1.Предметное поле социологии организаций.

Объект – организации, соц. институты, коллективы, соц. группы.

Предмет – межличностные и межгрупповые отношения внутри организаций, коллективов и т.л.

2.Социальные организации и их классификация.  Отличительные особенности естественных и искусственных организаций.
· Соц орг-я- предназначается для координации деят-ти 2-х  иболее людей путем разделения труда и иерархизации власти для достижения общих целей.

· Единицей в орг-и служит не индивид, а  его роль т.е орг-я –совок-ть ролей.

· Соц. орг-я –это и целевая группа.

· Соц-орг-я –совок-ть иерархически распред-х соц позиций(статусов) выполняемых функ-й (ролей) форм деятельности и отнош-й , связей участников.
(Осн. составляющие люб орг-и:

1. люди, входящие в данн. орг-ю 

2. задачи, для реш-я кот-х данн. орг-я сущ-ет

3. управление, кот-е форм-ет , мобилизует  и приводит в движ-е потенциал орг-и для реш-я  стоящих перед ней задач.

· Орг-я-группа людей, деят-ть кот-х сознательно координируется для достижения общих целей или целей.
(Классификация орг-й ( как соц группы):

1. Естественные ( напр, семья)

-личностная стр-ра устава (зависит какие люди в орг-и)

-статус и должность зависит от конкретно значимой личности(царя, вождя)

-люди подчиняются только признанному авторитету

-нет жесткого контроля за поведением членов  орг-и  и ограничения в примение санкций

· Стр-ра естесственн-х орг-й не очень устойчива. К естественн группам отн-ся харизматические группы( подчинение лидеру, власть от Бога. (пример, Христос и его ученики)

(Стадии, прежде чем стать орг-ей:

1. Кристаллизация- осмысление потреб-ти общения , принятие реш-я созд-я группы

2. Признание –выделение лидера и вступление лидера/лидеров во внешний мир

3. Институализация-созд-е норм, правил стр-ры. На этом этапе группа принимает организованн. форму.

· Орг-я бывает  формальная и неформальная.

· Естественн. орг-и чаще всего классифицируются как неформальные.

 (Признаки неформальной орг-и:

1. люди  взаимодействуют не под предписанием рук-ва , а в рез-те межличностного общения

2. действия нерегламентированы опред.нормативными док-ми

3. отсутствуют един. цели-нет четкого рук-ва.

  2) Искусственные орг-и (спроектированные):

Чаще всего искусственные орг-и формальные орг-и. 

-строгое закрепление ролевых функ-й

-созд-ся по воли рук-ва

-предст-ет соб-й безличностную систему, в осн-ве целесообразность только служебные связи.

· Орг-и бывают  простые и сложные:

   * Простые –небольшая орг-я ( рук-ль в одном лице и сотрудник и ещё кто-то)

· Сложные –цех, завод , фабрика, фак-т , институт т.е те, где есть деления на поразделения.

( Общие хар-ки , признаки сложн-х орг-й:

1. наличие ресурсов –человеческие+физ ресурсы (земля, тех-я , инф-я)-эти ресурсы второстепенные.

2. завис-ть от внеш-й среды ( от экономич. условий, конкурентов,ценностей в общ-ве, законодат-ва  и т.д)

3. наличие подразделений, группа людей выполняют разную работу

4. горизонтальное разделение  труда по видам  произв-ва (цех по произв-ву того-то, фак-т соц и психологии)

5. вертикальное разделение- координация деят-ти составляющих подразделений орг-и

· Орг-и бывают также добровольные (школа) и принудительные (детский сад)

Еще сущ-ет класификация орг-й на старые и современные.

3.Социальный институт и институционализация.

Соц.институт является системой социальных связей и совокупностью социальных норм, существующих в определенной области человеческой деятельности, т.е. реализуемых на практике. Формальное определение социального института: социальный институт – это организованная система связей (сплетение ролей и статусов) и социальных норм, которая объединяет значимые общественные ценности (разделяемые идеи и цели) и процедуры (стандартизованные образцы поведения в групповых процессах), удовлетворяющие основным потребностям общества.
Например, институт семьи включает в себя: 1) совокупность общественных ценностей (любовь, отношение к детям, семейная жизнь); 2) общественные процедуры (забота о воспитании детей, их физическом развитии, семейные правила и обязательства); 3) переплетение ролей и статусов (статусы и роли мужа, жены, ребенка, подростка, тещи, свекрови, братьев и т.п.), с помощью которых осуществляется семейная жизнь.

Социальный институт возникает и функционирует, выполняя ту или иную социальную потребность. Сущ. институты, вызванные к жизни непреходящими потребностями. Социологи считают, что таких институтов в развитых обществах всего пять: это институты семейные, политические, экономические, образовательные и религиозные, а также институт науки.

Итак, институт – это своеобразная форма человеческой деятельности, основанной на четко разработанной идеологии, системе правил и норм, а также развитом социальном контроле за их исполнением. Институциональная деятельность осуществляется людьми, организованными в группы или ассоциации, где проведено разделение на статусы и роли в соответствии с потребностями данной социальной группы или общества в целом. Институты, таким образом, поддерживают социальные структуры и порядок в обществе.

Институционализация представляет собой процесс определения и закрепления социальных норм, правил, статусов и ролей, приведение их в систему, которая способна действовать в направлении удовлетворения некоторой общественной потребности. Институционализация – это замена спонтанного и экспериментального поведения на предсказуемое поведение, которое ожидается, моделируется, регулируется.
Процесс институционализации состоит из нескольких последовательных этапов:

возникновение потребности, удовлетворение которой требует совместных организованных действий; 

формирование общих целей; 

появление социальных норм и правил в ходе стихийного социального взаимодействия, осуществляемого методом проб и ошибок; 

появление процедур, связанных с нормами и правилами; 

институционализация норм и правил, процедур, т.е. их принятие, практическое применение; 

установление системы санкций для поддержания норм и правил, дифференцированность их применения в отдельных случаях; 

создание системы статусов и ролей, охватывающих всех без исключения членов института. 

Институты являются символами порядка и организованности в обществе.

4.Организация как закрытая и открытая системы.
Примен-е сист подхода к иссл-ю орг-й возм-но в 2 различ-х вариантах, когда орг-я рассм-ся как закрытая или как открытая система.

Основные типы систем: закрытая и открытая.

* Закрытая:
          -более фиксированные, жесткие границы

          -их действия относительно  не зависимы от окружающей среды

* Открытая:
          -хар-ся взаимодействием с внешн. средой. У системы есть прозрачные границы. Это система не самообеспечивающаяся.

          -имеет способность приспосабливается к изменениям в внешней среде.

· Раньше орг-ю рассм-ли как закрытую систему , тк. Не было таких коммуникаций как сейчас.

· Совр. орг-и  явл-ся системами открытыми т.к. люб. выживания орг-и зависит от внешнего мира. 

Системный подход применительно к теории орг-й явл-ся достаточно новым т.к . предыдущие школы  и подходы его не учитывали.

5.Природа и сущность современной организации.
Синергия.Существен-м св-м соц. орг-й, к-е служит осн-й для их успешного функциониров-я, явл-ся эффект синэргии, кот-й предст-ет соб-й явл-е приращения усилий людей в ходе их совместной деят-ти.Переходя к орг-ям, м. сказать, что эффект-сть ее деяте-ти будет вы-ой только в том случае, когда удастся скоординировать дейст-я всех ее подразделений и отдельных членов, т.е. придать их действиям однонаправленность. Только тогда орг-я может взаимодействовать с внешним окружением, что явл-ся необх-м усл-ем ее выживания. 

- Важным моментом эфф-та синэргии яв-ся концентрация усилий отдельных частей системы и синхронность их действий по достижению единой цели.Пр. этого явл-я м служить сит-и, когда мяч, обладающий опред. энергией, попадает в хрупкую стенку и пробивает ее, но части мяча, обладающие в сумме такой же энергией, как и целый мяч, никогда не пробьют ту же стенку. Еще один пример: удар кулаком и раздвинутыми пальцами. В обоих примерах очевиден эффект концентрации усилий.

Опред-е орг-и. Пон-е «орг-я» часто исп-ся в повседневной практике, в это пон-е вкладывается самое различное содерж-е. Три самых распр-ых знач-я термина «орг-я» дает 

А.И. Пригожин:

1)орг-я обозначает некую деят-ть по выработке новых норм, налаживанию устойчивых связей, координации усилий отдельных членов соц. группы. Такая деят-ть лучше всего хар-ся словом «организовывание» т.е. созд-е усл-й для согласованных дейст-й, кооперации и интеграции индивидов в группе.

2)орг-я как атрибут какого-л. объекта , его св-во иметь упорядоченную стр-ру. Это значит,что соц объект имеет некоторое внутр-нее строение и сост-т из частей, связ-х опред образом. Термин «орг-я» в этом смысле примен-ся для различения организ-ных и неоргаз-ных стр-р. В частности, говорят, что какая-л группа организована, если в ней сущ-ют устойчивые соц. роли (т.е. кажд. выполняет свою часть общего дела), правила, регулирующие повед-е людей, а также упорядоченные связи с окруж-ми группами.

3) под орг-ей поним-ся искусственно созданная соц. группа институционального хар-ра, выполн-щая опред. общест-ную функ-ю.

Напр, банк предст-ет собой орг-ю, выполн-щую функ-ю накопления, распред-я и упоряд-го исп-я денег, а школа — орг-ю, коллектив к-й участвует в выполн-и функ-и передачи знаний молодому поколению и функ-и его социализации.

* с т зр одного из основоположников совр амер-ой теор управ-я Ч. Барнарда. Орг-я- это такой вид кооперации людей, кот-я отличается от др-х соц групп сознательностью, предсказуемостью и целенаправленностью. Барнард и его последов-ли рассма-ли совместные действия людей, их кооперацию, а уже потом необх-сть достижения целей.

* т зр теоретиков организации Д. Марча и Г Саймона , согласно к-й орг-я — это сообщество взаимодействующих индивидов, являющееся самым распространенным в обществе и содержащее центральную координирующую систему. Выс специф-ность стр-ры и координация внутри орг-и отличают ее от диффузных и неупорядоченных связей между неорганизованными индивидами. Все это придает организации сходство с отдельным биологическим организмом.

*Амер. соц-ги П. Блау и У. Скотт -основная, по их мнению, хар-ка сложившейся орг-и — то, что она для достижения специф-х целей д. б. формализована, т.е. обладать формальной стр-рой.

ОПР. на осн-и перечисл-х осн-х специфических черт: орг-я — это соц. группа, ориентированная на достижение взаимосвязанных специфических целей и формир-е высокоформализ-х стр-р на осн-ве специализации или разделения труда.
6.Различия между « старыми» и «новыми» (современными) организациями
Старые орг-и:                                                     
Новые орг-и:



1. малое кол-во малых орг-й, отсутствие гиганских орг-й
1.Больш. кол-во чрезвычайно мощных крупных орг-й как коммер-х так не коммерческих.

2. относит-но небольшое кол-во рук-лей , практически отсутствие рук-лей среднего звена
2.больш. кол-во рук-лей и рук-лей среднего звена

3. управленческая работа не отделяется от не управленческой
3.четко разделены управленческие группы-есть управленческий аппарат (не заним-ся др деят-ю)

4.занятие рук-щих постов по праву рожд-я или путем захвата силой
4. занятие постов по праву компетентности с соблюдением законности

5. малое кол-во людей , способные принимать важные для орг-и реш-я 
5.Большое кол-во людей, способных  принимать важные реш-я для орг-и

6. акцент на приказ и интуицию 
6.акцент на коллективную работу

7.Системный подход а теории организаций.
Один из основоположников систем. подхода –Спенсер, приводиться аналогия с организмом. У истоков стоят: Богданов ( 1873-1928) , фон Берталанфи (1901-1972). 

( Осн. положения теории систем:
· принцип обратной связи 

· феномен открытой системы

· Термин «теор. общих систем» предложил Берталанфи в 1937г.

· Он разрабатывал принцип «изоморфизма» -способность аналогичных  по св-м эл-м замещать др друга. Все системы обладают  ( биолог, соц, информ) общими чертами 

· В 60 е гг- господствующее положение теории общественн. систем.

· Парсонс « Общие теории систем», в соответс-и с общественн. теорией систем под системой  поним-ся некая целостность, состоящая из взаимозависимых частей , каждая их к-ых вносит свой вклад в хар-ки целого.Изменение положения 1 части с неизбежностью приводит к изменению состояния  др-х частей.

( Осн. принципы «общей. теории систем»:

1. Необходим условием сущ-я я\я налич-е связей м\д отдельными системн-ми ед-цами, что позволяет этим ед-цам при наличии опред. усл-й вступать в взаимоотношения.Система-это целое, к-ое невозможно разделить на полностью независимые эл-ты

2. Св-ва системы в целом системы в целом отличаются от  св-в ее отдельных эл-в , но опред-ся этими св-ми.

3. Система  как целое может оказыв-ть влияние на св-ва и позиции отдельных эл-в, изменяя их в опред сторону.

4. Существенн. изменение св-в  ряда сист. эл-в м. привести к качественн-му изменению всей системы.(упрощение сист-мы -регресс, достижение более выс-го ур-ня системн.ед-ц –прогресс)

5. Люб.сист. отделяется от внеш-го окружения

6. В отнош-и системы и внешнего окружения действует принцип энтропии , в соотв-и с кот-м сист. стремиться выравнить  свое сост-ние (энергия, ресурсы) с внешим окружением.

7. Люб. система иерархична т.е  в ней сущ-ет сист. ед-цы различного ур-ня , при этом невозможно говорить о системе самого высшего ур-ня и системе малого ур-ня.

· Все орг-и явл-ся системами и обладают спец чертами, кот-ые отличают ее от др-х систем.

· В системном подходе орг-я рассм-ся как совок-ть взаимосвязанных эл-в (люди , стр-ры, задачи, тех-и, эл-ты, ориентированные на достижение целей орг-и)

· Дж. Миллер . системные модели орг-и выделил: * люб. орг-я состоит из под систем, кот-ые рассм. как системы более низкого ур-ня. * сама орг-я рассм-ся как подсистема в системе более выс-го порядка.Св-во системы быть системой и подсистемой наз-ся рекурсивность.
· Друкер , конц. «управ-я по целям»-достижение экономич целей, не созд-е «радости « для рабочих (идеи о самоуправляющихся коллективах были выдвинуты, но не нашли применения)
· Питерс, Уотерман, конц «7С» ( Маккинси 7С).-выдвинуты 7 составляющих (стратегия, стр-ра, системы, штат, стиль, сумма навыков, совместные ценности). Суть: эффективн.орг-я форм-ся на базе 7 взаимосвяз-х составляющих , изменение каждой из них треб-ет изменения остальных семи.   Только те орг-и  м  эффект-но функ-ть  разв-ся , к-ые могут обесп-ть гармоническое состояние системы, состоящей из данных компонентов.

Системный подход применительно к теории орг-й явл-ся достаточно новым т.к . предыдущие школы  и подходы его не учитывали.

8.Ситуационный подход « теории организаций.
Один из основоположников И. Ансофф, применение ситуационн. подхода в конц. «стратегич. упр-я»., разрабатывался в Гарварде , получил распространение в 70-х гг.

«Кейс –стади»- подход мышления , чем набор конкретных методов. Суть: одни и те же функ-и по разному реализ-ся в конкретной сит-и.

( Осн. идеи ситуационн. подхода:

· ситуационн. факторы, то что м произойти учитываются в стратегиях , стр-х  и процессах орг-и.

· сущ-ет более 1 пути достижения цели

· орг-я либо приспосабливается к сит-и либо меняет сит-ю 

· ситуационн. подход отриц-ет наличие универсальных подходов , кадж. ситуация индивидуальна.

· Чаще всего сегодня ситуационн. подход исп-ся в конц. «стратегического управления.

* Относиться к ситуационн. подходу  теория «жизненного цикла», соглано кот-й эффектив. стиль лидерства зависит о зрелости рук-ля и исполнителей (не о возрасте идет речь)

* Теория принятия решений 

9.Основные этапы развития теории организаций.
I. 20-е гг – экономический человек, концепция научного управления. (см. вопр.№10,11)

II. 20-50-е гг – психологический человек. концепция человеческих отношений. (см. вопр.№12)

III. 50-70гг – профессиональный человек. конц. организационного развития.

IV. 70-наст. время – соц. человек.

10.Школа научного управления » теории организаций.

Одной из первых теоретических школ, рассматривающих пробле​мы теории организаций, стала школа на​учного управления. Основополож-ком этой шк. считают амер. ученого Ф. Тейлора. 

Сначала Тейлор применял традиц. методы управления (метод «кнута и пряника»),  затем он открывает феномен группов. давления – работа в коллективе принуждает передовика опускаться до уровня отстающих по произв-ти труда.

Также он полагал, что челу мешает боязнь наказ-я. Помимо угроз с верху, на рабочего оказ-ся и влияние снизу  (давление мал. гр.). Мал. гр. не заинтер-на в высок. эффект-ти. Устанавливаются неформальн. усл-я труда, группе не выгодно, чтобы кто-то работал лучше.

Тейлор вводит пон-е «саботаж» - работа с прохладцей (рестрикционизм – ограничение своих возм-тей). 

Он пыт-ся док-ть, что управл-е людьми – ключевой вопрос орг-ции труда.

Метод Тейлора: расчленил процесс труда и его орг-цию на составн. части и проанализ-л их.

Части: 1. – установить цель деят-ти орг-ции в целом и кажд. раб-ка в отдельн-ти.

2. – анализ-л выбор средств достиж-я этих целей на основе заранее составл-го плана.

3. – контроль за рез-тами.

Гл. цель научн. орг-ции труда, по Т., – это осущ-е  произв-ва с наименьшей затратой ресурсов, при достиж-е max-ых рез-тов.

Тейлор сказал первый, что в падении произв-ти труда виновата неэффект-ная система управления.

Он создает «нормы выроботки» (уроки) для рабочих с наивысш. произв-тью и ведет надзор за рабочим на кажд. этапе (это кас-ся тяжелого труда).

Экспер-т длился 30 лет. 

Конц-ии: 

«Достигающего рабочего»:  Челу надо поручить такое задание, к-ое требует max усилий, но не вредит здоровью, по выполн-ю ему дается более сложное. Если все время выполняет эти зад-я, раб-к переводится на более интересн. Работу. Прежде чем принять чела на работу, ему давали задание – тестирование (психолог. и физич. хар-ки) - > начинается профес-ый отбор сотр-ков. Если многочисл-ые уроки не помогают, то действует штрафн. система санкций (штраф, выговор, потом увольнение). Тейлор дополнил эти санкции дифференцирован. оплатой труда – больше выработка – больше з/п. Также он перв. ввел сдельную примиальн. систему (если норма не вып-ся, то min оклад, а если превышает – з/п выше). «Платить людям за работу, а не за их присутствие».

 «Достигающего руков-ля». Он увидел недостатки руков-ва. Предлаг-ет линейн. систему руков-ва заменить на функцион. принцип руков-ва (руков-ль по выполн-ю опред. ф-ций). Но тогда этот принц. не получил распр-я. 4 принципа научн. управл-я:

экономных методов работы;

профессион. подбор и обуч-е кадров;

рациональн. расстановка кадров;

сотруд-во админ-ции рабочих.

Последователи Тейлора:

Г. Гантт – «мы не м. управлять людьми, мы д. упр-ть их разв-ем». Привычки произв-ва: трудолюбие, честность, max исп-е своих возм-тей. Если чел усваивал их, то и з/п выше. Он перв. заговорил  о соц. ответ-ти в бизнесе.

Ф. Гилберт, Л. Гилберт – ищут факторы, влияющ. на произв-ть труда (телослож-е, образ жизни, здоровье, культура, образ-е); устан-ют переменные факторы обстановки, движ-я. Больше рассм-ют фактор движ-я (скорость, кол-во движ-я). Изобретают микрохронометр, схемы, карты.

Г. Эммерсон – «Чем больше идей, тем меньше нужно труда, капитала, земли на единицу выпускаемого продукта». Это и есть принцип эффект. произв-ва. Он выделил 12 принципов производительности. Он первый предложил применять штабной принцип построения орг-ции.
Г. Форд – создавал автомобильн. вроизв-во, считал произ-ть с min затратами и продавать с max прибылью (за счет кол-ва продаж). 
Принципы орг-ции произв-ва – Не следует: 1)бояться неудач; 2)бояться конкуренции; 3)ставить получ-е прибыли выше работы на пользу потреб-лей.

Осн. принципы орг-ции принципа произв-ва:
max раздел-е труда (специализация);

применение спец. оборудования;

размещение оборуд-я по ходу технологич. процесса;

регламентирован. ритм произв-ва продукции;

механизация транспорн. средств.

11 .Классическая (административная) школа управления и теории организаций.
Лидер школы счит-ся Файоль (франц инженер, опыт работы металлургической группы, становиться рук-лем затем и оч удачно). Последователи Урвик, Дж.Мунн
Работа  1916 г«Общее и промышленн. управ-е».Сущ-ет даже понятие файолизма. Главн. считал теорию управ-я администр-ния.

Но его идеи не сразу были приняты, т.к. были  сильно распространенные Тейлоровские идеи управления.

·  Теория управления разделяется на 2 части:

              -функ-и управл-я («наука администрир-я», их всего 5.)

              -принципы управл-я («искусство администрир-я», их 14.)

( Классификац-я принципов управления ( книга Файоля, 1916 г, применительно сейчас к деят-ти высшего звена, топ- менеджерам):

1) разд-е труда, специализация

2) власть и отвест-ть (ответс-ть-это обратная сторона власти)

3) дисциплина (повиновение, основ-ое  на страхе , а на  уважении)

4) единачалие , а не коллегиальность 

5) единство в рук-ве

6) подчинение частных интересов общим

7) вознаграждение

8) централизация

9) «скалярная цепь» (иерархия)

10) порядок( к сырью, мат. оборудованию)

11) справедливость администрации к подчиненным 

12) стабильность персонала

13) инициатива каждого т.е поощрять инициативу

14) корпоративный дух

( 5 обязательных эл-тов управ-я, осн функ-и:

           1.предвиденье (планирование –учитывать грядущее и выбирать план программы)

     2.организация (стр-ра возводиться)

  3.распрядительство ( заставить персонал надлежаще работать)

           4.координирование ( гармонизация всего)

           5. контроль ( проверка исполнения)

Выделяет и 6 функ-ю –административную , считал, что отличается от других функ-й т.к оказывает воздействие только на персонал.

· Файоль разделял 2 типа власти :

· институциализированная ( формальная), проистекает из должности

· персональная ( неформальная) из личных качеств

(  Принципы построения идеальной орг-и по М. Веберу: 
     * акцент на администрировании

     * его конц «идеальной бюрократии». Счит-л , что бюрократич. тип способствует наиб  эффект-ти орг-и.

«Бюро»-письм. стол, стул. «Кратия»-управлять, введено в 1745 г. де Гурне
     Вкладывается сарказм, критику вкладывал в это понятие ( де Гурне)

(Хар-ка рациональн. бюрократии по Веберу:

1. разделение труда

2. иерархия власти

3. система правил, регулир-щих деят-ть орг-и (нормы, стандарты, инструкции)

4. формалистическая безличность рук-ля

5. спец кадровая политика ( соответ-е квалификации должности).

Работы Вебера « Хоз-во и общество»

                            « Парламент и правительство в преобразованной Германии»

12.Школа человеческих отношений в теории организаций.

Школе чел. отн-й предшествовала школа промышленной психологии, представителями к-ой я/я Г. Мюнстерберг, М. Фоллет, Ф. Ротлисбергер, Ч. Бернард.

Разв-е этой шк. шло по разн. направл-ям:

Морально-психологич. стимулирование эмоцион. среды человеч. сознания – это гл. напр-е;

Психофизиологич. (Фрейд) – поиски мотивов повед-я стали искать в психике человека;

Бихевиоризм (повед-е) – стали изучать сложные соц. потребн-ти.

Основатель шк. Ч. отн. – Дж. Элтон Мэйо (1880 - 1949).

Поводом для возн-я этой шк. послужил соц.-психол. эксперимент, проведенный другом Мэйо по реализации идей Тейлора. Эксп-т закл. в измен-ии освещенности в зале труда (выявить завис-ть произв-ти труда от освещен-ти).

I этап: освещение оказ-ет на произв-ть труда незначит-ое  влияние. Был сделан вывод, что очень сложно проводить эксп-т в больших группах. 

В 26 г. к эксп-ту подключается Мэйо. Он меняет усл-я эксп-та: берет 6 работниц, эта группа изолируется, у них достаточное кол-во льгот (за время эксп-та эти усл-я менялись 13 раз). Экспериментаторы вели с ними доверит. беседы. Ч/з 2,5 г. выработка выработка их выросла на 30%. Дальше сократили время работы. Пародоксально, но произв-ть не падает!

Эксп-ры выяснили, что гл. для произв-ти труда – отн-я м/д работниками и работниками и начальниками. - > все способств-ло их соц. значимости (к ним обращались, совет-лись), изменилось их отн-е к труду.

Эксп-т длился 8 лет (до 33 г.). Дальше был др. экс-т: взяли гр. мужчин из 14 чел., м. сказать, что эксп-т не удался, в гр. появ-сь неформ. лидеры, к-ые опред-ли свою произв. норму и осужд-ли раб-ков, к-ые готовы были ее перевыполнять.

ВЫВОД: Надо изучать психологию мал. групп.

Осн. открытия:

Все проблемы д. рассм-ся в орг-ции ч/з призму соц.-психолог. отн-й. Принято считать, что Мэйо научно доказал сущ-е психо-соц. фактора роста произв-ти труда.

Важность взаимоотн-й м/д рабочими и руков-лем, т.е. признание роли руков-ля при формир-ии моральн. климата в труд. коллективе.

Нужно учитывать «Хоторнский эффект» - когда за работником набл-ют, у него возн-ет особое психологич. состояние, отличное от его сост-я в обычных усл-ях.

Разработка психологического подхода в теории организаций. Идеи шк. человеч. отн-ий развивали представители пси​хологич. шк. в теории орг-ции. Так, амер. иссл-тели организационного повед-я У. Френч и Ч. Белл, сравни​вали орг-цию с айсбергом, в подводной части к-го находятся эл-ты неформальной стр-ры орг-ции, а в верхней (види​мой) части — формальной. Такой подход в значительной степени рас​ширил возм-ти управления человеч. ресурсами в орг-​ции, позволил выработать сбалансированный подход к соотн-ю формальн. и неформ-ой организационных стр-р и способы взаимод-й м/д ними.
Не менее важны работы последователей школы ч. отн-й в области теории мотивации. А. Маслоу, Ф. Херцберг, В. Врум разработали оригинальные напр-я в теории мотивации, имеющие важное практич. применение.
Еще одно важное напр-е в русле школы ч. отн-й составили работы амер. иссл-ля в области тео​рии управления Р. Лайкерта. Он разработал стр-ру идеаль​ной, в его понимании, орг-ции, где ведущее место занимает реше​ние проблем отн-й м/д руков-лями и подчин-ми и повед-я работников в орг-ции. Стр-ру Лайкерта характеризуют: стиль руководства, при к-ом руков-ль демонстрирует доверие и уверенность в своих подчин-ых, постоянно рассм-ет и исп-ет их идеи; мотивация, основанная на поощ​рении подчин-ых и вовлечении их в работу с исп-ем групповых форм деят-ти; коммуникации, с пом. к-ых потоки информации направляются во все стороны, а информация разделяется м/д всеми участниками; принятие решений, причем на всех уровнях и с участием всех членов орг-ции, но тем не менее решения хорошо согласованы м/д собой; цели орг-ции, устанавливаемые путем группового обсуждения, что д. снять скрытое противодействие общим орг-ционным целям; контроль, ф-ции к-го не скон​центрированы в одном центре, а распределены м/д многими участ​никами.
Идеи, сходные с идеями Лайкерта, в отн-ии роли человеч. поведения в орг-ции высказывали также иссл-ли в области межличностных отн-ий К. Арджирис и У. Беннис.
В целом работы представителей школы человеч. отн-ий и иссл-лей, стоящих на близких теоретических позициях, стали основой демократического стиля управления орг-цией, характе​ризующегося постоянной ориентацией руководителей на поведение подчиненных, необх-мым уровнем самоконтроля, высокой мотива​цией работников и включенностью работника в процесс управления орг-цией.
Школа ч. отн-ий и психологич. напр-е сыграли большую роль в развитии теории организаций. Представители этих напр-ий:
( ввели учет человеч. фактора, поведения членов орг-​ции, что позволило исп-ть при управлении психологич. и соц.-психол. методы для повышения эффект-ти орг-ции;
( выделили неформальную стр-ру орг-ции, что позволило существенно расширить рамки деят-ти руков-лей, исп-ть систему горизонтальных коммуникаций в орг-ции;
( существенно обогатили теорию мотивации, используя нов. эффект-ые подходы к побуждению членов орг-ции к достижению организацион. целей.
Вместе с тем эти теории не могли учесть ряда серьезных проблем, и в настоящее время их применение в чистом виде ограничено. Так, представители школы человеческих отношений:
( преувеличивали влияние психологич. фактора;
( не принимали во внимание особен-ей корпоративной куль​туры, распространяя свои методы как, напр., на бригады грузчи​ков, так и на группы по разработке высоких комп. техноло​гий;

( не оставляли руков-лю возм-ти для принятия жестких организацион. реш-й, если того требует ситуация;
( не учитывали связи психолог. фактора с системой других факторов (соц., культурн., технологических, стр-ных, внесистемных и т.д.);
( рассм-ли орг-цию только как закрытую систему без учета влияния рыночного и институционального окружения, проблем распределения и перераспределения властных и других ресурсов в орг-ции.
Решению проблем, связанных с применением психологич. теорий, способствовало внедрение теории систем, или системного под​хода, в практику изучения организаций.
13.Философия бизнеса М.Фоллет.

М. Фоллет – амер., «философ бизнеса».  Она первонач-но была полит-гом, потом разработала нов. психологию, в основе к-ой лежит принцип группы. «Мое личное Я проявляется только ч/з групповое Я, соц-ое. Только в группе раскрывается потенциал человека. Я – это Я  в группе».  

По ее мн., общ-во строится на группов. принципах, а не индивидуальн. Рассм-ла группов. конфликты. Конфликт интересов м.б. разрешен 4 способами:

добровольное подчинение одной стороны;

борьба и победа одной из сторон;

компромисс;

интеграция интересов сторон.

Идея интергацион. единства – это единение сторон к конф-ти. 

Она начинает заниматься философией бизнеса. Гл. вопрос – власти в бизнесе. 

Вводит принцип интеграции бизнеса: «интеграция возм-на лишь тогда, когда господствует не «власть над», а «власть с» (власть совместн. деят-ти руков-лей и подчин-ых для достижения общих целей).

М. Фоллет вводит «закон ситуации»: когда один не отдает приказ другому, а оба действуют согласно сложившейся ситуации («Работаешь с кем-то, а не на кого-то»). Ситуация требует разл. типов знаний.

14.Двенадцать принципов производительности Эмерсона.

Г. Эммерсон я/я представителем школы научного управления.

1912 г. – книга «12 принципов произв-ти». Гл. мысль: благосостояние создает идеи. «Чем больше идей, тем меньше нужно труда, капитала, земли на единицу выпускаемого продукта». Это и есть принцип эффект. произв-ва. 

12 принципов:

1. четко определенные идеалы;

2. здравый смысл (спец. знания);

3. компетентный совет;

4. дисциплина;

5. справедливая сделка (оплата труда, отн-е к персоналу);

6. точный учет;

7. диспетчирование (регулирование произв-ва, координация);

8. планирование;

9. стандартизация условий;

10. нормализация;

11. наличие инструкций и стандартов в письм. виде;

12. принцип поощренности (вознаграждения).

Первые 5 принципов – основных. Эммерсон первый предложил применять штабной принцип построения орг-ции (проблемы: кажд. вопрос изуч-ся отдельно, обсуждаются и сообщают руков-лю). Этот принцип м.б. применен к орг-ции люб. типа

15.Взгляды Ф.Роглисберга на организацию как социальную систему.

Он большой вклад внес в орг-цию соц. системы. 

Гл. раб.: «Человек в организацион. стр-рах»; «Менеджмент и мораль»; «Менеджмент и рабочие». Осн. идеи его работ: помимо физич. потребн-тей у работника имеются и соц. потребн-ти. Труд имеет соц. хар-р. - > произв-ть труда зависит не только от техники получаемого вознаграждения, но и от хар-ра отн-й м/д людьми. Хор. отн-я д.б. постоянными, а налаживать их д. руков-ль.

Раньше была след. формула «S – R», где S – стимул, R – реакция. 

Ф. Ротлисбергер ввел др. ф-лу «S – A – R», где A – установка работника. Установка раб-ка закл. в группов. установках в коллективе (традиции, привычки, психологич. влияние неформ. группы).

Ф. Ротлисбергер разработал практические принципы человеч. руководства, т.е. конц-ю «соц. руков-ва» (коммуникация, эмоцион. стороны человеч. натуры).

16.Хоторнский -жсиеримент и его значение » социологии организаций.

В 1924—1932 гг. группа соц-гов — иссл-лей Гарвардского унив-та под руков-вом Э. Мэйо провела соц. эксп-т на предпри​ятии компании «Вестерн электроник компани». Этот эксп-т по​лучил название Хотторнского эксп-та. В ходе эксп-та вы​яснилось, что произв-ть труда, заинтересованность в рез-тах деят-ти, труд. дисц-на в кол-вах во многом зависят от методов руков-ва (взаимоотн-ия руков-ль — подчин-ые) и взаимоотн-ий м/д работн-ми.

В экспер-те участвовали 6 работниц, эта группа изолируется, у них достаточное кол-во льгот (за время эксп-та эти усл-я менялись 13 раз). Экспериментаторы вели с ними доверит. беседы. Ч/з 2,5 г. выработка выработка их выросла на 30%. Дальше сократили время работы. Пародоксально, но произв-ть не падает!

Эксп-ры выяснили, что гл. для произв-ти труда – отн-я м/д работниками и работниками и начальниками. - > все способств-ло их соц. значимости (к ним обращались, совет-лись), изменилось их отн-е к труду.

Эксп-т длился 8 лет (до 33 г.). Дальше был др. экс-т: взяли гр. мужчин из 14 чел., м. сказать, что эксп-т не удался, в гр. появ-сь неформ. лидеры, к-ые опред-ли свою произв. норму и осужд-ли раб-ков, к-ые готовы были ее перевыполнять.

Нужно учитывать «Хоторнский эффект» - когда за работником набл-ют, у него возн-ет особое психологич. состояние, отличное от его сост-я в обычных усл-ях.

Хотторнский эксп-нт послужил основой для формир-я мощной научн. школы, строившей свою теорию на конц-ции человеч. отн-й. Эта конц-я стала частью одного из самых влият-ых и быстро прогрес-щих напр-й в иссл-ии орг-ций, известного как «психолог. напр-е». Этот эксп-т положил начало созданию  совр. экспериментальной соц-гии труда, на его основе возн-ли такие дисц-ны: индустриальная психология, индустр. соц-гия. Т.о. положил начало целой школе.

17.Организационная интеграция Ч.Бернарда.

Ч. Бернар – амер., хотя не получил классич. образ-я, имел 7 почетн. докторск. стипендий. Работа «Функции руков-ля». Гл. идея: орг-ция – это корпоративная система. Конструирует теоретич-ую модель корпоративн. системы. В центре системы  - индивид, имеющий свои собств. цели и желания. Гл. в этой модели – передача инф-ции.

Он вводит нов. подход в деят-ти орг-ции – иссл-е внешних сил. 
Эффект-ть, по Бернару, - это степень, в к-ой удовлетв-ся потребн-ти индивидуума. Кажд. индивид удовлет-ет свои потребн-ти, и если удовлетворен, то внесет большой вклад в деят-ть орг-ции, а если не удовлетворен – покинет неэффект-ую систему. Неэффект. орг-ция не м.б. действенна, и со временем она прекратит свое сущ-е. 

Он опред-ет формальную или официальную орг-цию – эта система сознательно координированных действий, сил двух или более людей.

3 общих элем-та орг-ции:

потребн-ть сотрудников (на 1 месте);

цель;

общение.

Движущая и созидательная сила по Бернару – лидерство.

18.Основные принципы замкнутой системы производства.

· максимальное разделение труда;

· широкое применение специального оборудования;

· размещение оборудования по ходу технологического процесса;

· регламентированный ритм производства продукции;

· механизация транспортных средств.

Применение концепции замкнутой организации производства в рамках одной фирмы: предприятие должно само обеспечивать себя всем необходимым.

19.Учение М.Вебера о бюрократии.

Бюрократией – соц. группа, члены к-ой профессионально занимаются управлением, их должности и посты в орг-ции образуют иерархию, харак-щуюся формальными правами и обязан-тями, определяющими их деят-ть и ответств-ть.
Сам термин «бюр-я» означает «господство канцелярии» и образован из двух слов: франц. bureau — бюро, канцелярия, и греч. kratos — сила, власть, господство. В научн. обиход термин вошел благода​ря выдающемуся немец. социологу М. Веберу. Он положил в осно​ву изучения бюр-тии ее идеальный образ, рассм-ая бюрокра​тию как наиб. эффект-ый инструмент управл-я соц-ыми стр-рами и отдельными структурн. единицами. По мн. Вебера, жестко формализованный хар-р бюрократич. отн-ний, четкость в распределении ролевых ф-ций, личная заинтерес-ть бюрократов в достижении целей орг-ции приводят к при​нятию своевременных и квалифицирован. реш-й, основанных на тщательно отобранной и проверенной инф-ции. При бюрократи​ч. управлении офиц. должности, чиновники и управляю​щие становятся ключев. фигурами в управлении орг-циями. Бюр-я, имея доступ ко всем рычагам управления, я/я все​сильной, подчиняясь только «интересам дела». При этом она обеспеч-ет четкость и однозначность потоков инф-ции в орг-ции. Бюрократ д. б. профессионалом высокого класса, иметь спец. образ-е, быть компетентным в вопросах управления орг-цией.

Вебер выделил след. осн. отличительные св-ва идеальн. бюр-тии.

1. Безличный хар-р – обязан-ти и обязат-ва принадлежат должнос​тям и постам, а не индивидам, к-ые могут занимать эти должности и посты в определ. момент времени.

2. Принцип иерархии. Бюр-я предполагает наличие ярко выраженной иерархии должностей и позиций, т.е. определенная долж​ность доминирует над всеми нижестоящими и зависит от должностей, наход-хся выше ее в стр-ре орг-ции. 

3. Четкое разделение труда в области управлени – ярко выраженная спецификация ф-ций каждой из должнос​тей. Здесь предполагается строгое формальное распред-е задач и обязан-тей кажд. работ-ка, к-ые несут полную ответст-ть за выполнение своих обязан-тей. 

4. Правила отбора работников. Отбор и расстановка работ-ков в рамках соц. стр-ры орг-ции осущ-ются исключ-но на основании их квалификации. Т.е. не учитыва​ются такие важные статусные позиции, как деньги, родство и проис​хождение, власть, связи и другие пар-ры, не отн-щиеся к сфере квалиф-ции.

5. Правила и инструкции. Деят-ть работ-ков управл-я в орг-ции регламентируется системой абстрактных, строго фор​мальных правил. Эти правила единообразны и универсальны, и каж​д. член бюрократич. орг-ции в своих действиях руководст​в-ся только такими правилами, инструкциями и установлениями. 

6. Карьерный принцип. Бюр-я представляет собой карьерную стр-ру, в к-ой продвиж-е производится по заслугам или по старшинству независимо от суждений руков-ля.

7. Сосредоточение на одном занятии. Должность, занимаемая раб-ком в орг-ции, рассм-ется им как единственное или по крайней мере гл. занятие (идентифицирует себя с дан. орг-цией).

8. Заработная плата. Размер з/п раб-ка зависит от занимаемого им места в иерархич. стр-ре орг-ции. Чи​новники и управляющие д. довольствоваться положенным им денежным содержанием и не получать плату от клиентов, с тем чтобы первостепенные интересы раб-ков были связ. с орг-цией.

Идеальн. тип управления орг-цией, разработанный Вебером, предст-ет собой наиб. эффект-ую машину управления, основанную на строгой рационализации. Ее харак-зуют строгая ответ-ть за кажд. участок работы, координация в достижении организацион. целей, оптимальное действие безличных правил, четкая иерархич. завис-ть. Иссл-е Вебера изменило мнение о бюр-тии, показало напр-я разв-я организацион​. управленческих стр-р.

20.Теория Х и теория Y Д.Макгрегора.

Существует 3 подхода к опред-ю факторов эффективного лидерства в орг-ции:

С позиции личных качеств: Руков-лем нельзя стать обладая только определ. набором качеств.

Поведенческий подход: эффективность руков-ля определ-ся не личн. качествами, а манерой повед-я по отн-ю к подчиненным – это называют стилями руков-ва.
3 осн. стиля руков-ва:

автократичный (директивный);

демократичный (коллегиальный, коллективный);

либеральный (пассивный, попустительский).

Теории: Мак Грегор назвал предпосылки автократич. стиля руков-ва, изложил их в «Теории X», здесь он говорил о том, каким м.б. работник. 

Предпосылки:

Обычный чел не желает трудиться и старается избежать работу люб. средствами.

Необх-мо заставлять работать угрожая наказанием.

Человек, как правило, честолюбив, старается избежать ответ-ти, стремится к спокойствию и безоп-ти. Предпочитает быть подчиненым, а не руков-лем.

Такая модель X исп-сь в научн. напр-ии, в шк. Тейлора. Контроль за работой шел на кажд. этапе. Работник информирован min, знает только то, что именно он делает. Руков-ль сосредоточен только на работе.

А в своей «Теории У» Мак Грегор вывел:

Труд для чела также естественен,  как и отдых;

Чел способен осущ-ть самоуправл-е и самоконтроль - > наказание не я/я единств. способом для достижения поставл. целей;

Усилие, к-ое работник затрачивает для достижения целей пропорционально ожидаемому вознаграждению.

Именно нормальн. чел при соответствующих усл-ях не только берет на себя отв-ть, но и стремится к ней.

Согласно «Теории У» руков-ль сосредоточен на человеч. отн-ях, здесь м. говорить о демократич. стиле руков-ва. Здесь контроль не на определ. этапах, а только за исполнением (на выходе). 

Эта модель, также как и предыдущая оказалась не совершенной. В 1981 г. появл-ся «Модель Z» управления орг-ции, к-ая объединяет лучшие качества двух вышеизоженных моделей. Описал ее У. Оучи.

«Мы все одна семья» - единство работы управляющих и управляемых. Коллектив по этой модели сам себя саморегулирует и самоуправляет, т.к. кажд. делает то, что необх-мо и помогает другому. Руков-ль координирует действия коллектива и группы. Орг-ция обезличена. Ответств-ти руков-ль практически не несет – попустительский стиль руков-ва, кажд. несет свою отв-ть.
Ситуационный подход: 
Теория жизненного цикла – согл. Этой теории эффект. стиль лидерства зависит от зрелости исполнителей. Но зрелость не опред-ся в категории возраста. Этот подход очень многоплановый, это нов. подход.

21.Иерархия потребностей но Л.Маелоу и ее критика.

Классификация мотивов А. Маслоу наиболее полно описана в его работе «Мотивация и личность» (1954). 

Иерархическая модель потреб-тей Маслоу представлена на рис.

По Маслоу, высшие потреб-ти (расположенные на верхних сту​пенях иерархии потреб-тей) не в меньшей степени инстинктивны, чем низшие потребности.

[image: image1.png]6. MOTDOGHOCTH CAMOBKTYAIMIAINK
& Peamisain coBCTEEHHLIX BOIMONHOGTOR
f #enocosHocTeR
TIOTDEGHOCTS & IOHUMAHAY ¥ OCMEICTGHIAM
* 4. NoTpefiuccTu camoysaxemis
TIOTPEGHOCTE B AOCTAXSHWH, B NEHaHAKMA,
B opaBperma
* 3. TIOTPOGHOCTM & COUNABHAX CBAIEX
OTPEGHOCTS B MOGEM, HEXHOCTH,
COUMANLHOA NTPHCOBIANEHHOCTH, HIBHTHGHKBLIAH
+ 2, NoTheSHoCTH B GesonacsocTw
Be30nacHacT, M 3alMT OT 6onM, cTpecca, rHesa,

HeyeTpoRHHOGTH
« 1. OHINONOTIECKIS NOTPOSHOCTH:
fon0g, XBXAS, COKCYANLHOOTL M TA. ~
2700k Mepe, & KAKO oK OBNATAIOT TOMADCTATHHECKOR
W OPraHNIMUHECKOR NPUPOLORA




Рис. Иерархическая модель потребностей личности

Пока потребность не удовл-на, она активизирует деят-ть индивида и оказывает значит-ое влияние на нее. При этом деят-ть инициируется не столько изнутри, ск-ко извне воз​м-тью удовл-ния. Др. словами, хотя потр-ть пред​ставляется как присущая внутренней природе индивида, его деят-ть по удовлетв-ию потребн-ти регулируется извне.

Согласно осн. идее классификации Маслоу, прежде чем активизируются и начнут определять поведение индивидов потребн-ти более высоких уровней, д.б. удовл-ны потреб-ти низш. уровня, прежде всего физиологич. потреб-ти. Инди​вид не м. стремиться к высоким целям, пока он голоден или не имеет крыши над головой. В соотв-ии с иерархией потреб-тей далее следует удовл-е потреб-тей в безоп-ти и потреб-ти в соц. связях (общении), затем потреб-ти в самоува​жении и, наконец, в самоактуализации (самореализ-ции). Самоактуализация (например, потребность в творческом самовыражении) может активизироваться и определять поведение индивида только тогда, когда удовл-ны ост. потреб-ти. В случае конфликта м/д потреб-тями, принадлежащими различным иерархическим уровням, побеждает по​требность более низкого уровня.

Если рассм-ть разв-е чела с возрастом, то восходящей иерархии потребн-тей соотв-ет последовательность их проявле​ния (речь идет о стадиях разв-я человеч. Я), т.е. кажд. сту​пень разв-я потреб-тей соотв-ет более высокому уровню разв-я личн-ти.

Высшие потреб-ти — в самоактуализации — соотв-уют наиб. высокой стадии разв-я личн-ти, когда личн-ть стре​мится выразить себя в творчестве, оставить после себя светлое на​следие, реализовать свой интеллектуальн. и дух. потенциал. По сл. Маслоу, «чтобы нах-ся в согласии с собой... человек д.б. тем, чем он м.б.». Относительный приоритет временно неудовл-ных низших потреб-тей не обяз-но должен прерывать или блокировать самоактуализацию. Самоакт-ция м. приобретать своеобразную функциональ​н. автономию.

Различия м/д низшими и высш. потребн-ями сводятся к следующему:

( высш. потр-ти генетически более поздние;

( чем выше уровень потр-ти, тем менее она важна для выжива​ния индивида, тем дальше м.б. отодвинуто ее удовлетв-е и тем легче от нее на время освободиться;

( высш. потреб-ти субъективно воспринимаются как менее насущные;

( жизнь на более высоком уровне потреб-тей означает более высокую биологич. эффект-ть, большую ее продолжит-ть;

( удовлетв-е высших потреб-тей чаще имеет своим  рез-том осущ-е желаний и разв-е личн-ти, чаще приносит счастье, радость, обогащает внутрен. мир.

В различные культурн. и экономич. периоды люди, относящиеся к разным соц. группам, имеют разные возм-ти для удовлетв-я потреб-тей высшего уровня. В связи с этим учет потреб-тей индивидов требует полного анализа ситуации. Это я/я недостатком дан. иерархии, надо учитывать ситуацион. фактор.

22.Потребности и мотивационное поведение.

Если осознать мотивацию работника (что им движет), м. построить орг-цию порядка, т.о. что индивид будет выполнять свою работу более результативно и кач-но. 

Мотивация чела к деят-ти – это совок-ть движущих сил, побуждающих чела к соверш-ю опред. действий, ориентированных на достиж-е опред-ых целей. 

Теории:

Теория иерархии человеч. потребн-тей (А. Маслоу) – одна из наиб. известн. теорий мотивации.

В раб. «Мотивация и личн-ть» А. Маслоу опред-ет мотивацию как изучение предельных целей чела (чел действует только тогда, когда удовл-ит свои потреб-ти).
Потребности (от низших к высшим): 1) физиологич. потреб-ти; 2) безоп-ть и соц. потреб-ти; 3) потребн-ти в причастности – признание со стор. др., и ощущение причастности к коллективу; 4) потреб-ть к уважению и признанию; 5) потр-ть в самореал-ции.

По мн. Маслоу м/д этими потреб-тями жесткая завис-ть (пока не реализуется одна потр-ть, не м.б. реализована след.). 

Но эта иерархия не лишена недостатков, надо учитывать ситуацион. фактор – обязат-но наблюдается жесткое следование одной потребности от др., все зависит от ситуации.

Двухфакторная теория мотивации (Ф. Херцберг)
Херцберг выделил 2 группы факторов, влия​ющих на поведение членов организации, — гигиенические и мотивационные.

Удовл-е происх-т от созд-я работы, а не удовлетв-ть от усл-й труда. Условия труда (гигиенич. потр-ти) – удовл-ть просто, а содержание работы (стимулирующие потр-ти) – более высокого уровня.

Гигиенич. факторы я/я внешними по отн-ю к самой работе, отн-ся к окружению раб-ка.  К ним отн-ся: стиль руков-ва; управленч. политика орг-ции; з/п; усл-я труда; межличн. отн-я; соц. статус раб-ка; гарантии сохранения работы; влияние труд. процесса на личн. жизнь члена орг-ции.

Мотивац. факторы я/я мотивирующими по отн-ю к повед-ю раб-ков. Мотив. ф-рам соотв-ют высшие по​треб-ти.  К этим факторам прежде всего отн-ся: труд. успехи раб-ка; признание заслуг раб-ка за кач-но выполненные задания на основе принципа спра​ведл-ти; предоставл-е раб-ку самостоят-ти в ходе вы​полнения производствен. заданий; обеспеч-е служебн. роста; профес. совершенств-е; обогащение труда эл-тами творчества.

Для обеспеч-я эффек-ной мотивации раб-ков необх-мо исп-ть действие и гигиенич., и мотивац. факторов.

Осн. недостатки теории Херцберга:

( отсутствие учета индивидуальн. хар-тик членов орг-ции при осущ-нии действий, направл-ых на мотивацию их повед-я;

( предполож-е о наличии тесной связи м/д удовлетв-ем трудом и производит-тью труда, что не подтверждается многочисленными совр. иссл-ями (в частн-ти, не учитыв-ся мотивы, связ. с общением, стремл-ем к власти, взаимод-ем м/д инд-ми и соц. инст-тами).
Теория ожиданий (впервые предложенна В. Врумом)

Амер. теоретик орг-ций В. Врум в раб. «Труд и мотивация» описывает завис-ть от 2 факторов: как много чел рассчитывает получить и на ск-ко возм-но получить ожидаемое.

Врум рассм-ет ожидания индивида как веру в вероятнос​ть того, что за опред. действием последует опред. рез-т. 

Теория постановки целей (Э. Лок, Л. Латэм)

Чел с учетом эмоц. реакции осознает и оценивает события, на основе этого он опред-ет для себя цели, к-ые намерен достичь и в соотв-ии с этими целями выполняет работу.

Они счит., что уровень исполнения работы прямо и опосредовано  зависит от 4 хар-к целей:

сложность;

специфичность;

приемлемость;

приверженность цели.

Теория равенства или справедливости (С. Адамс - основатель)

В процессе своей деят-ти чел сравнивает как были оценены его действия с тем как были оценены аналогич. действия других.

6 реакций чела на состояние нерав-ва:

чел реш-ет, что нужно сократить затраты и усилия на работу (начинает хуже раб-ть)

индивид м. попытаться добиться увелич-я вознаграждения (з/п, повыш-е и т.п.)

переоценка собственных возм-тей

попытка повлиять на орг-цию с целью увеличить затраты

изменение объекта сравнения

попытка покинуть орг-цию

«Незрелость – зрелость» поведения чела (индивидуальность против орг-ции) – К. Аджарис.

Сущ-ет тенденция у чела развивать себя от незрелости до зрелости:

превратить свое сущ-е из пассивного в активное;

даижение от зависим-ти к независ-ти;

 все большего знания о себе и контролирование самого себя.

По его мн., челу мешает реализ-ся – несоотв-е м/д потребн-тью здоровой личн-ти в самореализации и потреб-тью формальн. орг-ции в подчинении, контроля над личн-тью.

Сталкиваясь с потребн-тями орг-ции раб-к исп-ет след. защитн. механизмы:

покинуть орг-цию;

подняться по служебн. лестнице и стать более независ-мым;

стать агрессивным и прибегать к защите таким способом;

утратить интерес и стать безразличным;

создать неформальн. группы, противодействующие утрате интереса, апатии, агрессии.

Защита орг-ции от такого повед-я:

сильный автократичный директивный руков-ль;

обращение к человеч. отн-ям.

По Аджарису, гармония д. достигаться м/д личн-тью и орг-цией.

ВЫВОД: Теория мотивации позволяет сделать неск-ко выводов для практики управления людьми в орг-ции:

Раб-к д. иметь устойчив. представление о том, что от его усилий зависят рез-ты его труда, что из рез-тов его труда вытекают для него опред. последствия, а также что рез-ты получаемые им в конечном итоге имеют для него опред. ценность.

Необх-мо опред-ть в какой мере орг-ция, раб-к готовы к реализ-ции постановки целей.

Необх-ма ясная система вознаграждения (не только матер-ого) за выполненную работу на равной и справедливой основе для созд-я творч. атмосферы рав-ва в коллективе.

23.Вертикальное и горизонтальное разделение труда в организации.
· Осн. структурн. переменные- это специлизир.разд-е труда и  сфера контроля.

· Специлизир. разделение труда есть во всех орг-х (по горизонтали), разд-е труда м\д  занятыми по видам произ-ва и функционн. областям.(напр, декан по науке, декан по вечернему отделению). Выбор функционн. области опред-ет  осн. стр-ру орг-и. Не менее важно разд-е труда по вертикали, нужно координировать деят-ть составляющих орг-ю подразделений. Вертикальное разд-е труда дает иерархию управленческих ур-й.

         * центральн. хар-ка вертикальн. иерархии:

· формальное подчинение членов орг-и на каждом ур-не.

· именно вертикальн. стр-ра выпол-ет  функ-и контроля.

· Сфера контроля –это число лиц , подчиненных рук-лю.

· Если рук-лю подчиняется много людей, то наз-ют широкой сферой контроля, она дает плоскую стр-ру упр-я.

· Если узкая сф. контроля, то говорят о многоуровневой стр-ре упр-я.

Не сущ-ет идеальной сф. контроля . на сф. контроля влияет  мн-во факторов , в том числе и внеш. среда , но от орг-и тоже много зависит ( напр, церковь или военн. подразделение). 

Истоки разделения труда: Эммерсон первый предложил применять штабной принцип построения орг-и ( а не линейный). Суть была в чем: сложная проблема изучается отдельными членами, потом все собираются и говорят о своем реш-и, а ответ-сть о конечном реш-и проблемы на начальнике, подходит для люб. орг-и.

24.Роль и виды контроля в организации.

Контроль за повед-ем членов орг-ции — одна из важнейших ф-ций управл-я. Контроль – деят-ть, направл. на обнаруж-е и ликвидацию отклонений от принятых целей и норм (технологич., поведенч. и др.) орг-ции.

Совр. иссл-я в обл-ти управленч. контроля в орг-циях базир-ся на системн. подходе. Амер. иссл-ль ор​г-ций Р. Эдвардс выделил след. виды контроля:

простой — осущ-емый на личностн. уровне, где гл. роль выполняют межличн. отн-я;

структурный — осущ-мый на уровне системных роле​вых отн-й, основой к-го я/я формальн. связи, основанные на нормах, ха​р-ных для дан. орг-ции и дан. корпоративн. культуры;

технически — осущ-мый в ходе выполн-я опред. вида деят-ти в соотв-вии с опред. управленч., информацион. или социотехнич. технологиями;

бюрократический — основанный на безличных формальн. отн-ях, т.е. на правилах, инструкциях и распоряжениях, опреде​ляемых сущ-щей иерархией дан. орг-ции.

В ходе функционир-я кажд. орг-ции возникает система управленч. и соц. контроля, сочетающая все осн. 4 вида.

Управленч. контроль касается прежде всего пове​д-я раб-ков в орг-ции, поэт. рассм-​ся как соц. контроль. В соотв-вии с теорией, разраб-ой амер. соц-гом М. Итоном, а также рос. ученым А.И. Кравченко, сущ-ют 3 осн. способа контроля за повед-ем в орг-ции:

Контроль ч/з социализацию индивидов к групповым нормам - члены орг-ции выполняют свои соц. роли бессознат-но, в силу привычек и предпочтений, к-ые прививают​ся и культивируются контролирующей системой орг-ции. Необх-мо культив-ть те чувства, желания и стремления, к-ые вызовут у чела желание подчиниться законам и нормам организацион. корпо​ративной культуры и, наоборот, чувство растерянности и раздражения в том сл., если эти законы и нормы б. нарушаться им самим или др. членами орг-ции.

Эти образцы в процессе непрерывного внедрения в повед-е членов орг-ции становятся традиц-ми, постоянно действующими, привычн., постепенно они становятся само собой разумеющимися, единственно воз​м-ми. В конечн. итоге члены орг-ции д. чувствовать психологич. дискомфорт при нарушении организацион. норм. Они сами начинают применять санкции к наруш-лям и следить за соблюд-ем соц. порядка, основанного на этих образцах. Т.о., формир-ся самоконтроль за повед-ем членов ор​г-ции.

Соц. контроль ч/з соц-зацию наиб. эффективен благодаря отсутствию постоян. надзора за подчиненными и проверок со стор. властных стр-р, т.к. осн. я/я само​контроль, осущ-мый на личностн. уровне. 

Контроль через групповое давление – формир-е и поддерж-е полезных для достиж-я целей орг-ции типов повед-я членов коллектива, когда конформность к сущ-щим организацион. нормам и ценностям достигается путем реа​лизации неформальн. санкций членов орг-ции или ее подразде​лений в отн-ии кажд. отдельн. раб-ка.

Основой этого контроля я/я желание больш-ва членов подразделения орг-ции следовать сущ-щим нормам и правилам организацион. повед-я, к-ые спо​собствуют поддержанию групповой субкультуры, обеспеч-ю целост​ности дан. подраздел-я, достиж-ю стоящих перед ним целей, сохран-ю системы статусов и ролей, привычных для подраздел-я. 

На эффект-ть контроля ч/з груп. давление наиб. сильно влияет числен-ть группы в рамках орг-ции. Контроль ч/з груп. давл-е вообще возможен лишь в малых группах, где сущ-ют устойчивые личностн. контакты м/д ее членами. Именно в малых группах осущ-ся не​формальн. влияние на повед-е каждого, кто игнорирует нормы и правила поведения, наиболее важные с точки зрения членов коллек​тива. 

Контроль ч/з груп. давл-е во многом зависит от позиций неформ. лидеров соц. групп, сущ-щих в рамках орг-ции.

Контроль через принуждение. Орг-ции (большие и средние) вынуждены применять формальн. неличностн. методы соц. контроля, основанные на спец-но разработ-ой системе санкций и системе фиксации всех наруш-й организационных норм. При этом исп-ся контроль за исполнением ролевых требов-й вместо контроля за отдельн. личн-тями в пределах малых групп, а система организацион. правил и кодексов — вместо неформаль​н. правил, причем эти нормы трактуются как законы внутрен​ней жизни и треб-ся их неукоснительн. выполн-е.

25.Основные цели и цели второго уровня в организационной системе.
Осн внутренние переменные в орг-и:цели, стр-ра, задачи, тех-и,люди.

Цели –это конечное состояние орг-й; конечный рез-т. Члены орг-и должны б. уведомлены от них. Пример целей- кач-во услуг, прибыль, соц ответственность, соц парнерство, уменьшение затрат. 

Конц. ориентации по целям предложил Друкер.

Цели в орг-и м выполнять опред функ-и:

1. функ-я мотивации. Цель способна мотивировать или стать причиной деят-ти орг-и

2. функ-я преобразования. Изменения, новации.

3. эмоциональная функ-я (цели м. вызывать различн. эмоционн. состояние у членов орг-и –подъем , растерянность). 

Цели орг-и м разделить по виду и содержанию:

1. Цели-задачи- учить , работать, лечить 

2. Цели –ориентации-достичь , добиться , понять

3. Цели-системы- содерж-е орг-й, когда орг-я работает сама на себя, на своё самовоспроизводство.

Классиф-я целей по времени достижения:

1. текущие цели ( задачи в течении года)

2. среднесрочные ( от 1 до 3 лет)

3. долгосрочные ( свыше 3 х)

· Задача рук-ля превратить цели орг-и в цели отдельных служб, сделать эл-ты системы.

· Осн. цель разбивается на составные , для этого строиться «древо целей».Для того , чтобы опред-ть осн. цель , нужно провести внешний анализ, разделить на сегменты окруж. сферу на более узкие , кто и что требуется? Выделить  приоритетную область, насыщенность рынка, определить какие ресурсы нужны. 

· Далее вторым этапом в древе целей, осн. цель делиться на цели второго ур-ня:

1. цели входа

2. цели процесса

3. цели системы

4. цели выхода

Цели системы- обеспечение устойчивого разв-я орг-и., напр, увеличение номенклатуры услуг  ( увеличение PR  и т.п.).Цели системы чаще всего в крупн. Орг-ях , кот-ые занимаются крупным планированием.

26.Классификация организационных целей, Типовое дерево целей.
Основная классификация (по Пригожскому)

1. Цели-задания – оформленные как программы общих действий поручения, которые задаются организацией более высокого уровня (например, для предприятия цели такого рода могут задаваться министерством) или диктуются рынком (совокупностью организаций, включая смежников и конкурентов). Эти задания определяют целевое существование организаций. Эти цели являются приоритетными и на их выполнение направлено внимание и основные усилия всех без исключения участников организационного процесса.
2. Цели-ориентации – совокупность целей участников, реализуемых через организацию. К ним относятся обобщенные цели коллектива, включая и личные цели каждого члена организации. Важным является совмещение целей-заданий и целей-ориентаций.
3. Цели системы обусловлены стремлением сохранить организацию как самостоятельное целое, т.е. сохранить равновесие, стабильность и целостность. Цели системы выражают стремление организации к выживанию в условиях существующего внешнего окружения, к ее интеграции в ряду других. Цели системы должны органично вписываться в цели-задания и цели-ориентации.

Классификация целей организации.
По направленности (по характеру тех действий, которые намерены предпринимать для их достижени.
1. Цели функционирования направлены на поддержание рабочего состояния организации и ее подразделений (создание постоянного притока ресурсов, техническое обслуживание, постоянный контроль за деятельностью членов организации). Как правило, рассчитаны на длительное время. Такие цели могут вызывать трудности при мотивации поведения членов ор​ганизации, так как их достижение не связано с разовыми усилиями, а требуют постоянного напряжения сил.
2. Цели усовершенствования (повышение производительности труда, увеличение доли товаров организации на рынке и др.) Обычно такие цели хорошо понимаются работниками, однако их реализацию не всегда удается обеспечить соответствующими ресурсами (особенно это касается заведомо завышенных целей). В случае недостижимости целей усовершенствования (особенно если они были широко освещены в подразделениях организации) возможны негативные последствия: потеря авторитета руководителей, снижение мотивации членов организации и т.д.
3. Цели развития аналогичны целям усовершенствования, но относятся к своеобразным формам роста, расширения, обучения и прогресса (увеличение количества наименований внедряемых в производство новых товаров, внедрение новых идей в области менеджмента, кардинальные изменения в организационной структуре и т.д.)
Классификация целей по их направленности является основной для стратегического управления. При этом цели объединяются в комплексы на основе принципа достижения системой определенного состояния:
- фактический уровень – то, что удается получить в настоящее время при существующих ресурсах и существующих ограничениях (цели программирования);
- наличный уровень – то, что можно сделать при существующих ресурсах, существующих ограничениях, но при условии изменения положения в лучшую сторону (целевое планирование);
- потенциальный уровень – то, что удастся сделать, развивая ресурсы и снимая ограничения (перспективное планирование).
Классификация по критериям предусматривает разделение целей по их отношению к основным показателям успешной деятельности организации. Чем выше запросы организации относительно показателей своей деятельности, чем шире области ее деятельности, тем более разнообразно разделение целей по критериям. Чаще других в организации используются следующие основные критерии.
1. Продуктивность. Оценка продуктивности выражается количеством единиц продукции, приходящихся на каждого сотрудника организации и изготовленных в единицу времени. Количество единиц продукции или произведенная прибыль в расчете на одного сотрудника, затраты на их производство в единицу времени являются теми критериями, которые обычно используются при определении продуктивности.
2. Рыночные критерии (ввод на рынок нового продукта и попытка закрепить его в рыночной среде; увеличение доли данного продукта на рынке на 10%; стремление просто сохранить данный объем продаж). Рыночные критерии представляют собой наиболее неустойчивые и неопределенные цели, поэтому руководство не распространяет сведения о них всем членам организации.
3. Ресурсы. Иногда организации ставят цели, связанные с изменением ресурсной базы. В качестве примера можно назвать сокращение кредита на определенную сумму, прогнозирование финансовых вливаний, направленных на реорганизацию, повышение производительности, сокращение текучести кадров.
4. Прибыльность. Цели, ориентированные на прибыльность, обычно выражаются достаточно четко. Например, повысить чистый доход с одного вложенного рубля (доллара) или уровень рентабельности, увеличить размеры дивидендов. Эти цели, как правило, хорошо воспринимаются управленческим аппаратом и могут быть конкретно рассчитаны.
5. Обновление. От того, насколько быстро организация реагирует на изменения во внешнем окружении (особенно в рыночной среде), зависит баланс между входом и выходом системы, ее способность к выживанию. На практике это означает, что организация может быстро наладить производство таких продуктов и услуг, которые в наилучшей степени соответствуют потребностям рынка, являются конкурентоспособными. К целям обновления относится разработка и внедрение нового, более эффективного технологического процесса, новой системы услуг, удовлетворяющих потребителей, нового компьютера, обладающего более высокой скоростью обработки данных, и т.д. Следует отметить, что цели обновления весьма сложно разрабатывать и конкретизировать, поскольку весьма сложно определить характер изменений во внешней среде.
6. Социальная ответственность. Современная организация не может эффективно функционировать, не разработав систему мероприятий, направленных на улучшение условий труда, отдыха, обеспечение приемлемых отношений внутри коллектива и мотивации членов организации. Об этих целях многие руководители забывают, ссылаясь на сложную обстановку во внешней среде, однако подобное отношение к целям социальной ответственности с неизбежностью отрицательно скажется на эффективности деятельности организации.
В целом можно утверждать, что классификация целей по критериям наиболее значима для руководства организации, так как именно на их основе проводится построение дерева целей, которое служит ориентиром для руководителей в деле управления организацией.
Классификация во временной области. 
1. Текущие цели обычно относятся к тем задачам, которые следует решить в течение одного года. Эти цели хорошо воспринимаются членами организации в том случае, если они реально достижимы, подкреплены соответствующей мотивацией. Обычно текущие цели являются руководством к действию для организаций, производящих продукты.
2. Среднесрочные цели – от одного до трех лет. Цели, реализация которых рассчитана на такие сроки, требуют проведения тщательного анализа условий деятельности (в первую очередь рыночной среды), существующих ресурсов организации и возможностей их привлечения. В организациях, слабо ориентированных на среднесрочные цели, в силу неудовлетворительного планирования и учета ресурсов очень часто допускается коррекция среднесрочных целей, что ведет в конечном итоге к потерям темпов организации, решению неперспективных сиюминутных задач, потере мотивации у членов организации, а в итоге – к сокращению возможностей выживания организации во внешнем окружении. Разработка и достижение среднесрочных целей особенно важны для торговых организаций.
3. Долгосрочные цели – свыше трех лет. Работа на перспективу актуальна далеко не для всех организаций. Так, организации, осуществляющие торговые операции, не могут быть полностью ориентированы на долгосрочные цели из-за высокой изменчивости рыночного окружения. Тем не менее многие из них ставят долгосрочные цели, но, как правило, детально их не разрабатывают, а рассматривают лишь как ориентиры. Эти цели могут иметь мотивирующее значение, поскольку их достижение рассматривается как выдающееся достижение организации, как важный этап ее деятельности. Однако в ряде областей деятельности, например в научных разработках, долгосрочные цели имеют решающее значение, являются главными ориентирами.

Построение дерева целей.
На первом этапе формируется главная, глобальная цель фирмы, или миссия. Она имеет долгосрочный характер и должна быть направлена на выживание организации во внешней среде. Постановка этой цели должна быть тщательно подготовлена на основе предварительного анализа внешней среды организации, оценки внутренних ресурсов и возможностей. Для этого обычно проводят следующие операции:

1) производится сегментирование рынка и изучается каждый сегмент. В этом случае намечаются приоритетные сегменты, социальные слои, на которые организация должна ориентироваться в своей деятельности (элитные слои, средний слой, малоимущие и т.д.). Далее осуществляется оценка рынка (рыхлость, одномерность или бинарность, степень неопределенности, насыщенность продуктами и услугами, наличие рыночных ниш) с позиции возможностей размещения и использования средств, имеющихся у организации;
2) определяется общее направление ценовой политики, решается вопрос о том, будет ли организация снижать цены на свои товары и услуги или она будет участвовать в конкурентной борьбе, осуществляя маркетинг, рекламу, активизацию продаж и т.д.;
3) определяются основные направления развития технологии с учетом жизненного цикла товара или услуги;
4) оцениваются производственные мощности организации (ресурсы организации и финансовые возможности задействования ресурсов внешней среды, например в виде инвестиций, правильной кредитной политики, привлечения спонсоров);
5) определяются основные направления кадровой политики (например, будет ли организация обучать работников или нанимать специалистов со значительным опытом работы).
На втором этапе происходит декомпозиция основной цели организации на цели второго уровня. Необходимость этого этапа обусловлена наличием сильно различающихся направлений деятельности организации по достижению основной цели и, следовательно, первичной специализацией управленческой структуры.
1) цели входа организации включают в себя цели, ориентирующие членов организации на обеспечение постоянного притока в организацию материальных ресурсов, финансовых средств, информации, людских ресурсов. (Организация постоянно действующей сети поставщиков, налаживание финансовых связей организации и др.);
2) цели процесса определяют основные ориентиры деятельности внутри организации по переработке поступивших на вход ресурсов. (Обеспечение взаимодействия в рамках технологического процесса, налаживание информационного обеспечения внутри организации, внесение изменений структуры и технологии внутри организации и др.);
3) цели выхода в дереве целей определяют ориентиры деятельности подразделений, занятых реализацией переработанных ресурсов во внешней среде организации. (Налаживание системы сбыта любых ресурсов, представленных организацией для обмена, распространение информации во внешней среде и др.);
4) цели системы направленны на обеспечение условий выживания организации во внешней среде. Эти цели трудно учитывать и реализовать, поскольку в неопределенной и быстро меняющейся внешней среде трудно определить все условия, выполнение которых будет способствовать устойчивости организации и обогащению ее связей с внешней средой. (Создание системы юридической поддержки фирмы, отслеживания постоянного изменения настроений потребителей, политической (или дипломатической) поддержки фирмы).

На третьем этапе осуществляется декомпозиция целей второго уровня в соответствии с конкретными технологическими задачами в пределах каждой целевой программы. Разработка целей третьего, четвертого и, если нужно, последующих уровней происходит при неукоснительном выполнении требования необходимости и достаточности: достижение всех выделенных целей третьего уровня должно обязательно приводить к достижению соответствующих целей второго уровня; среди целей третьего уровня не должно быть «лишних», избыточных целей или целей «на всякий случай», из-за наличия которых с неизбежностью неэффективно разрастается структура организации и появляются дополнительные неоправданные издержки.
27.Взаимосвязь целей и ресурсов организации.

При формировании дерева целей следует помнить, что достижение каждой цели должно быть организационно обеспечено, т.е. для ее реализации необходимо создание группы, лабораторий, отдела, других подразделений, сотрудники которых ориентированы на достижение данной цели, обеспечены соответствующими ресурсами и совершают действия, направленные на ее достижение.
28.Основные внутренние переменные организации
Внутр. переменные- это ситуационные факторы внутри орг-и. Они  в осно-м я\я рез-м управленческих реш-й.

Осн внутренние переменные в орг-и:цели, стр-ра, задачи, тех-и, люди.

I. Цели –это конечное состояние орг-й; конечный рез-т. Члены орг-и должны б. уведомлены от них. Пример целей- кач-во услуг, прибыль, соц ответственность, соц парнерство, уменьшение затрат. Конц. ориентации по целям предложил Друкер.

Цели в орг-и м выполнять опред функ-и:

1. функ-я мотивации. Цель способна мотивировать или стать причиной деят-ти орг-и

2. функ-я преобразования. Изменения, новации.

3. эмоциональная функ-я (цели м. вызывать различн. эмоционн. состояние у членов орг-и –подъем , растерянность). 

Цели орг-и м разделить по виду и содержанию:

1. Цели-задачи- учить , работать, лечить 

2. Цели –ориентации-достичь , добиться , понять

3. Цели-системы- содерж-е орг-й, когда орг-я работает сама на себя, на своё самовоспроизводство.

Классиф-я целей по времени достижения:

1. текущие цели ( задачи в течении года)

2. среднесрочные ( от 1 до 3 лет)

3. долгосрочные ( свыше 3 х)

* Задача рук-ля превратить цели орг-и в цели отдельных служб, сделать эл-ты системы.

* Осн. цель разбивается на составные , для этого строиться «древо целей».Для того , чтобы опред-ть осн. цель , нужно провести внешний анализ, разделить на сегменты окруж. сферу на более узкие , кто и что требуется? Выделить  приоритетную область, насыщенность рынка, определить какие ресурсы нужны. 

4. Далее вторым этапом в древе целей, осн. цель делиться на цели второго ур-ня:

a. цели входа

b. цели процесса

c. цели системы

d. цели выхода

II. Стр-ра орг-и.

Подразделения- это  части орг-и ,к-ые предст-ют соб-й группы людей, выполн-щих специфич., конкретные задания для достиж-я общей цели. Их ещё наз-ют функциональн.обл-тью (планирование, кадровое отделение и т.д)

Стр-ра орг-и – взаимоотнош-я  ур-ней упр-я и функционир-я  областей, построенная в такой плоскости, к-ая позволяет более эффективно достигать целей орг-и.

· Осн. структурн. переменные- это специлизир.разд-е труда и  сфера контроля.

· Специлизир. разделение труда есть во всех орг-х (по горизонтали), разд-е труда м\д  занятыми по видам произ-ва и функционн. областям.(напр, декан по науке, декан по вечернему отделению). Выбор функционн. области опред-ет  осн. стр-ру орг-и. Не менее важно разд-е труда по вертикали , их нужно координировать. Вертикальное разд-е труда дает иерархию управленческих ур-й.

         * центральн. хар-ка вертикальн. иерархии:

· формальное подчинение членов орг-и на каждом ур-не.

· именно вертикальн. стр-ра выпол-ет  функ-и контроля.

· Сфера контроля –это число лиц , подчиненных рук-лю.

· Если рук-лю подчиняется много людей, то наз-ют широкой сферой контроля, она дает плоскую стр-ру упр-я.

· Если узкая сф. контроля, то говорят о многоуровневой стр-ре упр-я.

Не сущ-ет идеальной сф. контроля . на сф. контроля влияет  мн-во факторов , в том числе и внеш. среда , но от орг-и тоже много зависит ( напр, церковь или военн. подразделение). 

III. Задача и специализация.

Задача –это предписанная работа, серия работ или часть раб-ты, к-ая д.б выполнена заранее установленным способом в заранее оговоренным сроком. Задачи предписываются не раб-ку , а его должности. 

Хар-ки задач, делятся на 3 категории:

· работа с людьми

· работа с предметами(рукописи, сырье и т.д)

· работа с инф-ей.

* важн момент-частота повторения поставлен-х задач и время на ее выполнение.

* специализация- это увелич-е произ-ти и снижение затрат на произ-во.ейчас идет расширение специализации , дробление на менее узкие.

IV.  Тех-я или организац. тех-и.

Тех-я –процесс, спомощью кот-го исходные материалы преобразуютя в желаемые на выходе цели.

Влияние на разв-е орг-й опред-я 3 мя крупными перевовротами в тех-и:

1. промышленная революция 

2. стандартизация и механизация

3. применение конвеирных сборных машин.

5. Стандартизация –ипользование стандартных взаимозаменяемых компонентов в производстве.

6.  Э. Уитни(начинает изготовлять стандартные части от мушкетоов. Легко ремонтировать )

7. Конц стандартизации открыла  дорогу к мало квалифицируемому м квалифицируемому труду

Классификация тех-й:

Вудворд

Томсон основные классиф-и каждый  предложили.

* Вудворд : 
тех-и:

I.

1. единичное

2. мелокерийное 

3. индивидуальное производство

II. тех-я массового произ-ва 

III. непрерывное произ-во , круглосуточно (изготовляет одинаковые по хар-ру продукта в больших объемах, этот нефть , энергия.)

 * Томсон:

тех-и:

1. Многозвенные или многооперационные тех-и  ( когда операция выполняется в опред последовательности)

2. посреднические тех-и ( продавец и покупатель, напр, бюро по трудоустройству.)

3. интенсивная тех-я ( применение спец приемов, навыков, услуг для того, чтобы произвести опред изменения конкретного материала поступившего в произ-во.

 (индивид. подход, напр, монтаж фильма, лечение больного).

Томон рассм-л все виды орг-й.

* По Пероу:

· ремесленные тех-и

· рутийные (максимум разд-я труда , хар-ся маллой кол-м новшеств,конвеерн. цепочка послед-ти не определена , напр, ювелирн. изделия)

· инженерные тех-и (нестандарн. сит-и , выс степень рассчета,сложн. Алгоритм,инженерный проект)

неруйтиные тех-и ( пр,созд-е компьютерной программы)

V. Персонал орг-и – Люди.

Главн. ресурс в орг-и –люди. Вопр-сы оценки персонала имеют юредич, экологич, псих. аспекты. перв. Консалтинговая компания Скотта наччал оказывать услуги по персоналу, он первый применил тестыи шкалы оценки персонала, применяет практич. Псих-ю в области консалтинга. Сегодня 85 % проводят тестирование ( это в Сша).

Хар-ки персонала:

· аттестация персонала ( личн. Кач-ва и проф, соответствие должности)

· подбор и расстановка персонала
· подготовка рук-ля(повыше проф компетентности) 
· сокращение персонала.
29.Технологии как внутренняя переменная организации. Классификации технологий.
Внутр. переменные- это ситуационные факторы внутри орг-и. Они  в осно-м я\я рез-м управленческих реш-й.

Тех-я –процесс, спомощью кот-го исходные материалы преобразуютя в желаемые на выходе цели.

Влияние на разв-е орг-й опред-я 3 мя крупными перевовротами в тех-и:

4. промышленная революция 

5. стандартизация и механизация

6. применение конвеирных сборных машин.

8. Стандартизация –ипользование стандартных взаимозаменяемых компонентов в производстве.

9.  Э. Уитни(начинает изготовлять стандартные части от мушкетоов. Легко ремонтировать )

10. Конц стандартизации открыла  дорогу к мало квалифицируемому м квалифицируемому труду

Классификация тех-й:

Вудворд

Томсон основные классиф-и каждый  предложили.

* Вудворд : 
тех-и:

I.

4. единичное

5. мелокерийное 

6. индивидуальное производство

II. тех-я массового произ-ва 

III. непрерывное произ-во , круглосуточно (изготовляет одинаковые по хар-ру продукта в больших объемах, этот нефть , энергия.)

 * Томсон:

тех-и:

4. Многозвенные или многооперационные тех-и  ( когда операция выполняется в опред последовательности)

5. посреднические тех-и ( продавец и покупатель, напр, бюро по трудоустройству.)

6. интенсивная тех-я ( применение спец приемов, навыков, услуг для того, чтобы произвести опред изменения конкретного материала поступившего в произ-во.

 (индивид. подход, напр, монтаж фильма, лечение больного).

Томон рассм-л все виды орг-й.

* По Пероу:

· ремесленные тех-и

· рутийные (максимум разд-я труда , хар-ся маллой кол-м новшеств,конвеерн. цепочка послед-ти не определена , напр, ювелирн. изделия)

· инженерные тех-и (нестандарн. сит-и , выс степень рассчета,сложн. Алгоритм,инженерный проект)

· неруйтиные тех-и ( пр,созд-е компьютерной программы)

30.Структурные переменные в организации: специализированное разделение труда и сфера контроля
Внутр. переменные- это ситуационные факторы внутри орг-и. Они  в осно-м я\я рез-м управленческих реш-й. Осн внутренние переменные в орг-и: цели, стр-ра, задачи, тех-и,люди.

Стр-ра орг-и – взаимоотнош-я  ур-ней упр-я и функционир-я  областей, построенная в такой плоскости, к-ая позволяет более эффективно достигать целей орг-и.

Подразделения- это  части орг-и ,к-ые предст-ют соб-й группы людей, выполн-щих специфич., конкретные задания для достиж-я общей цели. Их ещё наз-ют функциональн.обл-тью (планирование, кадровое отделение и т.д)

· Осн. структурн. переменные- это специлизир.разд-е труда и  сфера контроля.

· Специлизир. разделение труда есть во всех орг-х (по горизонтали), разд-е труда м\д  занятыми по видам произ-ва и функционн. областям.(напр, декан по науке, декан по вечернему отделению). Выбор функционн. области опред-ет  осн. стр-ру орг-и. Не менее важно разд-е труда по вертикали , их нужно координировать. Вертикальное разд-е труда дает иерархию управленческих ур-й.

         * центральн. хар-ка вертикальн. иерархии:

· формальное подчинение членов орг-и на каждом ур-не.

· именно вертикальн. стр-ра выпол-ет  функ-и контроля.

· Сфера контроля –это число лиц , подчиненных рук-лю.

· Если рук-лю подчиняется много людей, то наз-ют широкой сферой контроля, она дает плоскую стр-ру упр-я.

· Если узкая сф. контроля, то говорят о многоуровневой стр-ре упр-я.

Не сущ-ет идеальной сф. контроля . на сф. контроля влияет  мн-во факторов , в том числе и внеш. среда , но от орг-и тоже много зависит ( напр, церковь или военн. подразделение). 

31 .Имидж организации.

Организацион. культура / культура предприятий рассм-ся как одна из субкультур, в к-ой находят свое специфич. выражение все осн. эл-ты  культуры общ-ва: представления, символы, идеалы, ценности, образцы поведения.

Организацион. культура – специфическая, хар-ная для отдельн. орг-ции, система связей и отн-й, осущ-ся в рамках конкретн. организац. деят-ти.

Организацион. культура во многом хар-зуется имиджем орг-ции.

Имидж – ореол, создаваемый мнением соц. группы или собств. усилиями чела.

Осн. идея сост. в том, чтобы коммуникацион. путем с пом. какого-л опознавательного эл-та (рисунка, логотипа) добиться того, чтобы компанию отличали от др.

Имидж орг-ции – фактор доверия клиента, фактор процветания, м.б. фактором упадка.

Внутрен. имидж – это образ, сущ-щий в сознании сотрудников.

Внешн. имидж – в сознании клиентов, конкурентов, партнеров.

Имидж орг-ции нах-ся в жесткой завис-ти от кажд. структурного подразделения и кажд. работника.

Антикризисные подразделения – анализируют возм-ные разв-я событий по худшему сценарию для орг-ции; разрабатывают и реализуют планы по достойному выходу из кризисн. ситуации.

м. замерить уже сформировавшийся имидж орг-ции (опрос, набл-е, фокус-гр.)

полож. и отриц. факторы формир-я имиджа. Полож. факторы способ-ют реш-ю целей орг-ции

определ-е мер, к-ые нейтрализуют отриц. черты и усилив-ют полож-ые – составл-е программы работы с имиджем.

P.S. См. вопр. № 32 (на всякий случай)

32.Организационная (корпоративная) культура.

Организацион. (корпоративная) культура

Организацион. культура / культура предприятий рассм-ся как одна из субкультур, в к-ой находят свое специфич. выражение все осн. эл-ты  культуры общ-ва: представления, символы, идеалы, ценности, образцы поведения.

Организацион. культура – специфическая, хар-ная для отдельн. орг-ции, система связей и отн-й, осущ-ся в рамках конкретн. организац. деят-ти.

Орг. культура хар-зуется:

предназначением орг-ции и ее образам;

проявление властных полномочий, присущих должностным лицам дан. орг-ции;

стилем руков-ва и управления, поведением различн. руководящих должностных лиц и выполнением ими своих ф-ций;

формой и манерами обращения с людьми;

участием женщин, молодых людей, рядовых работников в управлении орг-цией (обычно дискриминир.)

демократичность выборов на руководящие и контролирующие должности;

слаженность организац. работы и проявление внутренней дисциплины орг-ции;

исп-е процедуры принятия реш-я и доведения реш-я до работников и обществ-ти;

хар-ром осущ-я контактов с обществ-тью;

особенностью протекания конфликтов и способами их реш-я.

Штерн, Мишон:

Орг. культура – совок-ть поведений, символов, ритуалов и мифов, к-ые соотв-ют разделяемым ценностям, присущим предприятию, и передаются кажд. члену из уста в уста в качестве жизн. опыта.

Штейн:

Орг. культура – набор приемов и правил реш-я проблем внешней адаптации и внутренней интергации работников, правил, оправдавших себя в прошлом и подтвердивших свою актуальность. Эти правила и приемы, фундамент. гипотезы представляют собой отправной момент в выборе сотрудниками приемлемого способа действия, анализа и принятия реш-я, члены орг-ции не задумываются об их смысле, рассм-ая их как изначально верные.

Осн. ф-ции орг. культуры:

формир-е имиджа и миссии орг-ции (идентификация)

формир-е отн-я к окр. миру, верований и мифов орг-ции

создание и поддержание ценностей и норм орг-ции 

воспроизводство опред. типа сотрудников, признание их заслуг и награждение.

Оучи:

3 типа орг. культуры:

рыночная – базируется на господстве стоимостных отн-й; руков-во и персонал ориентированный гл. обр. на рентабельность; эффективн. деят-ть опред-ся стоимостными показателями (издержки); осн. проблема – снизить издержки;

бюрократическая – основывается на системе власти (иерархия), к-ая осущ-ет регламентацию деят-ти всего предприятия; эффект-на в стабильных, хорошо прогнозируемых ситуациях; во время кризиса эффективность резко падает;

клановая – не альтернатива 1 и 2, и их дополнение:
распространяется в неформальн. орг-циях;

формир-ся на основе каких-л. разделяемой всеми членами системы ценностей (не м.б. навязана извне, а созд-ся внутри орг-ции)

очень адаптивна к измен-ям сит-ции, т.к. ценности не строго регламентированы - > свобода поведения
власть приобретается в силу личн. хар-к лидера.
Организ. ценности – предметы, явления и процессы, направл-ые на удовлетвор-е пртреб-тей членов орг-ции и признающиеся в кач-ве таковых больш-вом членов орг-ции.

Совок-ть ценностей составляющих корпоративн. фил-фию предприятия – полное развернутое подробное изложение морально-этических и деловых норм, принципов, кредо, к-ыми  руководств-ются сотруд-ки фирмы и участники проекта (кажд. чел заслуж-ет уважения, кажд. покупатель заслуж-ет лучшего обслужив-я).

Предприятие выбирает, как правило, ряд опред-щих принципов, а среди них 1, выражающий ключевую ценность дан. орг-ции, к-ый формир-ся в сжатой форме (лозунг).

Организацион. культура во многом хар-зуется имиджем орг-ции.

Имидж – ореол, создаваемый мнением соц. группы или собств. усилиями чела.

Осн. идея сост. в том, чтобы коммуникацион. путем с пом. какого-л опознавательного эл-та (рисунка, логотипа) добиться того, чтобы компанию отличали от др.

Имидж орг-ции – фактор доверия клиента, фактор процветания, м.б. фактором упадка.

ВЫВОД: Корпоративн. Культура не я/я ценной сама по себе. Диагностика организ. культуры необх-ма для достиж-я целей, изучения проявления культуры.

Эта диагностика проводится по осн. напр-ям:

Качествен. хар-ка культуры – изучение материального рабочего окруж-я, символики (внешн. вид сотрудничества, оформление офисных помещений, усл-я труда, язык сотруд-ков, история и мифы).

Изучение поведения сотруд-ков – взаимосвязь с клиентами, м/д руков-лями и подчин-ыми, м/д сотруд-ми, модели выполнения работы, традиции поведения.

Изучение декларируемых ценностей, норм, правил (регламент) – миссии, цели компании, принципы повед-я и корпоративн. ценности, внутрен. регламенты компании.

Стили управл-я, руков-ва (система управл-я):

Организацион. стр-ра, персонал (состав, знания, навыки, система внутр. мотивации), система вознаграждения, система планирования, координации и контроля, корпоративн. политика

Цели, задачи и стратегии их реализации.

34.Личностные ценности и поведение человека на рабочем месте.

35.Организационные коммуникации.

Формирование коммуникационных сетей и создание условий для успешного функционирования коммуникаций в организации составляют одну из важнейших задач управления.

Если нарушаются информационные потоки внутри предприятия и связи с внешним миром, само существование этого предприятия под угрозой. Одной информации недостаточно. Только когда она соответствующим образом преобразуется и обрабатывается, т.е. когда возникают коммуникативные связи, обеспечиваются существование и эффективная деятельность организации».

Действительно, обмен информацией включен как важнейшее звено во все основные виды деятельности организации, следовательно, если коммуникационные связи (как внутренние, так и внешние) не существуют или не действуют, это отрицательно сказывается на функционировании всей организации. Это объясняется рядом причин:
( руководителям подразделений организации приходится тратить много времени на поиск нужной информации и ее обработку;
( происходит дублирование информации, поскольку одна и та же информация поступает в подразделения организации и к ее руководст​ву из разных источников;

( в одних подразделениях и у одних руководителей ощущается недостаток информации, тогда как в других подразделениях может произойти информационная перегрузка;
( работники организации мало осведомлены о ее деятельности, пла​нах, ориентации и положении во внешней среде, что отрицательно ска​зывается на процессах интеграции, точном выполнении распоряжений руководства и т.д.

В связи с этим одной из главных целей управления в организации является создание системы коммуникации, ее запуск и контроль за нормальным функционированием.
Школа научного управления. Фактически первыми исследовали коммуникационные процессы в организации представители школы научного управления. В частности, Ф. Тейлор разработал жесткую организационную структуру (позднее ее усовершенствовал А. Файоль), предполагающую четкую взаимосвязь между должностями и ролями. В этой структуре имеют место только вертикальные властные связи (от руководителей к подчиненным), т.е. такая организация базируется на формальных, предельно жестких, вертикальных, иерархических коммуникационных связях. Информация, передаваемая по вертикали, делится на два типа: задание и необходимые пояснения к нему (то, что Ф. Тейлор называл «урок»), а также контроль за исполнением задания. 

Очевидно, что в теории научного управления коммуникационные проблемы заключались в том, как избежать отхода от ее основных принципов; например, как избежать неясного изложения информации в предписании или необоснованного увеличения численности подчиненных, что может снизить возможности руководства в плане эффективного общения и контроля за выполнением задания. В целом можно сделать вывод о том, что данная научная школа не придавала большого значения коммуникациям в организации.
Школа человеческих отношений. Согласно основной концепции данной научной школы, человек представляет собой уникальное социальное животное, поэтому с его деятельностью несовместимы формализация организационных процессов, жесткая иерархия подчиненности и отсутствие горизонтальных связей в организации. Наоборот, горизонтальные организационные связи неформального характера между членами организации имеют большое значение. Эти связи должны способствовать функционированию формальной организации и обеспечивать сплоченность коллектива и защиту целостности личности. 

Наличие в организации одновременно вертикальных (властных) и горизонтальных (в основном неформальных) потоков информации должно способствовать: удовлетворению потребностей работников (прежде всего в общении и взаимном обмене текущей информацией); обеспечению вовлеченности работников в процесс принятия управленческих решений.

Однако представители школы человеческих отношений уделяли внимание в основном неформальным коммуникациям между работниками организации с равным статусом, забывая о их взаимодействиях с администрацией, а также (что представляется самым главным) о потоках деловой информации, необходимой для выполнения работниками своих ролевых обязанностей.
Вклад представителей школы человеческих отношений в изучение организационных коммуникаций чрезвычайно велик, так как им удалось в значительной степени расширить область коммуникационных связей в организации. 

Системный подход к коммуникациям в организациях. Во всех системных теориях утверждается, что связи между различными системными единицами организации являются главным моментом в понимании сущности ее функционирования. Для эффективного действия этих связей важнейшее значение имеют создание, получение и переработка информации. Можно сказать, что все организационные системы по своей сути коммуникационные. Рассматривая организацию как открытую систему, системные теории акцентируют внимание на ее взаимообмене с внешней средой, изучении потоков информации, поступающих от других организаций и от социальных институтов (властных, политических, общественных и т.д.). При этом организационным коммуникациям придаются различный смысл и оттенки. Так, выделяются:
командные (управленческие) и информирующие (оповещающие) коммуникации, 

внутренние и внешние коммуникации и т.д. 

В рамках системных теорий анализируются информационные потоки, оценивается качество информации, передаваемой как по формальным, так и по неформальным каналам, а также качество принимаемых решений в зависимости от действия коммуникационной системы.

Каналы коммуникации:

Вертикальные каналы коммуникации должны связывать все уров​ни управления организации в единое целое. Для этого информацию следует направлять прежде всего сверху вниз. Именно таким об​разом руководство доводит до подчиненных сведения о текущих задачах, рекомендуемых методах действий, применяемых санкциях и вознаграждениях, об изменении организационных норм и нор​мативов, а также организационной структуры и технологии. Через систему нисходящих связей руководство организации обеспечивает ориентацию целей подразделений организации относительно глав​ных организационных целей; коррекцию поведения, установок и поведенческих стереотипов исполнителей на всех уровнях, коор​динацию действий; поддержание и упрочение авторитета власти и контроля.
Восходящие потоки информации в направлении снизу вверх, т.е. в направлении подчиненные — руководитель, представляют собой ка​налы обратной связи процесса управления
Горизонтальные каналы коммуникации в организации представля​ют собой пути и средства передачи информации отдельно на каждом иерархическом уровне организации. Горизонтальные коммуникации реализуются в виде обмена информацией на совещаниях высших руководителей, руководителей среднего уровня, низшего звена управления, на собраниях исполнителей, а также в неформальных ко​алициях, кружках коллег, в ходе трудовой деятельности и т.д.
Коммуникации организации с внешней средой в современных российских условиях направлены на рыночный и институциональный уровни. Основной целью такого рода коммуникаций является созда​ние баланса между входом и выходом организации как системы и информационное обеспечение этого баланса.
Такие коммуникации должны быть ориентированы на различные адресные аудитории (рядовых потребителей, поставщиков, конкурен​тов, общественные организации или группы давления, государствен​ные органы исполнительной и законодательной власти и т.д.).

4.Формальные коммуникационные связи стандартизируют взаимоотношения между коммуникатором (передающим информацию) и реци​пиентом (принимающим информацию) в организации, строго регламентируемые организационными нормами, правилами, основными ценностями. Эти связи обладают высокой устойчивостью и надежнос​тью и направлены на достижение организационных целей.
5. Неформальные коммуникационные связи возникают в том случае и там, где формальные связи не могут удовлетворять потребности членов социальных групп в организации. Данные связи обладают меньшей устойчивостью и направлены в основном на достижение целей малых социальных групп и отдельных личностей. Так, неформальные связи используются для информационного обеспечения взаимодействия между подразделениями (горизонтальные деловые связи), для удовле​творения потребностей членов организации в общении, взаимодейст​вия с лидерами, конформности по отношению к групповым нормам. Неформальные связи не носят иерархического характера, но могут быть как горизонтальными (в подавляющем большинстве), так и вер​тикальными (например, дружеское общение между лидером и рядовым членом группы).
6.Помимо перечисленных выделяют письменные и устные коммуникации в организации.

Проблемы структурных коммуникаций. Основная проблема коммуникаций между элементами организационной структуры обусловлена неопределенностью во взаимоотношениях между отдельными структурными единицами организации.

Искажение сообщений — явление, при котором в структурные единицы организации поступает информация, не адекватная реальной ситуации

Информационные перегрузки возможны в тех случаях, когда члены организации не в состоянии эффективно реагировать на всю необходимую им информацию и отсеивают определенную ее часть, по их мнению, наименее важную.
Недостатки в структуре организации оказывают существенное негативное влияние на функционирование коммуникационных сетей
Высокая степень пространственной дифференциации создает преграды для прохождения информации по определенным коммуникационным каналам в силу удаленности отдельных структурных еди​ниц организации.
Проблемы коммуникации в межличностном общении:

Различия в восприятии сообщения и его основной идеи и концепции

Семантические барьеры, возникающие из-за плохо сформулированных сообщений, которые могут приводить к потере информации при передаче получателем, особенно много проблем такого рода порож​дается в многонациональной среде.
Невербальные межличностные преграды (жесты, интонации, внутренний смысл и другие формы невербальной символической коммуникации).
Неудовлетворительная обратная связь (например, из-за неумения слушать)
36.Основные элементы программы прикладного социологического исследования организации.

Программа как научный документ должна отвечать ряду необходимых требований. Она состоит из 2 основных частей: методологической и процедурной. Все составляющие части программы логически связаны, подчинены общему замыслу научного поиска. Программа выполняет три функции: методологическую, методическую и организационную.
Методологическая функция программы состоит в том, что она позволяет четко обозначить изучаемую проблему, сформулировать цели и задачи исследования, определить и провести предварительный анализ объекта и предмета исследования, выдвинуть гипотезы, выделить основные понятия, проинтерпретировать их и провести one-рационализацию. Кроме этого, методологическая функция программы проявляется и в том, что в ней устанавливается отношение данного исследования к тем, которые выполнялись раньше по аналогичным проблемам. Методологическая часть программы должна в полной мере ответить на вопрос: что будет изучаться?
Методическую и организационную функции выполняет вторая часть программы - процедурная. В этой части программы должно быть указано, как будет проводиться исследование: какие методы сбора информации будут применяться; на какой выборке (и дано ее обоснование), как будет осуществляться обработка и анализ полученной информации (какими методами). Все это выражает сущность методической функции. Организационную функцию выполняют такие части программы, в которых содержится план исследования, расписаны обязанности членов исследовательского коллектива, сроки, в которые будут осуществляться те или иные виды работ, смета расходов и т.д., т.е. все то, что обеспечивает четкую и эффективную организацию исследовательского процесса.
Первый методологический раздел программы имеет ряд важных структурных элементов. К ним относятся:
1. Анализ проблемы и определение проблемной ситуации.
2. Определение объекта исследования и его предварительный анализ.
3. Определение предмета исследования и его предварительный анализ.
4. Определение целей и задач исследования.
5. Формулирование гипотезы.
6. Вычленение основных понятий, их интерпретация и операционализация.
Первое, с чего начинает социолог, разрабатывая программу, – это осмысление и анализ возникшей проблемы и формулирование проблемной ситуации.
Проблема и проблемная ситуация не тождественны, но глубоко связаны между собой, причем связь эта может быть разной. Проблема может быть шире проблемной ситуации. А может быть и так, что проблемная ситуация включает или порождена несколькими проблемами. Проблемная ситуация может рассматриваться в рамках одной проблемы, но может быть уже или шире ее.

Процедурная часть программы включает методику и технику исследования, т.е. описание способов сбора] обработки и анализа социологической информации.
Как правило, эмпирическое исследование проводится на выборочной совокупности. Тип и способы выборки напрямую зависят от вида исследования, его целей и гипотез. Наиболее строгие требования предъявляются к выборкам в аналитическом исследовании, и главное из них – репрезентативность: свойство выборочной совокупности представлять основные характеристики генеральной совокупности. Для того, чтобы добиться этого, нужно строго соблюдать правила выборки. Элементы выборочной совокупности, которые подлежат изучению, называются единицами анализа. Это могут быть как отдельные индивиды, так и целые группы, если в них проводится сплошное обследование. Если выборка осуществляется в несколько этапов, элементы отбора на каждом из этапов называются единицами отбора. Выборочный метод основан на двух принципиальных посылках: взаимосвязи и взаимообусловленности качественных характеристик объекта исследования и на правомерности выводов о целом на основании рассмотрения его части, которая по своей структуре является микромоделью целого (генеральной совокупности).
Описание методов сбора информации предполагает обоснование избранных методов, фиксацию основных элементов инструментария и технических приемов работы с ними. Описание способов обработки и анализа информации предполагает указание, каким образом это производиться, с использованием каких пакетов прикладных программ для ЭВМ.
Таким образом, программа – это своего рода лоция, которая организует и направляет в определенное русло исследовательскую деятельность, намечая пути ее осуществления.
Подготовка программы требует высокой профессиональной квалификации и затрат времени. Как правило, ее готовят ведущие специалисты, и на ее подготовку зачастую уходит времени не меньше, чем на само исследование. От качества программы во многом зависит успех эмпирического социологического исследования.
37.Влияние социально-политической обстановки на деятельность организации.

38.Основные стили лидерства (руководства) в организации.

Существует 3 подхода к опред-ю факторов эффективного лидерства в орг-ции:

С позиции личных качеств: Руков-лем нельзя стать обладая только определ. набором качеств.

Поведенческий подход: эффективность руков-ля определ-ся не личн. качествами, а манерой повед-я по отн-ю к подчиненным – это называют стилями руков-ва.
3 осн. стиля руков-ва:

автократичный (директивный);

демократичный (коллегиальный, коллективный);

либеральный (пассивный, попустительский).

Теории: Мак Грегор назвал предпосылки автократич. стиля руков-ва, изложил их в «Теории X», здесь он говорил о том, каким м.б. работник. 

Предпосылки:

Обычный чел не желает трудиться и старается избежать работу люб. средствами.

Необх-мо заставлять работать угрожая наказанием.

Человек, как правило, честолюбив, старается избежать ответ-ти, стремится к спокойствию и безоп-ти. Предпочитает быть подчиненым, а не руков-лем.

Такая модель X исп-сь в научн. напр-ии, в шк. Тейлора. Контроль за работой шел на кажд. этапе. Работник информирован min, знает только то, что именно он делает. Руков-ль сосредоточен только на работе.

А в своей «Теории У» Мак Грегор вывел:

Труд для чела также естественен,  как и отдых;

Чел способен осущ-ть самоуправл-е и самоконтроль - > наказание не я/я единств. способом для достижения поставл. целей;

Усилие, к-ое работник затрачивает для достижения целей пропорционально ожидаемому вознаграждению.

Именно нормальн. чел при соответствующих усл-ях не только берет на себя отв-ть, но и стремится к ней.

Согласно «Теории У» руков-ль сосредоточен на человеч. отн-ях, здесь м. говорить о демократич. стиле руков-ва. Здесь контроль не на определ. этапах, а только за исполнением (на выходе). 

Эта модель, также как и предыдущая оказалась не совершенной. В 1981 г. появл-ся «Модель Z» управления орг-ции, к-ая объединяет лучшие качества двух вышеизоженных моделей. Описал ее У. Оучи.

«Мы все одна семья» - единство работы управляющих и управляемых. Коллектив по этой модели сам себя саморегулирует и самоуправляет, т.к. кажд. делает то, что необх-мо и помогает другому. Руков-ль координирует действия коллектива и группы. Орг-ция обезличена. Ответств-ти руков-ль практически не несет – попустительский стиль руков-ва, кажд. несет свою отв-ть.

Ситуационный подход: Теория жизненного цикла – согл. Этой теории эффект. стиль лидерства зависит от зрелости исполнителей. Но зрелость не опред-ся в категории возраста. Этот подход очень многоплановый, это нов. подход.

39.Юридическая и социальная ответственность организации.

6. Социальная ответственность. Современная организа​ция не может эффективно функционировать, не разработав систему мероприятий, направленных на улучшение условий труда, отдыха, обеспечение приемлемых отношений внутри коллектива и мотивации членов организации. Об этих целях многие руководители забывают, ссылаясь на сложную обстановку во внешней среде, однако подобное отношение к целям социальной ответственности с неизбежностью от​рицательно скажется на эффективности деятельности организации.
40.Основные формы власти в организации.
5 осн-х форм власти:

1. принуждение («кнут», на страхе осн-но)

2. на вознаграждении осн-но («пряник»), при выпол-и задания выполн-ся опред потреб-ти.

3. экспертная власть ( компетентность или влияние через разумную веру, всегда есть сотрудники  облад-щие особ. знаниями, и это дает им право влиять на других. При реш-и проблемы всегда треб-ся эксперт, знаниям эксперта доверяют. Но чем чаще эксперт ошибается, тем меньше его власть.Роль экспертов в орг-и сегодня велика.

4. Эталонная власть(осн-но на примере). Власть, осн-на на положит. примере, власть оч утойчива, власть , построенная на харизме, на личных кач-х личности, а не влиянии должности.* Хар-ки харизмат. личности: независимый хар-р, риторич. Спсобности, умение естеств-но принимать восхищения других о себе,внешность-энергия,умение держаться.

5. Традиционн. власть( законная власть). Власть начальства . имеет право отдавать приказы согласно должности, авторитет в должности. Люб. должность безлична. В совр. орг-и приказ уже не явл-ся аргументом, т.к интеллектуальн. разрыв м\д подчиненными и начальником преодолен сегодня.
Самые действенн. методы власти:

· Убеждение

· Участие(увеличивать власть отдавая ее)

     3 стиля рук-ва: автократичный (директивный)

                               демократичный(коллегальный)

                               либеральный (попустительский)

41.Руководство в организации: власть и личное влияние.
Рук-во и лидерство я\я в орг-и осн-й упр-я.

Лидерство-это процесс, с помощью кот-го 1 лицо м. оказывать влияние на членов группы или конкретное лицо. Надо судить в какой степени лидер в орг-и  влияет на других. Управление-это умственн. и физ процесс, к-й приводит к тому, что подчиненные  выполн-ют предписанные им офиц. поручения и реш-ют опред. задачи. 

Влияние-это люб. поведение одного индив-да, кот-е вносит измен-е в общее повед-е , отнош-е. 

Власть- возм-ть влиять на повед-е людей. Власть и влияние -это инструменты лидерства и практически единствен-го ср-ва, кот-м располагает рук-ль. Влияние и власть в равной мере зависят: от личности, от сит-и, от способности рук-ля. Не только рук-ль имеет власть над подчин-ми , но и он зависит от подчин-х,имеющих  над ним опред. власть .

     5 осн-х форм власти:принуждение («кнут», на страхе осн-но),на вознаграждении осн-но («пряник»),экспертная власть (всегда есть сотрудники  облад-щие особ. знаниями, и это дает им право влиять на других. При реш-и проблемы всегда треб-ся эксперт, знаниям эксперта доверяют. Но чем чаще эксперт ошибается, тем меньше его власть.Роль экспертов в орг-и сегодня велика.)Эталонная власть(осн-но на примере). власть оч утойчива, власть , построенная на харизме, на личных кач-х личности, а не влиянии должности.Традиционн. власть( законная власть). Власть начальства . имеет право отдавать приказы согласно должности, авторитет в должности. Люб. должность безлична. В совр. орг-и приказ уже не явл-ся аргументом, т.к интеллектуальн. разрыв м\д подчиненными и начальником преодолен сегодня.
Самые действенн. методы власти:

· Убеждение

· Участие(увеличивать власть отдавая ее)

     3 стиля рук-ва: автократичный (директивный)

                               демократичный(коллегальный)

                               либеральный (попустительский)

Макгрегор, теория Х, автократич. стиль ( угроза наказания)–люди не хотят работать изначально, избегает ответственности.(шк Тейлора).контроль на всех ур-х, работник мин-м информирован.

Теория У, демократич. стиль -труд естественен как и отдых, работа пропорциональна з\п,чел спосбен осущ-ть  самоуправл-е и самоконтроль, нормальн. чел при соот-х условиях берет на себя ответ-сть и стремиться к ней, человеч отнош-я.Контроль на выходе.Влать разбивается. «-»-нянчиться  подчин-ми.

Теория Z (лучшее взято из предыдущих концепций)–един-во управляемых и управляемого, саморегулируемы. Кадж. делает то, что должен и помогает др-му (японск модель).

42.Формальные и неформальны группы в организации.
Формальные группы – сознательно созданные для достижения коллективных целей организации.

Условия образования групп:

Наличие общей территории

Непосредственный контакт

Время взаимодействия

Численность группы

Любая организация состоит из нескольких групп. Делится по горизонтали (подразделения, формальная группа) и по вертикали (ур-ни управления).

Формальные группы, как бы малы они ни были, имеют функции по отношению у организации – выполнение поставленных задач и достижение определенных целей. В формальной группе авторитет определяется должностью, а не личностными качествами.

Типы формальных групп в организации:

Группа руководителей

Рабочая (целевая) – люди, кот. работают вместе над одним и тем же заданием

Комитет (временный, комиссия, совет, объединение) – группы внутри орг-ции, кот. делегированы полномочия от других членов организации для выполнения к-л задания или комплекса задач. Подразумевается групповое принятие решений.

При создании форм. гр. члены организации объединяются искусственно в соотв. с порученными им официальными ролевыми предписаниями и заранее спланированной структурой организации. Наиболее существенными чертами формальной гр. явл. наличие поставленной высшим рук-вом организации перед группой задачи, а так же формально закрепленной максимально стандартизованной системой поведенческих норм, санкций, ролевых требований, т.е. формальной роли.

Формальные гр. имеют тенденцию к сохранению относительной устойчивости, хотя их состав может изменяться. Это объясняется безличностью формальной структуры – в группах существуют только статусы независимо от индивидов, занимающих эти статусы.

Форм. группы м.б. классифицированы по основаниям:

по различию в членстве

по выполняемым задачам

по позициям внутри организационной структуры..

Неформальные гр. образуются без вмешательства руководителя. Неформальное общение бывает важнее официальных отношений.

Осн. причины создания неформальных групп:

принадлежность

помощь

защита

общение – как неформальный канал поступления инфы

эмоциональное общение и симпатии

Осн. х-ки неформальных групп, влияющие на эффективность форм. орг-ции:

соц. контроль – неформальная гр. осущ его за своими членами

сопротивление переменам

неформальный лидер – хороший рук-ль должен стать и неформальным лидером

Членство в неформальной группе может быть прекращено через формальную структуру, в частности путем перевода работника в другую, пространственно удаленную часть организации или перехода по вертикали на другой управленческий уровень. В некоторых случаях неформальная группа может одновременно быть формальной или частью формальной группы (актив отдела, управления, сектора или даже организации в целом).

Члены неформальной группы обычно выдвигают собственного лидера, который имеет неформальную власть только в пределах данной группы. Как правило, неформальный лидер отражает установки и ценности членов группы, помогает разрешать конфликты, ведет группу к достижению целей, устанавливает связи вне группы и использует их, что способствует адаптации группы в условиях организации. Неформальный лидер часто меняется в зависимости от ситуации. В некоторых случаях неформальный лидер одновременно выполняет функции формального лидера. Однако такая ситуация не характерна для организации, поскольку неформальный лидер, получивший формальный статус, обычно теряет неформальный авторитет, будучи вынужден применять к членам группы формальные санкции.

Неформальные группы весьма значимы для успешной деятельности организации, поэтому даже предпринимаются попытки искусственного создания таких групп. Естественные группы, состоящие из трех — шести работников, которые в ходе взаимодействий развили высокий уровень близости и привязанности друг к другу, должны поддерживаться руководством организации. В противном случае естественная неформальная структура либо не будет развиваться, либо будет развиваться в формах, нежелательных организации, мешающих достижению целей-заданий. Естественная группа может быть искусственно «выращена» и превратиться в «семейную» группу из 8–30 членов. Далее процесс развития и укрепления чувства привязанности в течение 6–12 месяцев должен привести к формированию одной организованной группы, состоящей из объединенных разветвленной сетью коммуникаций в масштабе организации семейных групп, каждая из которых включает несколько естественных групп. Такую организованную труппу можно рассматривать как общественную организацию, все члены которой связаны общими намерениями.
Итак, группы в организации могут быть как формальными, так и неформальными; неформальные группы не являются частью формальной организационной структуры; их могут возглавлять работники, которые имеют лишь небольшую власть (или вообще не имеют формальной власти) в организационной структуре. Однако такие группы могут быть очень сильными и полезными при выполнении заданий.
Все группы оказывают давление на своих членов, чтобы заставить их соответствовать нормам группы, к которым относятся: нормы поведения, одежда, речь, производительность труда, отношение к технике безопасности, производству, сверхурочной работе, целям организации, руководству и т.п. Это способствует «социализации» членов групп в организации.

43.Группы в организации. Групповые роли.

Причины формирования групп. Индивиды включаются как в формальные, так и неформальные группы по причинам, связанным, во-первых, с необходимостью достижения организационных целей и выполнением заданий, и, во-вторых, с потребностью в общении в ходе социальных процессов, а также на основе чувств удовлетворенности или неудовлетворенности, приязни или неприязни. Основными причина​ми формирования социальных групп являются следующие:
( работники приходят к пониманию, что достижение определен​ных целей возможно только на основе соединения, комбинирования усилий некоторого числа членов организации;
( в ходе трудовой деятельности индивидам требуются понимание и поддержка коллег по работе, для чего он выбирает отдельных членов организации, с которыми возможны не только деловые, но и довери​тельные отношения;
( в процессе идентификации у некоторой части членов организа​ции возникает ощущение ингруппы, что в свою очередь приводит к формированию системы более тесных связей, отделению этой ингруп​пы от остальных членов организации, проведению групповых границ;
( часть работников нуждается в защите своих интересов и потребностей, что возможно лишь при совмещении усилий в условиях организации, включении индивида в социальные институты, которые осуществляют свои функции также через деятельность организаций;
( индивидам необходим контроль за основными нормами поведе​ния, так как у них существует потребность в социальном порядке и сохранении устойчивых социальных отношений;
( у всех индивидов имеется потребность в общении и проведении свободного времени в кругу сослуживцев, что может быть реализовано только в пределах социальной группы.
Индивиды испытывают различные ожидания относительно выго​ды, которую приносит им членство в социальных группах. Можно сказать, что группа является постоянным источником мотивации и удовлетворенности трудом, а также главной детерминантой эффек​тивности деятельности в рамках организации. Руководители органи​зации должны осознавать важность деятельности групп, распознавать взаимосвязи между группами и использовать их для достижения целей организации
Концепция ролевого поведения очень важна для понимания процессов функционирования групп, культурных и социальных изменений, поведения членов социальных групп в организации. Именно ролевая дифференциация является основой взаимосвязи между членами организации и формирования организационной структуры.
Под социальной ролью будем понимать совокупность ожиданий, предъявляемых к члену группы в соответствии с занимаемой им позицией или групповым статусом
Два основных направления ролей в группе:

целевые (Лидеры групп делающие упор на производительную деятельность и выполнение поставленных организацией задач, выполняют целевые роли и инициируют группу на выполнение целевых ролей)

Классификация:

инициирование деятельности (предложение решений, постановка проблем, новые идеи)

поиск инфы (искать разъяснение предложение проблемы)

сбор мнений

предоставление инфы (фактов, обобщение, использование собств. опыта для решения проблем группы)

высказывание мнений

проработка предложений и решений

координирование

обобщение (повторное перечисление предложений после обсуждения)

поддерживающие – деятельность рук-ля активизирующего и поддерживающего деятельность группы как единого целого

Классификация:

поощрение

обеспечение участия – каждый член группы может внести предложение

определение критериев, кот-ми должна рук-ся группа

исполнительность – выполнение решение, кот. принимаются группой

Позиции членов группы при групповом обсуждении:

Конструктивные роли

авторитет ( опыт и статус вызывают уважение). не всегда стремится к лидерству, но его поведение явл. доброжелательным.

союзник рук-ля (старается защитить от словесных нападок, выполняет примиряющую ролевую модель)

сдержанный участник (б-во среди членов группы) в силу своей воспитанности и индивидуальных кач-в старается не выдвигаться на первый план)

застенчивый (отличается неуверенностью, старается не участвовать в дискуссии боится высказать неправильное мнение)

Деструктивные роли:

Альтернативный лидер. Стремится выполнять центральную роль, конкурирует с руководителем в знании вопроса

Антагонист. Выражает критическую точку зрения по любому обсуждаемому вопросу. Различают рационального антагониста (демонстрирует негативное отношение в сдержанной и аргументирующей манере) и запугивающего антагониста (делает вызов ведущему, задавая трудные вопросы, выходящие за рамки обсуждаемой проблемы или оспаривает ее законность).

Вещатель. Противостоит руководителю, обличая свои мысли в абстракции и туманные обобщения, чаще неудачные

Доминатор. Очень настойчив, склонен произносить длинные речи и быть первым. Его цель состоит в том, чтобы преподнести себя, а не во взаимодействии.

Уточнитель. Отличается неспособностью обобщать простые вопросы и требует постоянного уточнения вопросов и заданий.

Нашептыватель. Постоянно отвлекает участников разговорами, хотя и не всегда враждебно.

Участники группового обсуждения могут выполнять более одной роли одновременно.

44.Факторы, влияющие на эффективность работы группы в организации.

размер группы (количество членов гр.) мин=2-3 чела, мах=25-40 чел

сущ 3 сред. точки:

7+-2 чела – гр., в кот. наиб. вероятно явл. конформизма (подчинение 1 челу)

3-4 чела – конфликт наиб вероятен

5 чел. –наиб. конформистская и менее конфликтная

14+-2 – гр. обсуждение – добиваются эффективного результата (наиб. эффективное обучение

21+-2 – предел функционир. гр. как единого целого, больше – распадения на подгруппы

состав гр. – степень сходства личности и т. зр., кот. гр. принимает для реш. пробл. (чем. больше т. зр. – эффективность принятия реш. выше – за счет разл. мнений. Большое количество эффективных решений)

гр. нормы:

положительные – кот. поддерживают цели и задачи орг.

отриц. – не способствуют достижению цели орг. (прогулы, низкий уровень производительности, кражи, опоздания)

сплоченность – степень взаимосвязи (меры тяготения членов гр. др. к др.)

когда сил. тяготения – считают себя похожими

если цели гр. и орг. совпадают, то эффективность повышается

гр. единомыслие – не выраж. мнения, отличающигося от мнения гр., даже если отдел. член гр. думает иначе

Поскольку никто не выраж. отлич. мнения от др., каждый предполагает, что все остальные думают одинаково. Как результат принимаются реш. менее эффективно, они не обсуждаются

конфликтность 

статус членов гр. – пол, возраст, должность, размер и расположение кабинета, образование, информированность и накопленный опыт, наличие таланта.

Высокий статус способствует доминированию в гр.

роли членов гр. – критич. фактор, опред. эффективность работы в гр.

45.Подбор персонала в организации.

Именно усилиями персонала реализ-ся цели орг-ции, создаются ее продукты. Опред. требования к персоналу в соотв-вии с целями орг-ции:

1) признание и принятие культ. норм орг-ции, прежде всего норм власти и подчинения, норм деят-ти, отн-е к целям орг-ции;

2) заполнение персоналом всех без исключ-я статусов в организацион. стр-ре;

3) функциональная включенность кажд. члена орг-ции в общий процесс достижения целей, что озн-ет не только выполн-е им требов-й своей роли, но и сопряженность ее с др. ролями, без чего невозможен успех деят-ти орг-ции в целом;

4) подчиненность всех членов орг-ции заранее разработан. и поставленным целям.

При формир-ии перс-ла орг-ции осн. внимание уделяется ролям, выполняемым инд-дами, а не самим статусам, что позволяет решать проблемы высокой степени профес-зма и специализации. При подборе перс-ла орг-ции следует учитывать те хар-ки, к-ые влияют на исполнение ра​б-ками своих ролей. 
Для подбора персонала необх-мо:

Выявл-е числ-ти необх-мых орг-ции работников и их кач-​ную специфику. Эта инф-ция направлена на привлечение нов. раб-ков. Для этого произв-ся оценка рынка рабочей силы, имеющ-ся в наст. вр. профессионалов-спец-тов в требуемых обл-тях деят-ти, их потребн-тей и установок, возм-тей их ис-я в рамках орг-ции.

Оценить возм-ти и послед​ствия привлеч-я наиб. квалиф. спец-та в орг-цию с т. зр. ресурсов орг-ции (сопоставить издержки на содерж-е в орг-ции спец-та такого уровня с выгодами от его исп-я и только после этого принять реш-е о привлеч-ии его в кач-ве сотр-ка)
Профессиональная пропаганда – придать высокий статус работе в дан. орг-​ции, а также показать возм-ти профес-ого и должност​н. роста. Гл. методом пропаганды я/я метод убеждения, к-ый предпол-ет доведение до потенц. сотр-ков инф-ции о полож. сторонах работы орг-ции, о дея​т-ти ее спец-тов, о возможных путях ее разв-я. 

Реклама - комплекс мероприятий, обеспеч-щих приток желающих работать в орг-ции, с пом. спец. сообщений, передаваемых по каналам массовой коммун-ции в напр-нии спец-тов, в к-ых сущ-ет потр-ть согласно пред​варит. оценкам и рез-там анализа организ. стр-ры. 

Подбор персонала — процесс, в ходе к-ого осущ-ся оценка возм-тей кажд. потенц. раб-ка успешно вып-нять ролевые требов-я в усл-ях дан. конкретн. ста​туса (пригодности кажд. соискателя), т.е., при подборе пер-ла реш-ся проблема адекватного функционир-я раб-ка в тех производств. ситуациях, к-ые специфичны для вакантных статусов. Подбор пер-ла осущ-ся по след. осн. пар-рам:

( профес. кач-ва, к-ые вкл-ют опред. уровень знаний и навыков в будущ. деят-ти;

( уровень общей культуры;

( личностн. кач-ва инд-да, в частн. способн-ти и склонности к дан. виду деят-ти;

( психичес. кач-ва, а именно: психич. устойч-ть, способн-ть преодолевать стрессов. сит-ции;

( соц.-психолог. кач-ва — способн-ть к бесконфл. общению, способн-ть органично включаться в отн-я власти и подчинения, хар-ные для дан. орг-ции;

( физич. данные, к-ые могут оказаться весьма важными при выполн-ии нек-ых видов деят-ти в орг-ции.

При соотв-ии наличных и потребных качеств у будущего раб-ка приним-ся реш-е о включении его в стр-ру орг-ции. Далее осущ-ся расстановка подобранных кадров.

У. Скотт – первая консалтинговая компания заним-сь отбором персонала. Он изобретает соц. тесты и шкалы для оценки персонала.

46.Функциональные и дисфункциональные последствия конфликта в организации.

Функц. последствия к-та (усл., кот. способствуют достижению дальнейших целей орг.):

все начинают устранять конфликт и проблема реш. таким путем, кот. приемлем всем

большая степень сотрудничества в будущем для решения конфликтов (конфликт сплачивает)

Активизация подчиненных, устранение или свидение к минимуму синдрома покорности

для руководящего звена возникает необходимость распозновать конфликт на более ранних стадиях

Дисфинкц. последствия:

неудовлетворенность, плохое сост. духа, рост текучести кадров, снижение производительного труда

меньшая степень сотрудничества в будущем

представление об оппонентах, как о «врагах»

прекращения взаимодействия с противоположной стороной

увеличение враждебности м/у конфликтующ. сторонами по мере уменьшения взаимодействия и общения 

смущение акцента на «победу», а не на решение проблемы

47.Методы управления конфликтами в организации.
структурные методы

а) разъяснение требований к работе

б) координация и интеграция (исп. принципа единоначалия иерерхич. сис. орг.)

в) выдвижение общеорганизационных комплексных целей

г) сис. вознагрождений (весьма эффектив. метод)

 межличностные методы
а) уклонение от конфликта (уход от конфл-та)

б) сглаживание конфликта (успокаивание; этим м. выиграть время, но нельзя реш. пробл.)

в)принуждение (навязывание своей т. зр. любой ценой; власть путем принуждения)

г) компромисс – принятие чужой т. зр., но до некоторой степини. (помогает быстро решить конфликт)

д) решение проблемы (учет всех мнений)
Способы управления конфликтами. Конфликты могут иметь рациональную, и эмоциональную природу. В зависимости от этого выделяют управление конфликтами на основании:
( целенаправленного воздействия на причины и условия конфликта;
( изменения установок и ценностных ориентации соперников.
Эти виды управления конфликтом реализуются в различных способах:
Организационные способы управления конфликтом характеризуются прежде всего целенаправленным воздействием управленческих органов на подразделения организации и отдельных личностей, причем основное внимание придается изменению структуры, связей или технологии этих подразделений. Цель таких воздействий – ослабление конфликтных взаимодействий или локализация конфликта, а нередко и полное гашение конфликта (например, с переходом к сотрудничеству). Важным моментом при выборе конкретного организационного способа разрешения конфликта является учет природы конфликта (рациональный или эмоциональный) и его причин. Основными организационными способами разрешения конфликта можно назвать следующие.

1. Образование подгрупп внутри конфликтующих сторон, когда структурное подразделение целенаправленно разбивается на ряд достаточно автономных образований с различными, но пересекающимися целями. Этот способ направлен на снижение сплоченности одной из сторон конфликта. При успешном формировании подгрупп члены каждой из них будут идентифицировать себя только со своей подгруппой, осознавать себя членами ингруппы, отделенными от других подгрупп. В конечной итоге это приведет к ослаблению целеустремленности в конфликтных взаимодействиях и сокращению степени участия членов подгрупп в конфликте. Такой способ управления конфликтом часто применяется для уменьшения интенсивности конфликта между администрацией и подчиненными.
2. Введение независимых контролирующих элементов, когда создаются комиссии по разрешению спорных вопросов, экспертные советы или независимые группы, которые призваны осуществлять связь между противоборствующими сторонами, склоняя их к примирению. В зависимости от характеристик конфликтной ситуации (характера причин, остроты или длительности) такое управление может преследовать цели:
( затягивания времени для прохождения критической точки конфликта, после чего возможно более эффективное воздействие на соперников;
( поиск компромисса на основе переговоров членов независимой группы со всеми участниками конфликта.
3. Замена лидеров или руководителей отдельных групп, подразделений. Отсутствие лидера, организующего конфликтные взаимодействия, как правило, приводит к нарушению координации действий в отношении соперника. При этом у рядовых членов группы появляется желание исключить возникающую неопределенность в собственных действиях путем или выхода из конфликтной ситуации, или поиска нового лидера, способного отстаивать интересы группы.
 4. Ротация – перемещение членов организации из одной структурной единицы в другую. Этот чисто организационный способ по сути состоит в замене наиболее активных членов конфликтующих групп. Здесь важно учитывать пространственный принцип перемещения.
5. Изменение содержания труда. При использовании данного способа происходит переключение интересов с конфликта на выполнение работы, достижение целей при выполнении заданий. Таким образом достигается ослабление его интенсивности, прохождение критической точки конфликта.
Социологические и культурные способы управления конфликтами. В данном случае объектом управленческого воздействия являются социальные отношения между членами организации, а также социальные нормы организации, ценности ее членов, коммуникационные сети.
1. Изменение содержания властных отношений. Прежде всего следует изменить формы применения власти и управленческого контроля за деятельностью членов организации. Особенно эффективно изменение форм власти, что позволяет руководителю организации гибко воздействовать на конфликтную ситуацию. Так, руководитель может использовать в зависимости от ситуации то власть принуждения, то власть вознаграждения, информационную, экспертную или референтную власть. В этом случае конфликтная ситуация изменяется в результате ухода от агрессии благодаря прекращению блокирования потребностей путем изменения способа воздействия на индивида. Прежняя ситуация блокирования становится не актуальной, а замещающая ситуация еще не осмыслена и не рационализирована, в связи с чем возникает иллюзия отмены блокирования.
2. Изменение отношений зависимости. Блокирование потребностей каждой из конфликтующих сторон связано с отношениями зависимос​ти. При этом зависимость представляется, как способность одной из сторон совершать действия, препятствующие удовлетворению потреб​ностей другой стороны. При рациональном конфликте ликвидация блокирования потребности или перенос этого блокирования на другую потребность может привести к снижению интенсивности конфликт​ных взаимодействий. Еще более сильным средством управления кон​фликтной ситуацией является перевод отношений односторонней за​висимости в отношения взаимозависимости, что может стать путем к взаимному компромиссу и последующему гашению конфликта.
3. Изменение структуры неформальной социальной группы. Измене​ние структуры неформальных отношений одной из конфликтующих сторон может ослабить ее сплоченность или привести к возникновению новых неформальных групп, которые изменят степень включенности конфликтующей стороны в конфликтную ситуацию. Для этого важно выявить неформальные группы или коалиции, выяснить основу существования неформальной группы (решение производственных вопро​сов неформальными методами, родство, старые связи и знакомства, принадлежность к некоторой ингруппе, общее недовольство возник​шей ситуацией и т.д.), определить неформальных лидеров. После этого появляется возможность изменить отношения между членами нефор​мальной группы путем введения объекта неопределенности в деятель​ность группы, перемещения неформальных лидеров, изменения цен​ностных групповых ориентации или степени группового неформально​го контроля за  действиями членов данной группы.
4. Изменение системы ценностей. Наиболее типичные причины конфликтов в организации — различие в ценностных ориентациях или пересечение интересов членов организации. Для гашения, лока​лизации и даже разрешения конфликта весьма важно изменить от​ношение к ценностям в конфликтующих группах. Это удается путем демонстрации более значимых ценностей или выгод, пропаганды, лич​ного воздействия со стороны руководителей организации, имеющих целью отодвинуть на второй план ценности, составляющие причину конфликта.
 5. Введение и принятие новых норм. Нормативное управление конфликтом основано на разработке, внедрении и принятии новых норм, Которые изменяют конфликтную ситуацию, заставляют участников «играть по новым правилам». Очевидно, что новые правила должны исключать возможность конфликтных взаимодействий. Это обстоя​тельство позволяет участникам конфликта по-новому взглянуть на конфликтную ситуацию и изменить свои претензии к противнику. Однако такой способ управления не предполагает воздействия на причину конфликта, что подразумевает его возобновление в будущем. 

 6. Изменение отношения к деятельности. У не заинтересованных в содержании своей деятельности членов организации нередко борьба и конфликт становятся основными интересами. В связи с этим следует изменить содержание функций работника, направить его интересы на собственную деятельность.
7. Концентрация интересов на нейтральном объекте. Чтобы воздействовать на конфликтную ситуацию, руководителям важно выиграть время. Полезным средством для временного прекращения или ослабления конфликтных взаимодействий может служить вовлечение нейтрального объекта в ситуацию конфликта. Этот объект не должен быть задействован в данной конфликтной ситуации, но в то же время должен привлекать внимание, быть объектом интереса для участников конфликта. С этой целью может быть создано новое подразделение, внедрена новая техника, в ситуацию введена новая информация; также полезно появление новых норм, социальных объектов, новых членов организации и т.д.
8. Изменение системы коммуникаций. В современной организации коммуникации могут стать каналом для осуществления открытых и скрытых действий в конфликте. В данном случае большое значение имеет управление межличностными связями на основе изменения коммуникационных ролей. Например, возможными вариантами управления могут быть: отсечение связей лидера; введение «сторожа», т.е. лица, контролирующего связи в группе; исключение или, наоборот, внедрение «связных», способных поддерживать связи с другими группами.
Социально-психологические способы управления конфликтами. Здесь объектами воздействия являются психологический настрой, мотивация участников конфликта, а также характер и содержание межличностных отношений.
1. Изменение установок по отношению к членам группы. Полезно создание атмосферы сотрудничества, которая позволяет членам соперничающих групп в ходе совместной деятельности оценить соперников как партнеров. Кроме того, при таком способе управления конфликтом возможно применение методов коррекции отрицательных стереотипов, изменения целей, одобрения и др.
2. Изменение мотивации членов организации. Следует ослаблять мотивацию на противодействие по отношению к соперникам. Это может быть достигнуто путем демонстрации нерациональности конфликта, его разрушительных последствий и привлекательности бесконфликтной работы. Того же эффекта можно достигнуть через мотивацию участников конфликта к основному виду деятельности.
3. Введение неформальных лидеров – наиболее старый и проверенный способ управления конфликтом. Неформальные лидеры не только могут организовывать конфликты, направлять деятельность его участников, но и способны создавать эмоциональную атмосферу конфликта (поддерживать неприязнь, ненависть и установки на борьбу). В связи с этим приход нового лидера может кардинально изменить взаимоотношения между участниками конфликта. Основная трудность этого способа управления конфликтом в том, что нового лидера должны принять в коллективе организации, слушать его советы, подчиняться его решениям в условиях острого конфликта.
4. Создание благоприятной эмоциональной атмосферы, охватывающей всех участников конфликта. Большинство причин конфликта связано с общим недовольством, неудовлетворенностью, неприязнью, направленными на других членов организации.
5. Манипулятивное воздействие на поведение членов организации. Воздействие на подсознание участников конфликта, совершаемое в обход психологических барьеров. Для этого используются различные коммуникационные каналы, по которым передаются специально подготовленные сообщения. В подготовке сообщений должны обязательно принимать участие профессиональные психологи, которые способны воздействовать на подсознание участников конфликта через их репрезентативные системы.
48.Организационные конфликты и пути их преодоления.

Сущность конфликта в современной организации.

Неравенство в распределении ресурсов, различия в возможностях высшего руководства реализовать властные функции приводят организацию и ее подразделения к состоянию напряженности и даже социального конфликта. Многие ученые полагают, что социальный конфликт представляет собой процесс, цель которого состоит в достижении вознаграждения путем подчинения, навязывания своей воли, удаления или даже уничтожения противника, стремящегося достичь того же вознаграждения.
Общей чертой всех организационных конфликтов является реальная или мнимая блокада потребностей отдельного члена организации или социальной группы. Если блокада потребностей осознана, то далее следует реакция на блокаду, которая может быть двух типов – отступление или агрессия.
Отступление сводится к кратковременному или долговременному отказу от удовлетворения потребностей. Очевидно, что при такой реакции на блокаду не происходит конфликта в организации. Отступление в ситуации полного (или тотального) блокирования может быть двух видов:
- сдерживание – состояние, при котором индивид (социальная группа) отказывается от удовлетворения потребности из страха, в надежде получить определенные блага в другой области (заменителей) или удовлетворить потребность спустя какое-либо время более легким путем, с меньшими издержками. В этом случае индивид (социальная группа) перестраивает свое сознание, полностью подчиняясь требованиям ситуации, и действует с ощущением правильности отказа от удовлетворения потребности;
- подавление – уход от реализации целей при удовлетворении потребности под воздействием внешнего принуждения, когда индивид постоянно испытывает чувства несправедливости, обиды, возмущения, а также постоянное желание немедленного удовлетворения потребносте, но эти чувства и желания загоняются вглубь и могут в любой момент выйти наружу в форме агрессии при определенных, благоприятных для этого условиях.
Агрессия – это враждебная внутренняя установка или враждебный тип действий по отношению к другому индивиду (или социальной группе). Агрессия выражается в поведении, направленном на нанесение физического и морального вреда другому. Даже очень сильная агрессия может не привести к социальному конфликту, если она не вызывает соответствующей агрессивной ответной реакции.
Природа конфликтных взаимодействий.
Конфликт в организации может протекать и распространяться в следующих основных направлениях:
1) горизонтальные конфликты, или конфликты «равный с равным», представляют собой конфликты между коллегами, руководителями одного уровня и характеризуются тем, что участники не могут использовать в противостоянии самый главный ресурс – статус в организации. В этом случае, на первый план выходят связи членов организации, их прошлые заслуги и опыт;
2) вертикальные конфликты, или конфликты руководителей с подчиненными, изначально протекают в неравных для соперников условиях.
Классификация конфликтов в организации
Личностный, или психологический, конфликт затрагивает только структуру сознания личности (члена организации) и психику человека. Личностные конфликты не могут напрямую воздействовать на процессы, протекающие в организации, однако если они получают распространение и охватывают различные уровни управления в организации, возможны серьезные негативные последствия вплоть до невыполнения организацией своих задач и даже ее распада. Личностные конфликты служат основой для межличностных и социальных конфликтов. Среди личностных, или психологических, конфликтов наиболее распространены ролевые и мотивационные конфликты.
1. Ролевые конфликты. Их основу составляют трудности выполнения членом организации своей роли, несоответствие ожиданиям, предъявляемым к члену организации, занимающему определенный статус в организации. Инициатором конфликта может быть как рядовой исполнитель, у которого работа вызывает раздражение и протест (что приводит к неудовлетворительной оценке его деятельности руководством организации или подразделения), так и руководитель, который не может или не хочет соответствовать ролевым требованиям или не выполняет нормативные указания или запреты. Причинами ролевых конфликтов в организациях могут быть следующие:
( недостаточная, слабая ролевая подготовка;
( неудовлетворенность существующим статусом (например, работник считает, что он достоин более высокой должности);
( неприятные моменты, сопутствующие выполнению работником своей роли (монотонная, нервная, грязная работа);
( предъявление противоречивых требований к результатам работы, что вызывает неопределенность ролевых ожиданий;
( двойственность при выполнении социальных ролей (или двойные стандарты деятельности);
( несовместимость предъявляемых требований с точки зрения работника;
( несовместимость ролевых требований с потребностями, установками и ценностями работника.
2. Мотивационные конфликты. В основе таких личностных конфликтов лежит недостаточная или неправильная мотивация индивида в организации, а также неудовлетворенность работой, условиями труда, неуверенность в собственных силах и т.д. Этот конфликт может быть внутриличностным в том случае, если индивид не идентифицирует причину неудовлетворенности с действиями конкретных социальных объектов своего окружения.
Межличностный, или социально-психологический, конфликт имеет две разновидности в зависимости от широты зоны разногласий:
1) конфликт охватывает двух или более членов организации, каждый из которых не представляет группу, т.е. группы не задействованы в конфликте. Это наиболее часто встречающийся тип конфликта (называемый «лицом к лицу»), который может возникать по причинам, как связанным с организационной деятельностью, так и не связанным с процессом производства продукта;
2) конфликт затрагивает отдельного работника и социальную группу. Такой конфликт начинается с негативных отношений между отдельными личностями, а группа представляет одну из сторон в конфликтном взаимодействии. Конфликт будет действительно межличностным в том случае, если работник (как конфликтующая сторона) считает, что вступил в конфликтное взаимодействие не с группой, а с отдельными ее членами.
Выделяют следующие типы межличностных конфликтов.
1. Конфликты как агрессивная реакция на блокаду потребностей в достижении значимых целей трудовой деятельности.
2. Конфликты как агрессивная реакция на блокаду личностных потребностей, связанных напрямую с производственной деятельностью.
3. Конфликты, связанные с контролем за соблюдением групповых или организационных культурных норм.
4. Личные конфликты, связанные с несовместимостью ценностей, установок, ориентации отдельных членов организации, не связанных непосредственно с производственным процессом в организации.
Межгрупповой (социальный) конфликт. Основой межгруппового конфликта весьма часто бывает межличностный конфликт, так как индивиды всегда пытаются получить поддержку и ресурсы со стороны своего социального окружения.
Особенностью, присущей только межгрупповым конфликтам, является их структурный характер, который проявляется в следующих моментах.
1. Наличие структурных причин конфликта.
2. Перенесение конфликтной ситуации на другие социальные группы в результате наличия системных связей между всеми компонентами и подразделениями организации. Фактически структурный характер конфликта означает, что нельзя рассматривать конфликт только между двумя группами, исключая воздействие других структурных единиц организации.
3. Возможности нарушения целостности организации, появляющиеся в ходе конфликтных взаимодействий. Например, конфликт одного подразделения с организацией в целом может привести в последующем к попыткам этого подразделения выйти из организации или к попыткам полной структурной реорганизации вследствие внутреннего стремления каждой структурной единицы к повышению степени своей функциональней автономии и степени функциональной значимости.
4. Охват в той или иной степени всех основных компонентов организации – целей, структуры, технологии, персонала, корпоративной культуры. Так, результатом межгруппового конфликта могут стать отклонения от культурных норм (и даже их изменения), перемещение персонала, изменение неформальной структуры и т.д.
Открытые и скрытые конфликты.

Открытые конфликты. Здесь все взаимодействия противоборствующих сторон явно обозначены, декларируемы и предсказуемы. О таких конфликтах известно и высшему руководству организации, и любому работнику в ее пределах, и иногда – представителям других организаций. Конфликтные взаимодействия такого рода проявляются в виде прямых протестов, косвенных акций (подстрекательства), открытых взаимных обвинений, открытого пассивного сопротивления (невыполнение заданий или невыход на работу) и т.д.
С точки зрения управления и последующего гашения открытые конфликты более предпочтительны, но вместе с тем в силу своей остроты они могут быть разрушительны и распространиться на другие структурные единицы организации.
Скрытые конфликты недоступны непосредственному наблюдению, поскольку соперники пытаются подавить др.др. или навязать свою волю, используя факторы неожиданности или неизвестности. Скрытые конфликты разделяют на два вида:
1) конфликты, включающие в себя те же действия, что и при открытом конфликте, но не манифестируемые, информация о которых до определенного момента сведена до минимума (отказ в поддержке, регулирование производительности, утечку информации, саботаж, предоставление невыгодной работы и т.д.) При этом одна из сторон занимает позицию отстраненности, неведения, предоставления ненужной или даже вредной по последствиям помощи. Очень часто вред сопернику наносится через третьи лица или со ссылкой на высшие инстанции;
2) психологические конфликты, в которых соперники пытаются воздействовать на цели, видение ситуации и способы достижения целей. При этом каждый пытается навязать сопернику свою точку зрения таким образом, чтобы либо подавить стремление соперников к сопротивлению, либо представить конфликтную ситуацию в выгодном для себя свете.
Основные причины возникновения конфликтов. Причина – первичный толчок для развития конфликта. На причину конфликта постоянно ссылаются его участники, она представляет собой как бы оправдание собственных действий членов организации, втянутых в конфликт, и источник постоянной подпитки конфликтной ситуации эмоциональной энергией.
Типология причин конфликта.
1. Различие или пересечение интересов членов организации.
2. Различие в ценностных ориентациях.
3. Различные формы экономического и социального неравенства.
4. Неудовлетворенность отношениями между отдельными структурными единицами организации, т.е. тем местом или статусом, которые работники или социальные группы занимают в структуре организации.

Разрешение конфликта и его последствия. Чаще всего разрешение конфликта связывают с прекращением инцидента или активных конфликтных взаимодействий. Однако в подавляющем большинстве случаев прекращение конфликтных взаимодействий означает лишь подавление конфликта или переход к новому конфликту при ином соотношении ресурсов противодействующих сторон.
По мнению большинства ученых-конфликтологов, конфликт следует разрешать или гасить только на основе изменения конфликтной ситуации (устранить причины конфликта или повлиять на установки и поведение конфликтующих сторон).
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