосуванням коригуючи дій. 

83. Результат Хоторнських досліджень  Е.Мейо для теорії та практики

Е.Мейо описав шляхи поліпшення організації в термінах теорії людських  відносин і мотивацій. Він сформулював соціальну філософію менеджменту й увів поняття "крапок впливу, які змінюють групову продуктивність". У процесі "хоторнских" досліджень він озвучив революційну для того часу ідею про те, що робітники піддаються впливу мотивацій тією самою мірою, що й впливу технічних аспектів праці. Усвідомлення робітником  причетності до "команди" або колективу, що працює в поліпшених умовах або умовах "патронажу" з боку  адміністрації підприємства, у значній мірі підвищує продуктивність його праці.

      Таким чином, основним висновком хоторнских досліджень з'явилося усвідомлення   нових менеджерських якостей. Вони були винятково важливими для керування  людськими ситуаціями: у першу чергу - це вміння розуміти поводження   працівників, і по-друге - це вміння радитися, мотивувати, керувати й будувати комунікації з людьми. Технічних навичок виявляється недостатньо для керівництва людьми.

84.«Решітка менеджменту» Блейк та Мутон

Американский дослідник та його ассистентка Джейн Мутон, спостерігаючи за діяльністю менеджерів різних рангів, переконались, що їх діяльність відбувається у «силовому полі» між вектором «виробництво» та вектором «людський фактор». Між цими векторами існує певне протиріччя:

А) якщо прагнути максимально збільшити продуктивність праці, не зважаючи на людські потреби і бажання, результат виявляється незадовільним;

Б) якщо всю увагу зосередити на людині, це не піде на користь виробництву

Блейк і Мутон розподілили «Силове поле» на девять градацій по кожному вектору і отримали відповідну «решітку»

Ця решітка дає можливість визначити п’ять основних характерних типів управлінської поведінки

А) дикратора

Б) демократа

В) песиміста

Г) маніпулятора

Д) організатора

Блей і Мутон дали відповідні характеристики різним типам менеджерів.

Код 9:1 визначає стиль управління, який без залишку орієнтований  на виробництво. Це жорстокий тип адміністратора, що приділяє мінімум уваги персоналу, і сприймає його лише як виконавців власних розпоряджень. 

Код 1:9 прямо протилежний попередньому типу менеджера. Продуктивність праці його не надто хвилює. Його девіз – постійно залишатися самим собою

Код 5:5 Орієнтований на створення команди. Проте його прагнення «вполювати двох зайців одночасно» часто призводить до посередніх результатів

Код 1:1 Яскравий приклад незадовільного керівництва. Лібералізм мінімум зусиль, безхарактерність чи некомпетентність адміністрації призводять до анархії в колективі.

Код 9:9 це ідеальний і, як правило, недосяжний на практиці стиль керівництва, який дозволяє досягти блискучих результатів. Виконання роботи забезпечується спільними зусиллями всього колективу, розвинена система заохочення, висока продуктивність праці.

85. Системи контролю та механізм їх дії

Системи контролю – це сукупність суб’єкта, об’єкта та засіб контролю, взаємодіючих як єдине ціле в процесі встановлення бажаних результатів  виконання, вимірювання стану об’єкта контролю, аналізу та оцінки даних вимірювання, вироблення заходів коригую чого впливу. 

У кожній системі контролю використовується лінійні, функціональні і операційні типи контролю, а також загальні види контролю.

До поняття «засоби контролю»  доцільно включити не тільки технічні засоби. Але й форми та методи контролю, які розробляються  для кожної конкретної системи.

Складні системи контролю мають багато характеристик, що відображають їх властивості 

Мета, завдання та характеристики системи контролю є основними та вихідними показниками, на основі яких розробляються вимоги до системи на стадії її проектування. Незалежно від ступеня складності система контролю завжди передбачає наявність хоча б чотирьох основних елементів, які реалізують її мету – підтримування бажаного стану об’єкта контролю та управління. До таких елементів належать: детектор, селектор, диспетчер та інформатор.

Детектор – фіксує значення характеристик об’єкта контролю і показує, що з ними відбувається

Селектор – отримує зафіксовану інформацію та обробляє її – порівнює фактичний стан з заздалегідь визначеними нормами функціонування чи очікуваннями і оцінкою того, що відбувається. Селектор відбирає лише ту інформацію, яка необхідна для цілей управління, і на цій основі оцінює значущість того, що відбулося. Відібрана інформація надходить до суб’єкта контролю або диспетчера.

Диспетчер, якщо це необхідно, надсилає управлінські сигнали у всі складові частини системи контролю.

Передача інформації детектором, селектором, диспетчером і об’єктом контролю здійснюється інформатором.

Виділення чотирьох елементів системи контролю є зручним для побудови моделі системи контролю. Типи системи визначаються залежно від складності цих елементів, їх здатності вирішувати завдання для досягнення цілей системи контролю, від техніки та технології контролю, його видів, типів та методів, що реалізуються в системі.

86.Модель Фідлера

Модель фідлера стала наступним кроком у розвитку теорії «Управлінська решітка» Блейка та Мутона, оскільки вона зосереджує увагу на ситуації і виявляє три фактори, які впливають на поведінку керівника:

1. стосунки між керівником та членами колективу. Передбачає деяку лояльність підлеглих, їх довіру до керівника і привабливість його особистості (харизматичний ефект)

2. Структура завдання – звичність завдань, чіткість їх формулювання та структуризацію

3. посадові повноваження – обсяг законної влади, пов’язаної з посадою керівника, яка дозволяє йому використовувати винагороди, рівень підтримки, тощо.

На думку Фідлера, хоча кожній ситуації і повинен відповідати свій стиль керівника, манера поведінки того чи іншого керівника залишається постійною. Фідлер виходить із припущення, якщо визнати те, що людина не спроможна пристосовувати стиль керівництва до ситуації, то слід підбирати шаблоні ситуації до манери поведінки того чи іншого керівника. Це забезпечить відповідний баланс між вимогами, які продиктовані ситуацією і особистими якостями керівника.

87, Складові організаційного процесу.

Основними складовими організаційного процесу (організаційної діяльності) є
а) розподіл праці - розподіл загальної роботи в організації на окремі складові частини, достатні для виконання окремим робітником відповідно до його кваліфікації та здібностей;

б) групування робіт та видів діяльності у певні блоки (групи, відділи, сектори, цехи, виробництва тощо) - департаменталізація;

в) підпорядкування кожної такої групи керівникові, який отримує необхідні повноваження (делегування повноважень);

г) визначення кількості робітників, безпосередньо підлеглих даному менеджерові (встановлення діапазону контролю);

д) забезпечення вертикальної та горизонтальної координації робіт та видів діяльності (створення механізмів координації).
Розподіл праці: спеціалізація- глибока, мілка

Департаменталізація: основа групування: гомогенна, гетерогенна

Повноваження: делегування – централізоване, децентралізоване

Діапазон контролю: кількість підлеглих- вузький, широкий

Координація: механізми- формальні, неформальні

88.Соціальна  та правова  відповідальність в менеджменті

Юридична відповідальність – це виконання конкретних державних законодавчих актів, інструкцій, норм, які визначають, що організація може робити, а що ні. 

 Соціальна відповідальність – ті зобов’язання, які фірма несе перед суспільством, в якому вона працює , приклад:

- вирішення екологічних питань;

- працевлаштування інвалідів, жінок після декретної відпустки.

Соц. Відповідальність буває: економічна й правова. 

Аргументи на користь соц. відповідальність:

1) створення сприятливих для бізнесу довгострокових перспектив

2) зміна потреб і очікувань громад кості

3) наявність певних ресурсів для надання допомоги у вирішення соц. проблем

4) моральне зобов’язання поводити себе соц. відповідальним

Аргументи «проти» соц. відповідальності:

1)порушення принципу максимізації прибутку

2)витрати на соц. заходи переносяться на споживачів шляхом збільшення цін

3)недостатній рівень інформації для громадності

4)недостатнє уміння вирішувати соц. проблеми.

89, Способи розв'язання конфліктних ситуацій.
Розв'язання, вирішення — це заключна стадія розвитку конфлікту. Вона можлива завдяки перетворенню самої об'єктивної ситуації, а також унаслідок зміни образів ситу​ації, що виникли в учасників конфлікту. 

1. Розв'язання конфлікту на основі його сутності та зміс​ту. Насамперед треба реально встановити не тільки безпосередній привід конфліктного зіткнення, а й його при​чину, що часто не усвідомлюється учасниками конфлікту. Далі треба визначити зону поширення конфлікту (та проб​леми, які він зачіпає), виявити реальні мотиви, що зумовили його виникнення. Розв'язання конфлікту можливе тільки при з'ясуванні реальних причин. 

2. Розв'язання конфлікту з урахуванням його цілей. Нерід​ко протиставлення цілей зумовлене не їхнім реальним зміс​том, а недостатнім порозумінням, домінуванням емоційних станів, зниженням пізнавального компонента, різними по​зиціями, які відстоюють конфліктуючі сторони. Насправді цілі можуть бути спільними, у цьому разі необхідно виявити та усвідомити розбіжності в розумінні цілей. 

3 Розв'язання конфлікту з урахуванням його функцій. Учас​ників конфлікту треба переконати в тому, що стосунки між ними можна владнати шляхом обміну думками, уточнення позицій тощо. 

4. Розв'язання конфлікту з урахуванням емоційно-пізна​вального стану учасників полягає в тому, щоб показати нега​тивний вплив емоційного напруження на учасників конф​лікту. Знижується рівень критичності мислення, що призводить до необґрунтованих дій, емоційний стан негативно впли​ває на взаємодію, зумовлює неадекватне взаєморозуміння. Під впливом емоцій конфліктна ситуація сприймається як така, що загрожує позиції людини в групі, а це спонукає до крайніх дій з метою збереження свого статусу. 

5. Розв'язання конфлікту з урахуванням властивостей його учасників. Конфлікти нерідко виникають унаслідок невмілих дій керівника, неадекватного стилю його діяльності, психо​логічної некомпетентності. Причинами конфліктних ситуа​цій можуть слугувати специфічні риси характеру, особистісні властивості членів групи. 

6. Розв'язання конфлікту з урахуванням його можливих наслідків. Знання про можливі варіанти та наслідки завер​шення конфліктів допомагають вибрати найкращі засоби впливу на конфліктуючі сторони. 

7. Розв'язання конфлікту з урахуванням етики стосунків конфліктуючих сторін. Будь-який конфлікт має розв'язува​тися відповідно до етичних норм. Етика доказів змушує спиратися не тільки на логіку думки, а й на поважне став​лення до опонента. Етика критики спрямовує її не на осо​бистість опонента, а на аналіз справи. Етика згоди має на меті досягнення ефективного результату, підкріплення вза​ємних симпатій. 

90. Стилі керівництва 

Стиль керівництва – засіб застосуавння керівником своєї влади.

Авторитарне керівництво – зосер. владу в своїх руках і не допускає інших до участі у прийнятті рішень. Керівник такого типу користується своєю владою в неприкритій формі  і просто віддає накази, вважаючи себе більш кваліфікованим спеціалістом ніж підлеглий.

Подібний підхід до прийняття рішень, який виключає консультацію з колегами, дуже ефективний у тих випадках, коли рішення повинно бути прийнято у стислі терміни, природно, за умови, що керівник має реальну владу до втілення цього рішення в життя, оскільки саме він володіє для цього необхідною інформацією.

Демократичний керівник – делегує владні повноваження на всі рівні управління, залучає підлеглих до процесу прийняття рішень і заохочує вільний обмін інформацією між співробітниками, але чітко дає зрозуміти, що останнє слово залишається за ним. Передбачає не надто високий контроль; він найбільш ефективний у тому випадку, коли підлеглі – першокласні професіонали.

Слабкі сторони: колектив повільно приходить до спільного рішення, а керіник у результаті може цілком або частково втратити конторль над своїми службовцями.

Ліберальний стиль: керівник дотримується стилю невтручання, виступає в ролі консультанта, забезпечуючи втілення в життя ідей своїх підлеглих і висловлюючі свої повні міркування лише тоді, коли його про це попросять. Такий підхід заохочує членів колективу до творчого самовираження, але він може виявитись хибним, якщо колектив переслідує цілі, що не збігаються з цілями організації. Однак, при даному стилі необхідна висока кваліфікація виконавців.

91.Структура неформальних комунікацій за Куртом Девісом.
Неформальні комунікації - непередбачені організаційною структурою. Практика свідчить, що значна частина комунікацій здійснюється неформально, за допомогою незапланованих керівництвом способів.

У теорії та практиці менеджменту зарубіжних країн часто використовується термін «grape-vim» - система розповсюдження чуток, неофіційних даних. Неформальними каналами комунікацій передається значна частина достовірної інформації, яка є корисною для керівника. Однак не можна допускати, щоби система розповсюдження чуток виступала замінником формальних каналів інформації.

Неформальні канали, як. і формальні, передають Інформацію в 4_х напрямках: вгору, вниз, горизонтально і по діагоналі. Особливістю

неформального каналу є швидкість виникнення та швидкість зникнення, а також змінюваність суб'єктів.

Неформальні канали комунікацій мають певну логічну структуру. Курт Девіс, автор багатьох робіт із біхевіористики, вказував на такі типи комунікаційних ланцюгів, що використовуються в неформальних комунікаціях:

Кластерний ланцюг використовується найчастіше. Він характеризує вибірковість комунікацій і забезпечує оперативність передання інформації (рис. 3).

Позитивні характеристики системи неформальних комунікацій:

1. Швидкість передавання інформації.

2. Потенційна можливість доповнювати формальні канали комунікацій.

3. Передбачливий характер комунікацій.

4. Оперування, як правило, останніми новинами тощо.

92. Структура та зміст влади

Влада – це інструмент соціального управління, який здійснює цілеспрямований вплив на людську поведінку, призводить до виникнення, зміни чи припинення людських стосунків та взаємозв язків між складовими соціоекономічної системи. . Іншими словами, влада –право наказувати, вимагати виконання, приймати рішення, розподілю вати ресурси,діяти як організатор, керівник та контролер водночас.Баланс між владою та обов язками називається принципом паритету.

Влада може набувати різноманітних форм. Існує 7 форм влади:

1. Влада заснована на примусі

2. Влада, що заснована на винагородах

3. Експертна

4. Еталонна

5. законна або традиційна

6. Влада, заснована на цчасті

7. Інформаційна влада. 

Структура влади складається з суб’єкта, об’єкта влади та ресурсів. Суб’єкт втілює активний початок. Відносини влади мають асиметричний характер (влада завжди концентрується на боці суб’єкта, але сутність суб’єкт-об’єктних відносин залежить від типу політичного режиму).

Ресурси влади – це всі ті засоби, використання яких забезпечує вплив на об’єкт влади відповідно до цілей суб’єкта.

Ресурси, разом з суб'єктом і об'єктом, виступають одним з найважливіших підстав влади, хоча іноді ресурси і підстави влади ототожнюються. Вони можуть використовуватися для заохочення, покарання або переконання. 

Влада ґрунтується на відносинах субординації, тобто багаторівневого підпорядкування, ієрархії. Субординація встановлюється відповідно до діючої структури управління. Не менш важливим є також врахування особистих якостей і рівень фахової підготовки керівників та спеціалістів

93.Сутність ділового протоколу та його структура

Протокол — це документ, у якому фіксуються хід і результати роботи нарад,засідань,зборів,конференцій.У протоколах відображають всі виступи з питань,що розглядаються,а також рішення,ухвалені в результаті обговорення.

Цей документ складає секретар або інша спеціально призначена особа. Підписують протокол секретар і голова зборів. 

Реквізити протоколу: назва виду документа; порядковий номер; назва зібрання (збори, нарада, конференція тощо); назва установи (підприємства, організації), де відбувається зібрання; дата проведення; місце складання (назва населеного пункту); прізвища й ініціали присутніх (або кількість присутніх);посади, прізвища, ініціали голови зборів і секретаря;  порядок денний (у називному відмінку) із зазначенням доповідачів із кожного питання; основний текст; перелік додатків до протоколу із зазначенням кількості аркушів і примірників; підписи голови та секретаря. 

Основна частина 

Основний текст протоколу поділяється на розділи, які відповідають пунктам порядку денного. Кожен розділ нумерується (1, 2, 3 і т. д.). Розділи протоколу містять такі складники: Слухали 
Виступили 
Ухвалили 

Вказується доповідач і тема доповіді; викладається зміст доповіді 
вказуються виступаючі; викладається зміст виступу 
записується ухвалене рішення   ЗВЕРНІТЬ УВАГУ!

Якщо присутніх на зборах (нараді, конференції тощо) багато, то зазначається тільки їхня кількість. Датою протоколу є дата проведення зібрання.

Види протоколів

За обсягом фіксованої інформації протоколи бувають трьох видів:

короткі (записуються лише обговорювані питання, прізвища доповідачів, ухвалені рішення);

повні (відрізняються від коротких стислим поданням виступів доповідачів та інших учасників);

стенографічні(записують дослівно всі виступи,репліки,запитання, відповіді). 

Стилістичні особливості 

Текст протоколу має бути точним, лаконічним, складеним на основі виступів. У протоколі поєднуються засоби офіційно-ділового стилю з публіцистичним, а іноді і з розмовним, оскільки в цьому документі фіксуються виступи учасників зібрання, які користуються усіма багатствами мови.

ЗВЕРНІТЬ УВАГУ!

1. У тексті протоколу слова слухали, виступили, ухвалили слід виділяти (великими літерами, курсивом тощо).

2. В основній частині протоколу має бути стільки розділів, скільки є пунктів порядку денного.

94.Сутність та значення аналізу макросередовища.

Успіх організації залежить від сил зовнішніх відносно організації і діючих у глобальному зовнішньому оточені.

Зовнішнє середовище – сукупність неконтрольованих суб’єктів і сил, що діють за межами підприємства і непідвладні апарату управління. Воно буває прямого і непрямого впливу.

Прямого впливу – це таке, що активно реально та негайно впливає або може вплинути на діяльність організації, містить у собі такі сили,як  конкуренти, покупці, постачальники, орг.держ регулювання, інвестори, масмедіа, аудитори

Непрямого впливу лише формує загальні перспективи розвитку, сприятливі чи не зовсім проблеми, пастки та ін.., його вплив відчувається згодом, воно лише визначає напрями процесів у економіці, формує заг. тенденції розвитку галузі на перспективу. Сюди належать: політичні і соціокультурні фактори, стан економіки,  НТП, технологічні зміни, законодавчий вплив уряду, міжнародні відносини, стосунки з місцевим населенням, деякі макроекономічні явища(інфляція, надвиробництво, безробіття ).

Характеристика зовнішнього середовища – це

 1. Взаємозв’язок чинників зовн середовища - це рівень сили(тобто ступінь залежності) з якою зміна одного чинника діє на інший (його питома вага).

2.рухливість середовища-швидкість з якою відбуваються зміни в оточенні організації.

3.Невизначеність зовнішнього середовища- відносна к-ть інформації про середовище і впевненість у її достовірності.

4.складність – кількість факторів на які організація повинна реагувати.

95. Суть та значення аналізу мікросередовища

Внутрішнє середовище підприємства або мікросередовище організації містить 5 складових: цілі, структуру, завдання, технологію та персонал організації, тобто те, що характеризує виробничий цикл і потребує уваги керівництва.

Внутрішнє  середовище мен-ту – включає такі складові:

- цілі – конкретний бажаний результат або кінцевий стан, якого прагне досягти група, працюючи разом. Організація може мати різноманітні цілі.

 - структура організації – логічні взаємовідносини рівнів управління та функціональних областей, побудовані у формі, яка дозволяє ефективно досягати цілей орг-ії

- завдання – приписана робота, серія робіт або частина роботи, які мають бути виконані заздалегідь встановленим способом у визначений термін. Характеристики завдань полягають у тому, що вони традиційно поділяються на 3 категорії: робота з людьми, предметами,та інформацією.

- технологія – засіб трансформування сировини в продукти чи послуги, заздалегідь заплановані;

- персонал орг-ії – здібності, потреби, сподівання, ставлення працівників щодо роботи.Необхідно передбачати як поведе себе конкретна людина в даній ситуації.

Всі внутр.. зміни взаємопов язані. Зміни 1 з них впливає на всі ін.. певною мірою.

96. Суть та  значення ситуаційного підходу

Ситуаційний підхід – імовірнісний, залежний від випадковостей, обставин, що склалися, від ситуації.

Центром цього підходу є ситуація, тобто визначений набір обставин, які впливають на орган. В даний конкретний час.

 Підхід намагається інтегрувати різні часткові підходи і підкреслює взаємозв’язок між управлінськими функціями.,не розглядаючи їх окремо. 

Він концентрується на ситуаційних розбіжностях між орг-ями і всередині їх, намагається визначити значущість змінних ситуацій і їх вплив на ефективність орг-ії.

Методологія цього підходу складається з 4 етапів:

1.Керівник повинен володіти ефективними засобами професійного управління.

2. керівник повинен визначати імовірні наслідки

3. керівник повинен правильно інтерпретувати ситуацію.

4. керівник повинен  пов язати конкретні прийоми, що викличуть мінімальний негативний ефект і приховують найменше недоліків у собі.

97. Сутність та характерні особливості управлінських рішень. Классифікація

Ухвалення рішень – це вибір однієї з кількох альтернатив. Тобто це модель у якій фігурує певне число варіантів та можливість обрати кращий з них. Відсутність вибору ускладнює процес ухвалення рішення. Ця ситуація передбачає, що рішення вже ухвалив хтось інший або непідвладні сили. Результатом обраного рішення повинна бути якась дія. Можна дійти висновку, що «прийняття рішень» означає процес, завдяки якому обирається лінія поведінки, як вирішення певної проблеми. Тут ключовими поняттями є процес, лінія поведінки, вибір, вирішення і проблема. Звідси, дві умови ухвалення рішення – визначення проблеми і вибір рішення.

Класифікація:

1.За сферою охоплення чи масштабом можливих наслідків:

- загальні (прямо чи опосередковано стосуються усієї організації)

- часткові (торкаються лише деяких структурних підрозділів, певних відділів та служб, локальних проблем).

2.За тривалістю дії:

- перспективні, стратегічні (їх наслідки виявляються згодом, у майбутньому)

- поточні, оперативні (спроможні активно та негативно вплинути на розвиток ситуації)

3. За рівнем прийняття (залежно від рівня управління – вищого, середнього чи технічного).

4. За характером розв’язуваних завдань (програмовані, не програмовані та компроміси)

5. За способом прийняття:

- одноособові

- колегіальні (розробляє та пропонує група фахівців, а ухвалює відповідальний менеджер чи кілька адміністраторів)

- колективні (приймаються загальними зборами на основі більшості голосів)

6. За способом обгрунтування :

- інтуїтивні, засновані відчутті того, що вибір правильний. Це відчуття підказує набутий досвід, аналіз ситуації, врахування сил та суб’єктів впливу, передбачення майбутніх змін)

- засновані на суб’єктивних судженнях (сприймається на віру як аксіома, думка чи висновок експерта, фахівця, спеціаліста). Ці рішення типові для ситуацій, у яких менеджер не володіє достатньою компетенцією для самостійного аналізу, а тому звертається за допомогою до професіонала

98.Суть, зміст та структура процесу управління.

Сучасна теорія менеджменту виділяє системний, ситуаційний та процесний підходи в управлінні. Процесний підхід вперше був запропонований представниками класичної школи в менеджменті, які сформулювали основні функції управління, вважаючи їх необхідним для будь-якої організації. Процес - це сукупність послідовних дій для досягнення певного результату. Предметом управлінського процесу є інформація, яку виконавці та керівники використовують у своїй діяльності, а засобами здійснення процесу-документи та технічні засоби приймання, передачі, реєстрації, зберігання інформації. Менеджмент доцільно розглядати як процес, оскільки діяльність по досягненню мети – це не разові дії, а серія неперервних взаємозв’язаних дій, які, в свою чергу, також є процесами і виступають як функція менеджменту. Відповідно до одного з трактувань, менеджмент – це процес планування, організації, приведення до дії та контролю на підприємстві з тим, щоб досягти координації людських та матеріальних ресурсів, необхідних для ефективного досягнення завдань.

Зміст менеджменту як процесу розкривається в його функціях, що являють собою види діяльності, за допомогою яких суб’єкт управління впливає на керований об’єкт. Організаційна сторона процесу управління відображає порядок взаємодій керуючих ланок системи та взаємодії між керуючими та керованими ланками, тобто просторову взаємодію суб’єкта і об’єкта управління. Процедурна сторона процесу управління виробництвом – це взаємозв’язок та чергування в часі його та стадій та етапів.

Найчастіше виділяють наступні етапи процесу управління: 1)Постановка мети впливу – завжди цілеспрямована діяльність, конкретний бажаний результат людської діяльності. Отже, кожний процес управління здійснюється для досягнення певної мети; 2)Оцінка ситуації – це стан керованої підсистеми або окремого об’єкта, який оцінюється відносно мети. Ситуація в процесі  управління виникає під впливом змін характеристик внутрішніх змінних організації або чинників зовнішнього середовища, в якому працює організація; 3)Визначення проблеми – визначається зіставленням бажаного і реально існуючого стану системи; 4)Управлінське рішення – саме цей етап приводить до дії людські, матеріальні та фінансові ресурси. Кожний етап процесу управління реалізується за допомогою взаємозв’язаних управлінських процедур: 1)постановка мети; 2)інформаційне забезпечення; 3)аналітична діяльність; 4)вибір варіантів дій; 5)реалізація рішень.

99.Сучасні технічні засоби комунікації

 
Застосування технічних засобів  дає можливість підвищити продуктивність праці управлінського персоналу, скоротити час обробки інформації, підвищити культуру управлінської праці. 

Технічні засоби  дають змогу вирішувати нові складні завдання, які практично неможливо виконати без застосування обчислювальної техніки.

Тех..зас.упр. поділяються на 3 групи: прості пристрої та знаряддя праці-канцелярське приладдя та засоби обчислення, різні прості пристрої та прилади, що застос.для полегшення управл.праці.

 Організаційна техніка-засоби складання документів їх копіювання та розмноження,засоби обробки документів та їх зберігання, пошуку і транспортування, засоби і системи передавання та відтворення даних, обладнання службових приміщень.

 Обчислювальні машини- класифікуються за способом дії, призначенням тощо.комп’ютери і т.д.

Важливим етапои є створення АРМ керівника на підприємстві та різних категорій спеціалістів.

АРМ – це робоче місце обладнане зособами, що забезпечують виконання людиною ф-й, які автоматизуються у взаємодії з ЄОМ.

100.Теорія «двох факторів» Ф. Герцберга.

Сутність двофакторної теорії мотивації Герцберга полягає у виділенні двох категорій, яким він дав назву «гігієнічні фактори» і «мотивація».

Гігієнічні фактори пов’язані з навколишнім середовищем, в якому здійснюється робота, а мотивації – з характером і сутністю роботи.

Гігієнічні фактори – умови роботи, заробіток, політика фірми і адміністрації, між особисті відносини з керівником, колегами, підлеглими, рівень безпосереднього контролю за роботою; мотивація можливості творчого та ділового зростання, відповідальності, визначення та схвалення результатів роботи, просування по службі, успіх. 

Згідно з цією теорією, при відсутності або недостатності гігієнічних факторів у працівника виникає незадоволення  роботою. Відсутність же мотивацій до цього не призводить. Але наявність їх викликає задоволення  і мотивує працівників до підвищення ефективності роботи.

Недолік теорії Герцберга полягає в тому, що виконавці інстинктивно, на рівні підсвідомого пов’язують сприятливі ситуації особистою заслугою, а всі негаразди списують до об’єктивних причин. 

Фактори підвищення продуктивності: Великі шанси на просування послужбі, добрий заробіток, оплата праці, складна , важка та цікава робота, високий ступінь відповідальності.

Фактори роблять роботу більш привабливою: Робота без напружень, зручний розпорядок, додаткові пільги, неформальні стосунки, справедливий розподіл обсягу робіт та ін..

        101. Теорія «трьох потреб» Д. МакКлеланда.

Теорія Д. МакКлеланда ґрунтується на тому, що він з широкого спектру потреб виокремив три найбільш значущі для пояснення поведінки людини:

1)потреба влади

2)потреба досягнення (успіху)

3)потреба в належності

Потреба влади визначається як бажання, послідовне намагання впливати на інших людей з якоюсь метою контролювати їх, Люди з потребою влади – енергійні, ініціативні, відверті. Іноді бувають – егоїстичні, деспотичні.

Потреба досягнення (успіху) задовольняється в процесі виконання, доведення роботи до якомога успішного завершення. Це бажання роботи що-небудь краще чи ефективніше, справлятися зі складними завданнями. Такі люди обирають ситуації, де є можливість виявити чи краще зарекомендувати себе, прагнуть відповідного заохочення за досягнуті позитивні результати.

Потреба в належності реалізовується під час соціальної взаємодії та спілкуванні. Йдеться про налагодження і підтримування дружніх стосунків з іншими особами. Такі люди потребують уваги, проблеми групи чи колективу сприймають як свої власні, підтримують дружні стосунки. 

МакКлеланд виявив, що поєднання сильної потреби влади та нерозвинутого відчуття належності в характері однієї особи, дозволяє людині бути ефективним керівником на вищих організаційних рівнях.

102. Теорія Маслоу про ієрархію потреб.

Серед змістовних  теорій мотивацій найбільшого визначення набула теорія ієрархії потреб, запропонована Маслоу. Згідно з Маслоу, поведінка людини мотивується п’ятьми групами потреб, які, в свою чергу, поділяються на первинні та вторинні. До превинних відносяться фізіологічні потреби та потреби у безпеці; до вторинних – соціальні потреби, потреби в повазі, потреби самовиявлення. 

Фізіологічні потреби: потреби у іжі, воді, сні  все, що сприяє підтриманню життєдіяльності людини на належному рівні.

Потреби в безпеці та захисті це наявність робочого місця, яке забезпечувало б відповідний рівень оплати праці та перспективи на пенсію.

Соціальні це відчуття належності до когось або чогось, відчуття, що тебе сприймають оточуючи.

До потреб в повазі належать: почуття гідності, імідж, увага, статус, компетентність, повага оточуючих.

Потреби в самореалізації- це можливість у повсякденному житті застосувати власний потенціал.


Маслоу стверджував, що як тільки людина відчує, що вона задовольнила свої основні потреби, наприклад, у їжі, житлі, вона піднімається вище в розумінні задоволення нових потреб.

Задоволені потреби не служать більше мотивацією для прикладання більших зусиль до праці. Незадоволені потреби, навпаки, створюють напружений стан, який можна зняти задоволенням цих потреб.

Оскільки розвиток людини як особистості ніколи не припиняється , остання потреба ніколи не може бути повністю задоволеною.

Практичне використання ієрархії потреб Маслоу пов’зане з визначенням менеджером тієї потреби, якою в певний момент керується працівник. 

Разом з тим теорія А. Маслоу має певні недоліки. Насамперед, ієрархія потреб слабко враховує індивідуальність людей. Для однієї людини найважливішою може бути потреба у самовиявленні, для другої – у повазі, а для третьої – в безпеці.

103. Теорія ЖВС Клейтона Алдерфера

Теорія ієрархії потреб не знайшла одностайної підтримки, тому були запропоновані деякі модифікації до неї. Найвідоміше вдосконалення запропонував Клейтон Алдерфер – так звану «теорію ЖВЗ», яка складається з трьох рівнів потреб, де Ж означає життєві потреби, тобто фізіологічні потреби і потреби безпеки, В-потреби взаємин, що пов'язані з міжособовими стосунками, і 3 – передбачає необхідність зростання для потреб поваги і самореалізації. Теорія ЖВЗ не поділяє постулат, що зростання рівнів потреб відбувається за вертикаллю вгору, а заснована на можливості задоволення кожної окремої потреби незалежно від інших. Дослідження підтверджують дієвість теорії ЖВЗ на практиці:

Дана теорія більше (порівняно з Маслоу) відповідає індивідуальним відмінностям між людьми. Такі змінні величини як виховання, вплив сім'ї, суспільне походження та культурне оточення можуть змінювати значення чи рушійну силу певного кола потреб. Факти, які свідчать про те, що представники різних культур по-іншому класифікують категорії потреб, наприклад, японці та іспанці ставлять соціальні потреби вище від своїх фізіологічних запитів, підтверджують теорію ЖВЗ.

104. Теорія очікування В. Врума


Теорія очікування заснована на дослідженнях Віктора Врума стверджує, що людина повинна сподіватися на те, що обраний нею тип поведінки дійсно приведе до задоволення потреби. 

Очікування це оцінка даною особистістю імовірності здійснення певной події.

Теорія очікувань розглядає такі взаємозв’язки:

1. Взаємозв’язок між витратами праці та її результатами._ це співвідношення  між витраченими зусиллями та отриманими результатами.

2. Взаємозв’язок між результатами діяльності і винагородою за неї. Цей взаємозв’язок передбачає очікування певної винагороди за досягнуті результати.

3. Валентність або цінність винагороди  - це передбачення міри відносного задоволення, що відчуває працівник, який дістав певну винагороду.

Оскільки потреби в людей різні, відрізняються і їх побажання щодо винагород. Таким чином, винагорода для одного працівника може не мати ніякої цінності для іншого. 

Керівникам організації важливо забезпечити наявність розглянутих взаємозв’язків для здійснення ефективної мотивації працівників.
105. Теорія справедливості

Теорія справедливості пояснює те, як люди розподіляють та спрямовують свої зусилля для досягнення певної мети. Згідно з нею,люди суб’єктивно визначають відношення отриманої винагороди до витрачених зусиль і зіставляють його з винагородою ін.людей, які виконували ту ж роботу.Якщо порівняння показує дисбаланс та несправедливість, виникає психологічна напруга.В кінці виникає ситуація, коли необхідно стимулювати конкретного співробітника, зняти напругу і для відновлення  справедливості ліквідувати дисбаланс.

Баланс та відчуття справедливості відновлюється за рахунок зміни рівня зусиль, що витрачаються, або зміни рівня отриманої винагороди. Отже, співробітники, які вважають, що недотримують порівняно з іншими, починають працювати менш інтенсивно, або намагаються підвищити рівень винагород. Співробітники, які вважають себе більш стимульованими, ніж решта їх співробітників, намагаються підтримувати інтенсивність праці на досягнутому рівні чи навіть підвищувати його.

Основний висновок теорії полягає у тому, що люди намагаються зменшити інтенсивність праці, поки не отримають справедливої винагороди. Однак сприйняття та оцінка справедливості носить суб’єктивний, відносний характер.

106. Теорія Херсі та Бланшара.

Поль Херсі та Кен Бланшар розробили ситуаційну теорію лідерства, теорію «життєвого циклу», згідно якої стилі лідерства залежать від «зрілості» керівників, тобто здатність нести відповідальність за свою поведінку, бажання досягти мети, досвід та компетентність.

Чотири стилі лідерства: давати вказівки, "продавати", приймати участь, делегувати. 

Перший стиль S1 вимагає, щоб керівник поєднував високий рівень орієнтації на завдання і незначний - на людські стосунки. Цей стиль - "видача вказівок" -призначається для підлеглих з низьким рівнем зрілості (Ml), які або не прагнуть, або не можуть відповідати за конкретні завдання і їм необхідний суворий контроль, постійне піклування та інструкції.

Другий стиль - S2 - передбачає високий ступінь направленості і на завдання, і на стосунки. Така ситуація виникає, коли підлеглі прагнуть відповідальності, але володіють лише задовільним рівнем "зрілості" (М2). Керівник дає конкретні поради та інструкції стосовно того, що і як слід робити. В той же час він підтримує бажання та ентузіазм підлеглих брати на себе відповідальність.

Третій стиль S3 характеризується помірно високим ступенем зрілості (МЗ). У такій ситуації підлеглі взмозі, але не прагнуть нести відповідальність. Для керівника, який поєднує низький рівень орієнтації на завдання та значну увагу до стосунків, найбільш прийнятним буде стиль, заснований на участі підлеглих у прийнятті рішень, оскільки підлеглі прекрасно обізнані у тому, що і як слід виконувати і не потребують додаткової інформації.

Четвертий стиль S4 відзначається високим ступенем зрілості (М4) - підлеглі можуть нести і прагнуть відповідальності. Така ситуація із наявністю зрілих виконавців не вимагає від керівника особливих зусиль ні стосовно завдань, ні відносно людських стосунків. Даний стиль керівництва отримав назву делегування - дозвіл підлеглим діяти за обставинами і невтручання у процес прийняття рішень.

107.Технологія організації та проведення ділових нарад.

Організація проведення ділових нарад включає такі етапи:

Підготовка; Проведення; Прийняття рішення.

Підготовка наради починається з визначення необхідності й доцільності проведення ділової наради. Під час обґрунтування необхідності наради менеджер повинен сформулювати завдання, що вимагають оптимального та своєчасного вирішення. Після того, як прийнято рішення про необхідність проведення наради, визначають порядок денний і склад її учасників. Основні помилки, яких припускаються під час формування порядку денного:
відсутність головної теми наради;
учасникам попередньо не роз’яснено суть обговорюваної проблеми;
включення до порядку денного питань, різних за обсягом і змістом, у результаті чого нарада перетворюється на обговорення чи навіть на лайку між окремими її учасниками тощо. Також треба визначити день і час проведення. Для наради рекомендується відводити певний день тижня, що дозволяє учасникам наради правильно спланувати свій робочий час і підготуватися до неї. Засідання краще скликати в спеціально обладнаних для цієї мети приміщеннях. Підготовка учасників наради — останній етап підготовчої роботи в процедурі організації ділових нарад, коли передбачається попереднє ознайомлення всіх учасників із порядком денним, необхідними матеріалами. Кожний повинен знати заздалегідь тематику й завдання наради. Оптимальна тривалість спільної розумової діяльності великої кількості людей складає всього 40—45 хвилин. Через 40—60 хвилин після початку наради в його учасників послаблюється увага: починається галас, зайві рухи, розмови. Якщо до початку наради її регламент не встановлено, то виникають передумови для неділової обстановки проведення наради. Особлива роль у дотриманні регламенту належить голові зборів. Протокол наради — це первинний офіційний документ, на підставі якого керівник має право вимагати від співробітників виконання доручених їм завдань. Секретар зборів фіксує у протоколі найважливіші моменти: досягнення мети наради; вирішення; виконавців і терміни. Завершальний етап організації та проведення наради — це ухвалення рішення й узгодження умов його реалізації. Рішення на нараді приймається всіма разом і кожним окремо. Від того, наскільки учасникові наради вдалося включити свої ідеї й коментарі в загальне рішення, залежить його ефективність.


108. Типи комунікацій
 Для людини в організації доступні два типи комунікацій: формальні і неформальні. Формальні комунікації — це обмін інформацією через канали організаційної структури. Неформальні комунікації — обмін інформацією поза каналами організаційної структури, які, проте, впливають на результативність роботи організації.

Комунікації в межах організаційної структури діляться на вертикальні, горизонтальні і діагональні. До вертикальних формальних комунікацій належать комунікації згори донизу і знизу нагору. Комунікації згори донизу виконують п'ять основних завдань: 1) ознайомлення співробітників із цілями організації для усвідомлення ними важливості виконуваної роботи; 2)виклад конкретних інструкцій щодо виконуваної роботи; 3)забезпечення  розуміння роботи і її зв'язку з іншими завданнями організації; 4)надання інформації про методи і процедури виконання роботи; 5)забезпечення підлеглих інформацією зворотного зв'язку про результати діяльності організації.

Горизонтальні комунікації здійснюються між особами, що знаходяться на одному рівні ієрархії.

Діагональні комунікації здійснюються між особами, що знаходяться на різних рівнях ієрархії (наприклад, між лінійними і штабними підрозділами, коли штабні керують виконанням окремих функцій). 

Неформальні комунікації не передбачаються організаційною структурою. Практика свідчить, що значна частина комунікацій здійснюється неформально, за допомогою незапланованих керівництвом засобів. Неформальна інформація буває корисною для доповнення достовірності, отриманої через формальні канали комунікації. Така інформація є цінною для керівника, проте не можна допускати, щоб система поширення чуток виступала замінником формальних каналів комунікації. Особливістю неформального каналу є швидкість виникнення і швидкість зникнення. Письмові комунікації виступають у формі розпорядчих документів, планової і звітної документації, ділових записок, доповідей, оголошень, довідників, буклетів тощо.

Усні комунікації — це інформація, передана словом (телефонні розмови, привселюдні виступи, наради, безпосереднє спілкування та ін.) Переваги — безпосереднє доведення до багатьох адресатів, швидкість поширення послання.

Письмові комунікації виступають у формі планової та звітної документації, пам´ятних записок, доповідей, оголошень, довідників, фірмових газет тощо. Переваги таких комунікацій:

- добре збереження інформації; -можливість вивчення, багаторазове перечитування інформації; -ґрунтовність підготовки;
109.Типи організаційних структур управління.   
Організаційна структура управління - це форма системи управління, яка визначає склад, взаємодію та підпорядкованість її елементів.

В практиці господарювання традиційно розрізняють декілька типів організаційних структур управління.

1) Лінійна організаційна структура управління - це така структура між елементами якої існують лише одноканальні взаємодії. За лінійної структури кожний підлеглий має лише одного керівника, який і виконує всі адміністративні та спеціальні функції у відповідному підрозділі.

2) Функціональна організаційна структура управління - її основу становить поділ функцій управління між окремими підрозділами апарату управління. За функціональної структури управління кожний виробничій підрозділ отримує розпорядження одночасно від кількох керівників функціональних підрозділів підприємства.

3) Лінійно - функціональна організаційна структура управління - це така, яка спірається на розподіл повноважень та відповідальності по функціях управління та прийняття рішень по вертикалі., ця структура дозволяє організувати управління за лінійною схемою (директор - начальник цеху - майстер) , а функціональні відділи апарату управління підприємства лише допомогають лінійним керівникам вирішувати управлінські завдання. При цьому лінійні керівники не підпорядковані керівникам фунціональних відділів апарату управління.

4) Дівізіональна організаційна структура управління - така, яка характерна тим, що кожний виробничій підрозділ (дівізіон, відділення) корпорації має свою власну, досить розгалужену структуру управління, що забезпечує його автономне функціонування. Лише декілька стратегічних функцій централізовані на рівні адміністрації всієї корпорації. Дівізіональні організаційні структури управління використовуються великими підприємствами зі значною кількістю виробничих відділень, які функціонують в умовах динамічного середовища.

5) При матричній організаційній структурі управління в процесі визначення зв’язків необхідно підібрати і призначити керівника програми(проекту), його заступників в окремих підсистемах відповідно до структури програми;визначити та призначити відповідальних виконавців в кожному спеціалізованому підрозділі;організувати спеціалізовану службу управління програмою. У цій структурі управління керівник програми працює з безпосередньо непідпорядкованими йому спеціалістами, які залежать від лінійних керівників. Він в основному визначає, що і коли повинно бути зроблене з конкретної програми, а лінійні керівники вирішують, хто і як буде виконувати ту чи іншу роботу.
110.  Умови ефективності управлінських рішень.        
Ухвалення рішень в організаціях охоплює створення вибору для зміни певного існуючого стану, вибір однієї лінії поведінки з кількох можливих, мобілізацію певних організаційних та індивідуальних ресурсів на виконання рішення і діяльність, спрямовану на досягнення бажаного рез-ту.

Поняття «Ефективність рішень» можна розглядати як ефективність розробки рішення й ефективність реалізації управлінських рішень, що відповідає двом стадіям процесу ухвалення управлінських рішень.

Ефективність рішень залежить від умов прийняття рішення(визначеність, ризик,невизначеність),а також від способу прийняття рішення(групове чи одноособове). Прийнято вважати, що в ситуаціях, які виникають при розв’язанні складних, істотних проблем групове рішення ефективніше, в екстремальних ситуаціях, коли вірішується доля компанії – ефективне індивідуальне рішення, яке в більшості випадків приймається саме керівником організації.

Коли рішення приймається в умовах визначеності(керівник точно знає результат кожної з альтернатив), то можна сказати воно буде еф-ним, якщо додати сюди вміння правильно впровадити це рішення в дію та пояснити його виконання відповідальному за це персоналу. Коли рішення приймаються в умовах ризику або невизначеності, то слід зазначити, що для визначення настання потрібного рез-ту потрібно розрахувати його ймовірність, для чого використовуються відповідні статистичні показники(середнє квадратичне відхилення, коефіцієнт варіації, очікуване значення). Розрахувавши очікуване значення для кожного можливого варіанту, отримаємо змогу для вибору найкращого=>ефективні розробка та впровадження управлінського рішення=>висока ефективність рішення. 

111. Управління кар'єрою.
Управління кар'єрою зводиться до таких понять, як планування і розвиток кар'єри. Планування кар'єри — це визначення цілей розвитку працівника і шляхи їх реалізації. Планування кар'єри передбачає наукове обґрунтування раціонального віку і нормативних термінів обіймання посади з врахуванням побажань і особистих якостей працівника. Реалізація плану розвитку кар'єри передбачає, з одного боку, професійний розвиток працівника, тобто набуття ним потрібної для обіймання бажаної посади кваліфікації через професійне навчання, стажування, підвищення кваліфікації, а з іншого — послідовне обіймання посад, досвід роботи на яких потрібен для роботи на цільовій посаді. Розвитком кар'єри називають ті дії, які здійснює працівник для реалізації свого плану. Планування кар'єри проводиться з початку роботи працівника в організації і закінчується при його звільненні.

Планування й управління розвитком кар'єри вимагає від організації і працівників зусиль і разом з тим надає цілий ряд переваг як працівнику, так і організації. Для працівників це означає:

потенційно більш високу міру задоволення від своєї роботи в організації, можливість професійного росту і підвищення рівня життя;

більш чітке бачення особистих професійних перспектив і можливість планувати інші аспекти власного життя. 

Організація ж одержить: мотивованих і лояльних працівників; можливість планувати професійний розвиток працівників і всієї організації з врахуванням їх особистих інтересів; плани розвитку кар'єри окремих працівників дозволяють визначити потребу в професійному розвитку; групу зацікавлених у професійному рості, підготовлених, мотивованих працівників для просування на важливі посади.

Усвідомлення цих та інших переваг змусило керівників багатьох організацій створити формальні системи управління розвитком кар'єри своїх працівників. Однією із найбільш поширених моделей управління цим процесом є модель партнерства з планування і розвитку кар'єри.

Партнерство передбачає співробітництво трьох сторін — працівника, безпосереднього керівника та керівника відділу людських ресурсів.

Наступним кроком є розробка плану розвитку кар'єри працівника. Він повинен визначити власні професійні інтереси і методи їх реалізації, потім необхідно погодити їх з керівником, перевірити реальність розвитку кар'єри.
Важливим компонентом процесу управління розвитком кар'єри є оцінка досягнутого прогресу, в якій беруть участь всі три сторони.
112. Управлінська відповідальність та навички управління

Управлінська відповідальність – це зобов’язання виконувати поставлені завдання та відповідати за їх позитивне вирішення. Фактично індивід укладає контракт з організацією на виконання певних завдань в обмін на отримання визначеної винагороди. Відповідальність означає, що працівник відповідає за результати виконання завдання перед тим, хто передає йому повноваження.    Делегування реалізується лише у випадку прийняття повноважень, і власне відповідальність не може бути делегована. Керівник не може розмежовувати відповідальність, передаючи її підлеглим. Хоча особа, на яку покладена відповідальність за вирішення певного завдання, не повинна виконувати його особисто, вона залишається відповідальною за якісне завершення роботи.

Навички управління: добрі менеджери мусять мати потрібні знання,щоб розуміти бізнес, уміти робити його прибутковим і бачити перспективу. Професія менеджера вимагає певних особистих рис.  При цьому не має  значення, якою мірою вони розвинуті на початку кар’єри. У міру просування набуваються нові риси і розвиваються. Проте, починаючи кар’єру, ви повинні мати такі навички: бути реалістом, уміти все швидко схоплювати й поєднувати знову здобуті знання з раніше одержаними, мати навички керівництва й організації роботи колективу, бути готовим самому виконувати роботу й керувати її виконанням, бути досить енергійним і цілеспрямованим для досягнення мети.
113.управлінських рішень за різними критеріями.
Управлінське рішення – це процес, який реалізується суб'єктом управління і визначає дії, спрямовані на вирішення поставленого завдання в наявній чи спроектованій ситуації. Будь-яке управлінське рішення має:

суб'єкт (особу(орган), що приймає це рішення); об'єкт (трудовий колектив, окремі працівники, що виконують це рішення); предмет (зміст рішення).

Управлінські рішення можна систематизувати за ознаками:

1. за сферою охоплення чи масштабами можливих наслідків:

-загальні – стосуються всієї організації; -часткові – стосуються деяких структурних підрозділів
2. за тривалістю дії:

-перспективні, стратегічні-їх наслідки виявляються у майбутньому

-поточні, оперативні-спроможні вплинути на розвиток організації негайно

3. за рівнем прийняття:

-вищий (інституційний); -середній(управлінський); -технічний.

4. за характером розв’язуваних завдань:

-програмовані - такі рішення, що однозначно диктуються обставинами, постійно повторюються. Вони пропонують набір стандартних дій: вимагають від керівника інструктажу, сигналу про початок дій, контролю, стимулювання.

-не програмовані - пов'язані з унікальними ситуаціями, пропонують нестандартні дії та вимагають від керівника дослідження проблем, розробки альтернатив, вибір варіантів, навчання підлеглих.

-компромісні - покликані врівноважувати протиріччя, що виникають.
5. за способом прийняття:

-одноособові;

-колегіальні – коли їх розробляє та пропонує група фахівців, а ухвалює їх відповідальний менеджер чи кілька адміністраторів.

-колективні-приймаються загальними зборами на основі більшості голосів.

6. за способом обґрунтування:

-інтуїтивні (інтуїція – відчуття)- це рішення, засновані на відчутті,що вибір правильний. Як правило, це відчуття підказує нам  досвід, аналіз ситуації..

-засноване на суб’єктивних судженнях – це рішення сприймається на віру,як аксіома;

-раціональне вирішення проблеми, передбачає послідовність таких дій:

діагноз проблеми, формування обстежень та критеріїв для прийняття рішень, визначення альтернатив, оцінка альтернатив, після оцінки  кінцевий вибір.

114.Формування ринкової стратегії. Визначення приоритетних стратегічних зон діяльності.

Під стратегією прийнято розуміти комплексну програму дій, яка забезпечує здійснення місії (генеральної мети) фірми і досягнення її множинних цілей. При обґрунтуванні ринкової стратегії підприємства слід добре орієнтуватись у його зовнішньому середовищі, передусім у ринках продукції, яку продає чи може продавати підприємство і яку воно купує. Ринкова стратегія підприємства (фірми) розглядається й визначається із 2х позиції: з позиції підприємства (фірми), його характерних рис, потреб і можливостей, і з позиції ринку, його ємності, ступеня насиченості, стану конкуренції, імовірності появи товарів-аналогів і товарів-замінників і т.п. Перевага тієї або іншої позиції приводить або до маркетингу, орієнтованого на продукт, або до маркетингу, орієнтованого на споживача. Комерційна діяльність підприємницьких структур починається із всебічного й глибокого аналізу ринку і його можливостей. Здійснюється це шляхом проведення сегментації ринку, тобто розподілу його на частини (сегменти) з урахуванням певних особливостей споживачів (покупців). Таким чином визначаються пріоритетні стратегічні зони діяльності фірми.

 Залежно від того, на якій стадії життєвого циклу перебуває фірма, її керівництво може вибрати одну з базових стратегій.
Стратегію виживання – вона є захисною і використовується за кризового стану економічної діяльності підприємства.Стратегію стабілізації – стратегію діяльності підприємства з урахуванням нестабільності (коливання) обсягу продажу своєї продукції і отримують величини доходів.
Стратегію зростання – найефективнішу стратегію стабільного зростання обсягу продажу, прибутку, капіталу.Для здійснення бізнесової діяльності необхідно мати певний стартовий капітал. Капітал може існувати у матеріалізованій і ментальній формах (знання, вміння, здібності, “ноу-хау” розцінюють як специфічний товар, капітал).Під капіталом розуміють матеріальні і грошові кошти, а також інтелектуальні напрацювання і організаторські навики, котрі використовують у професії виробництва і його обслуговування та є джерелом і засобом отримання прибутку.

115. Функції кількісної школи в менеджменті.
Основним завданням кількісної школи в менеджменті є забезпечення керівників інформаційною базою, необхідною для прийняття рішень. 

Отже, актуальність дослідження завдань кількісної школи полягає у необхідності вивчення проблеми сучасного застосування підходів кількісної школи, оскільки процес прийняття рішень є складовою частиною роботи будь якого керівника і від правильності та своєчасності його здійснення залежить результативність (ефективність) роботи підприємства.


Теоретики цієї школи розглядали управління як систему математичних моделей та процесів. Представники інженерних наук, статистики, математики зробили вагомий внесок у розвиток кількісної школи.

В основу кількісної школи покладено ідею про те, що управління є певним логічним процесом, який можна відобразити за допомогою математичних символів та залежностей. В центрі уваги цієї школи знаходиться математична модель, тому що саме за її допомогою управлінську проблему можна передати у вигляді основних її цілей та взаємозв’язків.

Функції школи:

1) Управління запасами за допомогою математичних моделей

2) Заміна старого обладнання

3) Прогнозування

4) Розподіл обмежених ресурсів

     5)Управління масовим обслуговуванням

Більшість методів і засобів кількісної школи мають такі характеристики:

1) Головна увага зосереджується на прийнятті рішеня. Основний кінцевий результат аналізу повинен втілюватися у вигляді керуючого впливу. Процес прийняття рішення є головною складовою частиною повсякденної діяльності керівників вирбництва.

2) Критерієм обирається економічна ефективніть. Вибір керуючого впливу повинен здійснюватися на основі порівняння величин, які характеризують стан підприємства і впливають на його процвітання в майбутньому(затрати, доходи тощо).

3) Використання формалізованих математичних моделей, які є, по суті, можливими варіантами вирішення проблеми.

4) Залежність від комп’ютера. Необхідність використання  комп’ютера пояснюється складністю математичних моделей, великим обсягом даних, а також значною кількістю обчислень, які виконуються при розв’язку моделей.

116.   Функції менеджменту.
Ф-ції менеджменту – це види цілеспрямованої діяльності щодо керованого об’єкта, зумовлені кооперацією і поділом праці серед управлінського персоналу. Французький учений А. Файоль виділив чотири основні ф-ії менеджменту: планування, організацію, мотивацію та контроль.

Планування як функція менеджменту – це розробка змісту та послідовності дій, направлених на досягнення запланованих цілей управління.Першим кроком у плануванні є розробка наступних цілей: внесення моменту організації діяльності, спонукання менеджерів до погодження своїх щоденних дій з перспективними, контроль фактичних результатів роботи організації. Основними принципами функції планування є: повнота (охоплення всіх напрямів діяльності організації), точність (кількісні та якісні показники дій), економічність (окупність затрат на планування), безперервність (зміни як у просторі, так і у часі), гнучкість (постійне коригування залежно від ситуації), масовість (залучення виконавців до розробки планів). Функція організації – це процес систематичного коригування багатьох завдань і взаємовідносин між людьми, що їх виконують. Організація будь-якого технологічного процесу складається зі структурної організації та організації самого процесу. Структурна організація – це процес визначення відповідальних за певну функцію в організації та перелік виконавчих органів, згідно з нормами керованості, її апарату управління. Організація процесу – це комплекс таких дій менеджера, як формулювання рішень, визначення необхідності ресурсів для виконання рішення, своєчасне доведення рішень до виконавців і контроль за виконанням рішень. Мотивація – це процес заохочення себе та інших до праці з метою досягнення особистих цілей або організації.
На думку А. Сміта, природне бажання людей покращити свій добробут і є великим стимулом до праці. Для менеджера є головним завданням знаходити ті стимули, які цікавлять кожного з підлеглих управлінської структури, і використовувати їх в управлінні. Теоретично мотиваційний процес складається зі стадій виникнення фізіологічних, психологічних або соціальних потреб, шукання шляхів задоволення чи пригнічення або непомічання потреб, визначення напрямів дій, виконання дій, одержання винагороди за виконану дію, усунення потреб.

Контроль – це процес, за допомогою якого керівництво організації визначає, чи правільні їх рішення і чи не потребують вони корегування, тобто змін у ту чи іншу сторону. Процес контролю – це послідовність дій, яка складається із встановлення стандартів, виміру фактично досягнених результатів і проведення корегування у випадках суттєвого відхилення досягнених результатів від попередньо встановлених стандартів.
Функція контролю проводиться за допомогою попереднього, поточного і заключного видів контролю. 
117. Функціональні обов'язки менеджера.
Менеджер-це керівник чи керуючий, що займає постійну посаду і наділений повноваженнями у прийнятті рішень за конкретними видами діяльності фірми, що функціонує в ринкових умовах.

Види менеджерів:

До лінійних менеджерів належать особи, що діють за принципом єдино начальництва, відповідають за стан та розвиток організації чи її підрозділів, дільниць, відділів(нач-ки цехів,директори тощо.)

До функціональних менеджерів зараховують працівників, що відповідають за певну сферу в сис-мі управління та очолюють функціональний підрозділ(керуючі маркетингом, головний економіст тощо).

Управлінські працівники за іх функціональною роллю в процесі керівництва поділяються на: 1.керівники-це працівники, які очолюють певний колектив, мають повноваження приймати рішення і несуть повну відповідальність за результати роботи. 2.спеціалісти-аналізуютьзібрану інформацію та готують варіанти рішень для керівників,при цьому керуються наказами, нормативами,кваліфікаційними вимогами. 3.службовці-обслуговують діяльність керівників та спеціалістів, виконують інформаційно-технічні операції.

Роль менеджера-це набір визначених правил, що відповідають конкретній установі чи певній посаді. Існує 3 категорії ролей:

1.міжособистісні:- формальний керівник-символічний глава, до обов’язків якого належать виконання шаблонних дій правового та соц-го хар-ру; - лідер-відповідальний за мотивацію, активізацію підлеглих, найм та підготовку працівників; - зв’язкова ланка-забезпеч. фун-ня мережі зовнішніх контактів та джерел інформації=>формування позитивного іміджу організації.

2.інформаційні ролі

- отримувач інформації-розшукує та отримує різну інформацію спеціалізованого хар-ру,яку потім трансформує та успішно використовує.

- розповсюджувач інформації-предає інформацію,яка надходить із зовнішніх джерел чи від інших підлеглих.

- представник-передає інф-ю для зовнішніх контактів фірми щодо планів політики і підсумків, рез-в роботи і діє як експерт з питань даної галузі.

3.ролі,пов’язані з прийняттям рішення:

- підприємець –вишукує можливості та перспективи розвитку в середині організації та зовні, розробляє та здійснює проекти щодо вдосконалення виконання цих проектів.

- ліквідатор порушень-відповідає за коригуючи дії.

- розподілювач ресурсів –приймає чи схвалює всі значні рішення, що стосуються розподілу наявних активів чи ресурсів організації.

118.Школа людських відносин та поведінкова школа в менеджменті.
Школа людських відносин (1930-1950) Рух за людські відносини зародився у відповідь на нездатність повністю усвідомити людський фактор як основний елемент ефективності організації. Оскільки він виник як реакція на недоліки класичного підходу, школа людських відносин інколи називається неокласичною школою. Мері Паркер Фоллетт і Елтона Мейо -  найбільші авторитети у розвитку школи людських відносин в управлінні. Мейо відкрив, що чітко розроблені робочі операції і добра заробітна плата не завжди вели до підвищення продуктивності праці. Інколи працівники реагували значно сильніше на тиск з боку колег по групі, ніж на бажання керівництва і на матеріальні стимули. Дослідники психологічної школи рекомендували використати прийоми управління людськими відносинами, які включали більш ефективні дії безпосередньо керівників, консультації з робітниками і надання їм більш широких можливостей спілкування на роботі.
Основними досягненнями цієї школи можна вважати:
1. Збільшення уваги до соціальних, групових потреб людини. 2. Прагнення до збільшення робочих місць. 3. Відмова від акценту на ієрархічній владі. 4. Зростаюче визнання неформального боку організації, ролі настрою робітників і неформальних відносин. 5. Розвиток способів і методики вивчення взаємодії формальної та неформальної організації.
Поведінкові науки (1950 - по наш час) Серед найбільш великих постатей розвитку поведінкового напрямку можна згадати Криса Арджириса, Ренціса Лайкерта, Дугласа Мак-Грегора і Фредеріка Герцберга. 
Мак-Грегор розумів під лідерством певні соціальні відносини, а саме чотири змінних:

- характеристики лідера; - позиції, потреби та інші характеристики його послідовників; - характеристики організації, її мета, структура, природа завдань, що виконуються; - соціальне, економічне і політичне середовище.

Отже, головна мета його теорії полягала у витискуванні формалізованих, деперсоналізованих взаємин на виробництві, які були неефективними.

Але всі вони вивчали різні аспекти соціальної взаємодії, мотивації, характеру влади і авторитету, організаційної структури, комунікації в організації, лідерства, зміни змісту роботи і якості родового життя. Новий підхід намагався в більшій мірі допомагати працівнику в усвідомленні своїх власних можливостей на основі концепції поведінкових наук. Метою цієї школи було підвищення ефективності організації за рахунок підвищення ефективності її людських ресурсів. Головний постулат поведінкового підходу полягав в тому, що правильне застосування науки про поведінку завжди сприятиме підвищенню ефективності як окремого працівника, так і організації в цілому

119.Школа наукового управління. «Інтелектуальна революція» Ф.Тейлора.
Термін «наукове управління» ввів Ф.У.Тейлор (1856-1915). Було закладено фундамент для сучасної розробки стандартів праці, а також принципів його стимулювання за допомогою заробітної платні. 
До механізмів реалізації менеджменту Ф.Тейлор відносив: хронометраж; стандартизацію знаряддя праці та інструментів, а також вивчення виконання певного виду роботи на підставі аналізу рухів людини; відокремлення функції планування; розробку інструкційних карток для робітників; диференціювання тарифів тощо. «Інтелектуальна революція» Тейлора полягаля у трактуванні промислового менеджменту як спільної діяльності управлінців та робітників, заснованої на спільності інтересів. Менеджмент характеризувався ним як процес злиття матеріальних ресурсів і технології з власне людським потенціалом для досягнення мети організації. Він наголошував, що стосунки людей у вир-ві-це стосунки взаємодопомоги між друзями, що допомагають один одному виконати ту роботу, до якої кожний з них краще підготовлений.

Дослідники, що належали до школи наукового управління, надавали великого значення системі стимулів зростання продуктивності праці, розробляли рекомендації щодо організації її з урахуванням фізіологічних можливостей людей, обґрунтовуючи норми виробітку, необхідні перерви в трудовому процесі та ін. 

Основні положення школи наук. поведінки: 

1) раціональна організація управління, що враховує соціальні та психологічні аспекти трудової діяльності людей; 2)  досягнення соціальної стабільності, тобто рішення проблем людей; 3)  жорстка ієрархія підлеглості та формалізація організаційних процесів, несумісних з природою людини. 

Внесок школи наукового управління: використання наукового аналізу стосовно визначення найкращих методів виконання завдання; добір людей до виконання певних завдань та спеціальне навчання їх; забезпечення робітників певними ресурсами, необхідними для досягнення мети; систематичне використання матеріального стимулювання щодо підвищення продуктивності праці тощо. Заслуга Тейлора та його послідовників - обґрунтування потреби виділення управлінської праці як сфери діяльності особливої групи людей, які можуть досягати в ній високої продуктивності. 

Керівники-практики та вчені завдяки дослідженням прихильників школи наукового управління дійшли висновку, що методи і підходи, які застосовуються в науці і техніці, можуть бути також використані для ефективного досягнення цілей організації. 

Недоліки школи наукового управління: розглядання праці людини на рівні машин, виключення психологічного фактора; організація розглядалася як замкнута система тощо. Також недоліком школи наук поведінки є переоцінка неформальних факторів (спілкування, самоповага тощо).

120.Шляхи вдосконалення міжособових комунікацій.

При налагодженні міжособових комунікацій слід урахувати роль комунікативних бар'єрів - психологічних перешкод на шляху поширення і прийняття інформації, які виникають з різних причин: упередженість, соціальні, політичні, моральні, професійні та інші відмінності між людьми і, зокрема, між джерелом інформації та її адресатом (одержувачем).

Існуючі міжособові бар'єри ефективної комунікації пов'язані із сприйняттям; систематичними бар'єрами; невербальними перешкодами; неякісним зворотнім зв'язком і невмінням слухати. Чималі труднощі в налагодженні ефективної комунікації виникають через сематичні бар'єри: різне розуміння і тлумачення слів, текстів, інотацій.

Часто причиною комунiкацiйних бар'єрiв є недооцiнка важливостi комунiкацiї i неправильнi психологiчнi установки окремих працiвникiв

Оскiльки комунiкацii можуть бути перерванi дуже 6агатьма чинниками, то менеджери повинні за допомогою різних методів підвищувати ефективнiсть комунiкацiй. Цьому сприяють три органiзацiйнi навички ​домагання мети (перевiрка того, чи повiдомлення одержали та зрозумiли), регулювання iнформацiйних потокiв( одержувач перевiряе чи немае перевантаження iнформацiею) та розумiння цiнностей рiзних засобiв комунiкацiй(наприклад, коли менеджер готується звiльнити пiдлеглого, про це потрiбно повiдомити його персонально).

Для удосконалення комунiкацiй в органiзацiях слiд чiтко визначити проблему iнформацii: кожного структурного пiдроздiлу i кожного робочого мiсця, регулювати iнформацiйнi потоки вiдповiдно до вирiшуваних задач. Управлiнська дiяльнiсть має набувати бiльш органiзованого характеру: повиннi чiтко плануватись масові органiзацiйнi заходи (збори, наради), зустрiчi з підлеглими тощо. Слiд вiдновити подекуди забуту практику встановлення скриньок для пропозицiй та ін. 

Усунути перепони між особових комунікацій можна також наступним  шляхом вдосконалення спілкуван​ня, для якого треба:
- пояснювати та обґрунтовувати свої ідеї до початку їх передавання;
- бути сприйнятливим до потенційних семантичних проблем;
- слідкувати за власними жестами, позами, інтонаціями;
- бути уважним до почуттів інших працівників;
- враховувати соціально-психологічний клімат у колективі;
- допускати можливість дублювання ідеї, повідомлення, пояснення тощо.
1. Адміністративне управління А.Файоля.
2. Аналіз матриці Бостонської консалтингової групи.
3. Аналіз процесів планування «згори-донизу» та «знизу-догори».
4. Аналіз стратегії за Мінцбергом.
5. Бюрократичні організації Макса Вебера.
6. Види альтернатив стратегічного вибору.
7. Види контролю. Поведінкові аспекти контролю.
8. Визначення та особливості культури у бізнесі.
9. Відмінності бюрократичних та адаптивних структур управління. 
10. Вплив темпераменту на стиль керівництва.
11 .Два типи мотиваційних теорій: змістові та процесуальні.
12. Ділові переговори - їх місце в менеджменті.
13.Документація та діловодство - їх місце в роботі менеджера.
14.Економіко-математ. моделювання при прийнятті управлінських рішень. 

15.Елементи ефективності комунікацій. 

16.Етапи планування. 

17.Етапи проведення ділових переговорів.

 18.Життєвий цикл організації.

19.Завдання, об'єкт, предмет, суб'єкти та типи контролю. 
20.Зв'язок рівнів правління з управлінськими навичками. 

21 .Зміст контролю та його необхідність. 

22.Зміст організаційної функції в менеджменті. 

23.Зміст процесного підходу у менеджменті. 

24.Зміст та призначення ділових нарад. 

25.Значення математичного моделювання для менеджменту. 

26.Значення ролей для менеджера. 

27.Ієрархія управління.

28.Індивідуальні стилі прийняття рішень.

29.Історичний розвиток передумов сучасного менеджменту. 

30.Канали та засоби комунікацій. 

31.Кількісні методи прийняття управлінських рішень.
32.Класифікація влади.
33.Компоненти аналізу конкуренції за Майклом Портером. 
34.Комунікаційний процес.

35.Контроль за виконанням рішень.
36.Контроль та аудит.
37.Контроль та контролінг.
38.Концепція управління згідно з установленими цілями за П. Друкером. 
З9.Корпоративна природа менеджменту. 

40.Корпорації та моральна відповідальність. 

41.Культурні відмінності підпр-ва, що впливають на ефективність управління. 

42.Маркетинговий підхід в управлінні: необхідність, суть, принципи менеджменту. 
43.Мета та умови контролю. 

44.Метод «мозкової атаки»: переваги та недоліки. 

45.Методи прийняття управлінських рішень. 

46.Методи управління.
47.Механізм дії мотивації до праці через поведінку.
48.Місце самоаналізу в функції контролю.
49.Модель Врума-Йеттона.
50.Модель МакКінсі «7С».
51.Мотивація та компенсація (винагороди внутрішні та зовнішні).
52.Найважливіші аспекти телефонного спілкування. Його роль в роботі менеджера.
53.Нормативні теорії етики.
54.Об'єднана модель мотивації Лаймана Портера та Едварда Лоулера.
55.Організація виконання рішень.
56.Організація як відкрита система.
57.Основний закон організації - закон синергії.
58.Основні бар'єри комунікацій.
59.Основні поняття системного підходу в менеджменті.
60.Основні типи планів.
61.Особливості лінійних та функціональних організаційних структур управління.
62 .Особливості матричних та конгломератних організаційних структур управління.
63.Особливості продуктових та регіональних організаційних структур управління.
64.Особливості тактичного планування.
65.Особливості японської та американської моделей менеджменту. 
66.Переваги та недоліки концепції Лі Якоккі. 

67.Поведінковий підхід в менеджменті. 

68.Поняття комунікації та її стадії. 

69 .Поняття комунікаційної мережі.

70.Поняття менеджменту, його зміст і місце в системі соціально-ек.категорій. 

71 .Поняття та процес мотивації. 

72.Попередній і направляючий, фільтр. і заключний контроль: порівн..аналіз.
73.Послідовність етапів стратегічного планування.
74.Постановка мети діяльності організації (формування стратегії).
75.Прийняття рішень в умовах визначеності.
76.Прийняття рішень в умовах ризику та невизначеності ситуації.
77.Природа моральності.
78 .Природа та причини конфліктів.
79.Природа управлінського планування.
80.Програмовані та не програмовані управлінські рішення.
81.Процес прийняття управлінських рішень.
82.Процес та етапи контролю.
83.Результати Хоторнських досліджень Е.Мейо для теорії та практики
84.„Решітка керівництва" Р. Блейка та Д. Мутон.
85.Системи контролю та механізм їх дії.
86.Ситуаційна модель Фідлера.
87.Складові організаційного процесу.
88.Соціальна та правова відповідальність в менеджменті.
89.Способи розв'язання конфліктних ситуацій.
90.Стилі керівництва та типи лідерства в менеджменті.
91.Структура неформальних комунікацій за Куртом Девісом.
92.Структура та зміст влади.
93.Сутність ділового протоколу та його структура.
94.Сутність та значення аналізу макросередовища.
95.Сутність та значення аналізу мікросередовища.
96.Сутність та значення ситуаційного підходу в менеджменті. 

97.   Суть та характерні особливості управлінських рішень. Класифікація  

98.   Суть, зміст та структура процесу управління.
99.  Сучасні технічні засоби комунікацій.
100.Теорія «двох факторів» Фредеріка Герцберга.
101.Теорія «трьох потреб» Девіда МакКлеланда.
102. Теорія Абрахама Маслоу про ієрархію потреб.
103. Теорія ЖВС Клейтрна Алдерфера.
104. Теорія очікування Віктора Врума.
105. Теорія справедливості.
106. Теорія Херсі та Бланшара.
107. Технологія організації та проведення ділових нарад.
108. Типи комунікацій.
109. Типи організаційних структур управління.   
110.   Умови ефективності управлінських рішень.        
111. Управління кар'єрою.
112.Управлінська відповідальність та навички управління.
113. управлінських рішень за різними критеріями.
114.Формування ринк.стратегії.Визначення приоритетних стратег. зон діяльності.
115.
Функції кількісної школи в менеджменті.
 116.   Функції менеджменту.
117.Функціональні обов'язки менеджера.
118.Школа людських відносин та поведінкова школа в менеджменті.
119.Школа наукового управління. «Інтелектуальна революція» Ф.Тейлора.
120. Шляхи вдосконалення міжособових комунікацій.













































1. Цінність винагороди





4. Здібності





8. Сприйняття винагороди





3. зусилля





6. Результати





7а.Внутрішня винагорода





9. Задоволення





2. Оцінка зв’язку зусилля-винагорода





5. оцінка ролі працівника





7б. Зовнішня винагорода








