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Аннотация
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АННОТАЦИЯ

Методическое пособие «Менеджмент физической культуры и спорта в картинках, часть 1» включает следующие разделы: менеджмент физической культуры и спорта (сущность и характерные черты современного менеджмента: современные подходы в менеджменте: количественный, процессный, системный и ситуационный, их сущность и основные отличия; национальные особенности менеджмента; проблемы менеджмента в условиях переходной экономики России; понятие «системы» и системного подхода в управлении, структура и типы организационных связей; основные категории менеджмента) и список источников информации (список литературы, список источников иллюстраций).
Методическое пособие содержит 17 рисунков.
Методическое пособие предназначено для студентов и преподавателей менеджмента училищ олимпийского резерва, учителей ФК общеобразовательных учреждений и преподавателей спорта и ФК системы дополнительного образования.
1. МЕНЕДЖМЕНТ ФИЗИЧЕСКОЙ КУЛЬТУРЫ И СПОРТА 
1.1. СУЩНОСТЬ И ХАРАКТЕРНЫЕ ЧЕРТЫ СОВРЕМЕННОГО МЕНЕДЖМЕНТА

Современные подходы в менеджменте: количественный, процессный, системный и ситуационный. Их сущность и основные отличия. 

Существуют четыре основных подхода к управлению:
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Рис. 1. Основные подходы к управлению

Процессный подход основывается на концепции, согласно ко​торой управление есть непрерывная цепь функций, осуществля​емая в результате выполнения связанных между собой действий.

Впервые этот подход предложен представителями школы ад​министративного управления, которые пытались определить функции менеджмента. Но они рассматривали эти функции как независимые: процессный подход рассматривает их как взаимо​связанные.

В современной литературе выделяют следующие функции: планирование, организация, распорядительство, мотивация, руко​водство, контроль, координация, коммуникация, исследование, оцен​ка, принятие решений, регулирование.
В общем виде процесс управления можно представить состо​ящим из функций планирования, организации, мотивации и конт​роля. Эти функции объединены связующими процессами комму​никации и принятия решений.
Системный подход. Применение теории систем в менеджмен​те в конце 50-х гг. явилось важнейшим вкладом школы науки уп​равления. Системный подход требует использования принципа обратной связи между частями и целым; целым и окружением (т. е. средой), а также между частями и окружением. 
Организа​ция – это система, т.е. единое целое, состоящее из взаимосвя​занных подсистем (частей) – отделов, сфер, уровней управления, социальных и технических составляющих. Это открытая систе​ма, потому что она динамично взаимодействует с внешней сре​дой.

В системном подходе важнейшим является выполнение сле​дующих действий:

а) выделение объекта исследования;
б) определение иерархии целей системы и ее отражение в целях
Подсистем;
в) описание влияния каждой из подсистем на систему и обрат​ное влияние системы на объект подсистемы;
г) учет воздействия среды на организацию;
д) определение возможных путей совершенствования деятельности.
Ситуационный подход. Центральным моментом этого подхода является конкретная ситуация как набор обстоятельств, оказы​вающих влияние на организацию в данное время. Именно конк​ретная ситуация есть основа применения возможных методов управления и выбора наиболее эффективного.

Ситуационный подход, как и системный, – это не набор пред​писываемых руководств, а способ мышления об организацион​ных проблемах и решениях.

Менеджеру необходимо определить, каковы значимые пере​менные ситуации и как они влияют на эффективность органи​зации. Методологию подхода можно объяснить как четырехшаговый процесс:
1. Менеджер должен быть знаком с процессом управления, индивидуального и группового поведения, системного анализа, методами планирования и контроля, количественными метода​ми принятия решения.

2; Менеджер должен уметь предвидеть вероятные последствия от применения какой-либо методики в конкретной ситуации.

3. Менеджер должен уметь правильно интерпретировать ситу​ацию, определять, какие факторы являются наиболее важными в данной ситуации и какой вероятный эффект может повлечь за собой изменение одной или нескольких переменных.

4. Менеджер должен уметь отбирать конкретные приемы, ко​торые вызвали бы наименьший отрицательный эффект, для кон​кретных ситуаций, тем самым обеспечивая достижение целей организации самым эффективным путем.

В рамках количественного подхода, использующего ма​тематику, статистику, инженерные науки, стали исследо​ваться операционные проблемы организации и разрабаты​ваться математические модели. Развитие компьютеров по​зволило исследователям операций конструировать модели возрастающей сложности, приближать модель к реальнос​ти и упрощать решение сложнейших проблем управления запасами, массового обслуживания и др.

Национальные особенности менеджмента. 

За время существования менеджмента многие зарубежные страны накопили значительные сведения в области теории и прак​тики управления в промышленности, сельском хозяйстве, торговле и других сферах с учетом своих специфических особенностей.

Это требует изучения накопленного опыта и использования его. Вместе с тем мировой опыт формирования моделей менедж​мента (и прежде всего Японии) свидетельствует, что механиче​ское перенесение моделей управления из одной социокультурной среды в другую практически невозможно. При создании собст​венной модели менеджмента необходимо учитывать влияние та​ких факторов, как тип собственности, форма государственного устройства и зрелость сложившихся рыночных отношений.
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Рис. 2. Американская модель менеджмента

Американский менеджмент базируется, прежде всего, на учениях школы научного управления, у истоков которой стоял Ф. Тейлор
.

Американский менеджмент впитал в себя также основы классической школы, основателем которой является Анри Файоль
. Она оказала значительное влияние на формирование всех других направлений в американской теории управления.

Переход от экстенсивных к интенсивным методам хозяйст​вования в 20-30-е гг. потребовал поиска новых форм управления. Постепенно сложилось понимание того, что для выживания капи​талистического производства необходимо изменить отношение к положению рабочего на предприятии, выработать новые методы мотивации и сотрудничества между рабочими и предпринимате​лями. Формирование новой концепции, получившей название "школы человеческих отношений", связано с именем американ​ского социолога и психолога Э. Мэйо
. Часто этот период разви​тия американской теории управления называют эпохой "новых начинаний" гуманистической направленности.

Термин "менеджмент человеческих ресурсов" возник в 60-е гг. Американский социолог Ч.Р. Миллз
 в одной из своих ра​бот противопоставил модель "человеческие отношения" модели "человеческие ресурсы". Модель "человеческие ресурсы" рассматривается как стратегическая, способствующая решению ос​новных целей организации. Модель "человеческие ресурсы" ори​ентирована на активную позицию личности в организации. Каж​дый человек должен отвечать за результаты своего труда, знать общие цели организации и своим трудом способствовать их дос​тижению. В свою очередь, организация должна поощрять личную инициативу своих сотрудников с помощью материального сти​мулирования и продвижения по службе.

Стремясь выразить свое повышенное внимание к человече​ским ресурсам, большинство американских фирм в 60-70-е гг. переименовали кадровые подразделения в службы человеческих ресурсов, роль которых в последние два десятилетия заметно вы​росла.

Современный американский менеджмент базируется на трех исторических предпосылках:

· наличие рынка;

· индустриальный способ организации производства;

· корпорация как основная форма предпринимательства.

Корпорации имеют статус юридического лица, а их акцио​неры – право на часть прибыли, распределяющейся пропорцио​нально количеству принадлежащих им акций. Корпорации при​шли на смену небольшим предприятиям, в которых вся собствен​ность принадлежала владельцам капитала, и они полностью кон​тролировали деятельность рабочих.

По мнению теоретиков менеджмента, создание корпораций повлекло за собой отделение собственности от контроля над рас​поряжением ею, т.е. от власти. Реальная власть по управлению корпорацией перешла к ее правлению и менеджерам (специали​стам в области организации и управления производством). В мо​дели американского менеджмента и в настоящее время корпора​ция является основной структурной единицей.

Американские корпорации широко используют в своей деятельности стратегическое управление.
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Рис. 3. Содержание стратегического управления

Стратегическое управление требует создания организаци​онной стратегической структуры, в состав которой входит отдел стратегического развития на высшем уровне управления и стра​тегические хозяйственные центры (СХЦ). Каждый СХЦ объеди​няет несколько производственных подразделений фирмы, выпус​кающих однотипную продукцию, требующую идентичных ресур​сов и технологий и имеющую общих конкурентов. СХЦ отвечают за своевременную разработку конкурентоспособной продукции и ее сбыт, формирование производственной программы выпуска продукции по номенклатуре.

Важнейшей составной частью плановой работы корпораций является стратегическое планирование. Оно сдерживает стремле​ние руководителей к получению максимальной текущей прибыли в ущерб решению долгосрочных задач, ориентирует их на пред​видение будущих изменений внешней среды. Позволяет устано​вить обоснованные приоритеты распределения ресурсов.

В 60-е гг. XX в. все настойчивее стали требования работников корпораций по улучшению их социально-экономического положения. Параллельно с этим многие теорети​ки менеджмента пришли к убеждению, что целый ряд организа​ций не достигает своих целей по причине игнорирования проти​воречий быстро меняющейся социальной среды. Следствием сложившегося положения было появление доктрины "производ​ственной демократии" ("демократии на рабочих местах"), связан​ной с вовлечением в управление непрофессионалов как самого предприятия, так и потребителей товаров и услуг, посредников и т.д. Некоторые американские авторы называют это "третьей ре​волюцией" в управлении.

США получило распространение несколько форм привле​чения рабочих к управлению.

В 60-е гг. в США получили распространение бригадные ме​тоды организации труда, в 70-е гг. – кружки контроля качества.

Для снижения сопротивления рабочих организационным из​менениям, происходящим в корпорациях, разрабатываются про​граммы повышения "качества трудовой жизни", с помощью кото​рых работники корпорации привлекаются к разработке стратегии ее развития, обсуждению вопросов рационализации производства, ре​шению разнообразных внешних и внутренних проблем.

Согласно американской модели основными составляющими успеха считаются:

· компетентность руководителя;

· способность психически настроиться на восприятие и мышление партнера;

· доверие как переход от авторитарного и консультатив​ного подходов к полному делегированию полномочий.

Менеджер не может быть "универсальным гением". Аме​риканская практика подбора руководящих работников делает главный акцент на хорошие организаторские способности, а не на знания специалиста.
[image: image14.jpg]



[image: image15.jpg]



Рис. 4. Японская модель менеджмента

Основным богатством страны японцы считают свои чело​веческие ресурсы. Японская система хозяйствования опирается на исторически сложившиеся традиции групповой сплоченности и прирожденную устремленность японцев к созданию высокока​чественной продукции.

Отличительными чертами японского характера являются экономия и бережливость. Требования экономии и бережливости непосредственно связаны с выпуском высококачественной про​дукции.

Сущностью японского менеджмента является управление людьми. При этом японцы рассматривают не одного человека (личность), как американцы, а группу людей. Кроме того, в Япо​нии сложилась традиция подчинения старшему по возрасту, по​зиция которого одобряется группой.

Известно, что поведение человека определяется его по​требностями. При этом японцы выше других ставят социальные потребности (принадлежность к социальной группе, место работника в группе, уважение окружающих). Поэтому и вознагражде​ние за труд они воспринимают через призму социальных потреб​ностей, хотя в последнее время японский менеджмент впитал в себя концепции американского менеджмента, ориентированного на психологию индивида.
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Рис. 5. Японцы и труд

Японская модель менеджмента ориентирована на "соци​ального человека". "Социальный человек" имеет специфическую систему стимулов и мотивов. К стимулам относится заработная плата, условия труда, стиль руководства, межличностные отно​шения между работниками. Мотивами к труду являются трудо​вые успехи работника, признание его заслуг, служебный рост, профессиональное совершенствование, творческий подход.

Японцы учитывают сложившуюся ситуацию и приспосабливаются к ней. В отличие от работников других стран японцы не стремятся к безусловному выполнению правил, инструкций и обещаний. С их точки зрения, поведение менеджера и принятие им решений всецело зависит от ситуации.

Японии исторически присуще уравнительное вознагражде​ние за труд. С учетом этого разработана система оплаты труда работников по выслуге лет.

Сильнейшим средством мотивации в Японии является "корпоративный дух" фирмы, под которым понимается слияние с фирмой и преданность ее идеалам. В основе "корпоративного ду​ха" фирмы лежит психология группы, ставящей интересы группы выше личных интересов отдельных работников.

Каждая японская фирма состоит из множества групп. В ка​ждой есть старшие и младшие, которые различаются по возрасту, стажу и опыту. Младшие безоговорочно воспринимают авторитет старших, оказывают им уважение, подчиняются им. Группы ориентированы на цели и задачи фирмы. При этом японец понимает, что работает на группу и на себя. Японцы внимательно отслеживают свое положение в груп​пе. Они чутко реагируют на изменение места каждого человека в группе и стараются не переступать очерченные для каждого из них границы.

Для крупных японских фирм характерна система "пожиз​ненного найма". Она очень выгодна как предпринимателям, так и работникам. Предприниматели приобретают верных и преданных работников, готовых трудиться на благо фирмы с наибольшей отдачей. Работники, "пожизненно" нанятые фирмой, испытывают чувство глубокого удовлетворения оттого, что получили призна​ние их способности, образование и уровень подготовки. У работ​ника появляется уверенность в завтрашнем дне. К нанявшей их фирме работники проникаются чувствами благодарности и при​вязанности. В связи с этим японскую систему "пожизненного найма" следует рассматривать как мощное средство мотивационного воздействия.

Система "пожизненного найма" тесно переплетается с сис​темой оплаты за труд "по выслуге лет". Размер заработной платы непосредственно зависит от непрерывного стажа работы. Систе​ма оплаты труда подчиняется требованиям принципа уравнилов​ки и имеет весьма незначительную дифференциацию.


Рис. 6. Система оплаты за труд "по выслуге лет"

Для многих японских фирм характерна ротация персонала, которая заключается в том, что примерно через каждые 3-5 лет производится переучивание персонала новым специальностям.

Организационно-техническое содержание японского менеджмента включает в себя комплексное управление качеством, группы (кружки) качества, ориентацию только на потребителя, методы "участвующего управления" и "опережающего мышле​ния", гибкую оргструктуру, систему управленческого контроля, систему "Канбан" ("точно во время") и др.

Центральное место в оперативном управлении японского менеджмента занимает управление качеством. Движение за каче​ство сначала выражалось в виде борьбы за бездефектность вы​пускаемой продукции, а затем вылилось в мощную систему управления качеством.

В основу японской системы управления качеством продук​ции заложена концепция "тотального" контроля за качеством в рамках фирмы, которая приобрела статус религии. Контроль за качеством охватывает все стадии производства. В систему кон​троля вовлечены все работники фирмы.

Во всех сферах японской экономики в настоящее время действуют группы (кружки) качества, в которые помимо рабочих включаются мастера и инженеры. Группы (кружки) качества ре​шают все проблемы, начиная от технологических и заканчивая социально-психологическими.

Система "Канбан" впервые была разработана и применена в автомобильной компании "Тойота". Смысл работы по системе "Канбан" состоит в том, что на всех фазах производственного цикла требуемый узел или деталь поставляется к месту последующей производственной операции "точно во время", т. е. именно тогда, когда это нужно, а готовые изделия производятся и отправляются в тот самый момент, когда в них есть потребность в торговой сети.


Рис. 7. Западноевропейская модель менеджмента

Западногерманские теоретики школы "человеческих отно​шений" выступали за более жесткий подход к управлению персо​налом, чем их коллеги в США и Японии.

Вслед за США в Европе проводились эксперименты "по обогащению труда", т.е. повышению его содержательности на рабочем месте. Так, на ряде фирм был упразднен конвейер, что позволило снизить текучесть кадров и повысить рентабельность.

В Англии, Голландии, Норвегии, Швеции и других странах Запада широко прорабатывались также вопросы привлечения ра​ботников к "участию в управлении".

Заслуживает внимания система "соучастия", сформировав​шаяся в ФРГ. Она состоит из трех элементов: создание "производ​ственных советов" на предприятиях, включение представителей наемных работников в наблюдательные советы и включение "ра​бочих директоров" в советы управляющих. Представительство ра​бочих в советах, комитетах и других органах имеет место и в дру​гих западноевропейских странах – во Франции, Бельгии, Голлан​дии, Норвегии, Австрии и др. В 1973 г. шведские профсоюзы добились права представительства в советах директоров компаний.

В последнее время больше внимания стало уделяться кол​лективной работе. Четко очерчены управленческие группы, за каждой из которых закреплен круг решаемых вопросов. Так, не​мецкая "модель Гарцбурга" предусматривает перенесение ответ​ственности на нижние уровни. Идея состоит в передаче права принятия решений наиболее компетентным сотрудникам, что повышает качество принимаемых решений на всех уровнях управления. Каждый работник принимает управленческие решения в рамках своих обязанностей и компетенции.

Западноевропейские ученые оказали заметное влияние на формирование подхода к управлению с позиции "социального человека". Этот подход позволял изучать поведение людей с точки зрения воздействия на них группового поведения. Создателями социологического подхода к управлению принято считать трех ученых: это немецкий профессор М. Вебер
, французский ученый Э. Дюркгейм
 и итальянец французского происхождения В. Парето
.

Европейская модель определяет три необходимых условия эффективного менеджмента:

· положительный настрой руководителя (доверие к подчиненным и интерес к делу как установка на успех);
· верно выбранный тон (условия коммуникации);

· выбор правильной частотности влияния, так как для ус​пешной мотивации необходима оптимальная частота влияния на долговременную (более двух суток) память в ассоциативном со​стоянии человека, когда он наиболее расположен чувствовать, желать, формировать впечатление.

Западноевропейские компании имеют общие с американ​скими фирмами черты в использовании принципа децентрализа​ции управления. Как и американские, западноевропейские фирмы охвачены процессами концентрации и централизации под влия​нием научно-технического прогресса. По оборотам западноевро​пейские фирмы приближаются к американским.


Рис. 8. Реорганизация управления западноевропейскими фирмами

В частности, производственные отделения в западноевро​пейских компаниях играют большую роль, чем в американских. В децентрализованной форме управления они координируют дея​тельность входящих в них дочерних компаний, которые наделены оперативно-хозяйственной, финансовой и юридической само​стоятельностью. Дочерние же компании выступают одновремен​но и центрами прибыли, и центрами ответственности. В рамках закрепленной за ними товарной номенклатуры они сами ведут научные исследования, находят потребителей продукции, осуще​ствляют ее производство и сбыт, используя экономические мето​ды управления. Производственные отделения контролируют и координируют деятельность закрепленных за ними дочерних компаний по научным исследованиям, производству, сбыту, фи​нансам.

Проблемы менеджмента в условиях переходной экономики России.

В соответствии с критериями экспертов Европейского Союза Россия c 24.06 1994 г. отнесена к странам с переходным типом экономики. Эти критерии в основном сводятся к соотношению административных и рыночных методов управления экономикой. Когда стало ясно, что элементы рынка и рыночной инфраструктуры в России возникли и стали неуничтожимы, Европейской Союз признал переходный характер экономики России.


Рис. 9. Переходная экономика

Трансформации российской экономики вызвали к жизни проблемы, возникшие в связи с открытием российской экономики и ее попытками интегрироваться в мировую экономику. С одной стороны, отстать от набирающего ход экспресса глобализации, отрезать себя от передовых технологий и высококачественных товаров очень опасно. С другой стороны, безоглядная либерализация потоков через государственные границы товаров и особенно капиталов, может привести к серьезным неприятностям даже национальные экономики, стоящие на ногах более прочно, чем российская.

Механизмы рыночного хозяйства очень чутко реагируют на пренебрежение принципом эффективности, создавая новые проблемы там, где используемые способы регулирования, будучи, казалось бы, достаточно дееспособными и приемлемыми для всех, не вполне соответствуют требованиям рынка. В условиях мирохозяйственной глобализации рыночное давление становится особенно жестким.

Современные организации действуют в условиях:

· глобальной конкуренции;

· нестабильности внешней и внутренней среды;

· ограниченности используемых ресурсов;

· значительных перемен в структуре человеческих ресурсов - все больше требуется работников интеллектуального труда;

· необходимости решения проблем женщин и представителей этнических меньшинств в расширении их полномочий и ответственности;

· повышения роли использования новых информационных технологий в управлении и т.д.

· создание и использование современными мировыми компаниями новых технологий управления.

Все эти условия необходимо учитывать при создании эффективных систем управления организациями. Многие специалисты в области менеджмента говорят о том, что в мире менеджмента происходит настоящая революция.

Современный подход к менеджменту значительно отличается от традиционных представлений о процессе управления, основанном на жестком контроле сверху донизу, разделению труда и специализации, свойственных функциональному подходу в управлении.

Современному менеджеру необходимо работать на достижение конкурентного преимущества своей организации. Конкурентное преимущество – это отличительный способ позиционирования организации на рынке с целью получения какого-либо преимущества перед конкурентами. Это преимущество определяется способностью организации достигать и поддерживать стабильные уровни доходности, выше среднеотраслевых. Жизнеспособность конкурентного преимущества относится к способности организации поддерживать экономическую ценность, появившуюся благодаря отличительной компетенции организации, от копирования или создания заменителя конкурентами.

Можно констатировать наличие нескольких основных проблем, с необходимостью решения которых сталкивается большинство руководителей. Особо хотелось бы выделить следующие:






Рис. 10. Проблемы руководителей

Понятие «системы» и системного подхода в управлении. Структура и типы организационных связей.

Системный подход – это комплексное изучение явления или процесса как единого целого с позиций системного анализа, т. е. уточнение сложной проблемы и её структуризация в серию задач, решаемых с помощью экономико-математических методов, нахождение критериев их решения, детализация целей, конструирование эффективной организации для достижения целей.

Системный подход позволяет устранить главный недостаток подходов различных школ управления, который заключается в том, что они сосредоточивают внимание на каком-то одном важном элементе. Системный подход означает анализ не в отдельности, а в системе, т.е. определенной связи элементов этой системы.

Методы системного анализа были впервые разработаны и применены в США для отбора и планирования систем вооружения, в связи с анализом военно-политических целей США. Позже эти методы применялись в государственных учреждениях и крупных фирмах США.

Системный анализ включает:

· анализ и описание принципов построения и работы системы в целом;

· анализ особенностей всех компонентов системы, их взаимозависимостей и внутреннего строения;

· установление сходства и различия изучаемой системы и других систем;

· перенос по определенным правилам свойств модели на свойства изучаемой системы.

Основное положение системного подхода заключается в том, что если элемент принадлежит системе или содержится в ней, то он всегда меньше системы.

Системный подход характеризуется следующими основными признаками:

· исследуемый объект оценивается как единое целое независимо от рассматриваемой точки зрения;

· решение частных проблем подчиняется решению проблем, общих для всей системы;

· познание объекта не ограничивается только механизмом функционирования, а расширяется до выявления внутренних закономерностей развития объекта;

· элементы системы, имеющие второстепенное значение в одних условиях, могут оказаться существенными при изменении обстоятельств.










Рис. 11. Главные принципы системного подхода

Ряд взаимосвязанных ракурсов рассмотрения системного подхода определяет его сущность:

· элементный, показывающий, из каких элементов состоит система при ее построении и исследовании;

· структурный, раскрывающий внутреннюю организацию системы, характер связей и способы взаимодействия компонентов;

· функциональный, отвечающий на вопрос, какие функции выполняет сама система и образующие ее компоненты;

· коммуникационный, раскрывающий взаимосвязь данной системы с другими как по горизонтали (сотрудничество), так и по вертикали (соподчиненность);

· интегративный, показывающий механизмы, факторы сохранения, совершенствования и развития системы;

· исторический, отвечающий на вопрос, как, каким образом возникла система, какие этапы проходила в своем развитии и каковы тенденции (перспективы) ее развития.

Значение системного подхода заключается в том, что менеджеры могут проще согласовывать свою конкретную работу с работой организации в целом, если они понимают систему и свою роль в ней. Это особенно важно для генерального директора, потому что системный подход стимулирует его поддерживать необходимое равновесие между потребностями отдельных подразделений и целями всей организации. Он заставляет его думать о потоках информации, проходящих через всю систему, а также акцентирует внимание на важности коммуникаций.

Системный подход помогает установить причины принятия неэффективных решений, он же предоставляет средства и технические приемы для улучшения планирования и контроля.

Таким образом, системный подход позволяет нам комплексно оценить любую производственно-хозяйственную деятельность и деятельность системы управления на уровне конкретных характеристик. Это поможет анализировать любую ситуацию в пределах отдельно взятой системы, выявить характер проблем входа, процесса и выхода. Применение системного подхода позволяет наилучшим образом организовать процесс принятия решений на всех уровнях в системе управления.

Чтобы достичь стоящих перед организацией целей, она долж​на быть определенным образом структурирована, т.е. иметь ор​ганизационную структуру.

Рис. 12. Организационная структура

Основным фактором формирования организационной струк​туры является разделение труда в управлении (вертикальное раз​деление) и появление функций управления. Структура организации определяется в основном ее стратегией, а поскольку стратегия меняется с течением времени, может возникнуть необходимость в изменении организационной структуры.

Структура организации, как внутренняя ее переменная, пред​ставляет собой состав, взаимосвязь и соподчиненность самостоя​тельных управленческих подразделений и отдельных должностей. Иначе говоря, структура организации – это ее конструкция, построенная в такой форме, которая обеспечивает эффективное достижение целей организации. Эта конструкция включает кана​лы власти и коммуникации между различными административ​ными службами, а также информацию, которая передается по этим каналам.


Рис. 13. Главная функция организационной структуры

В рамках структуры управления протекает управленческий процесс (движение информации и принятие управленческих ре​шений), между участниками которого распределены задачи и функции управления, а, следовательно, права и ответственность за их выполнение. С этих позиций структуру управления можно рассматривать как форму разделения и кооперации управленче​ской деятельности.

Выбор той или иной организационной структуры зависит от направленности деятельности организации. Кроме того, на струк​туру управления непосредственно влияют масштабы и сложность производства, характер выпускаемой продукции и применяемой технологии, характер научно-технического прогресса и методы его осуществления, степень концентрации, специализации и кооперирования производства, размеры и территориальное раз​мещение производства. Опосредованно на организационную структуру влияют такие факторы, как кадры, техника и технология управления, органи​зация труда. Так, внедрение автоматизированной системы управ​ления (АСУ) влияет на структуру как в плане появления новых подразделений (например, информационного обслуживания), так и в плане сокращения работников отдельных подразделений (на​пример, бухгалтеров). Важнейшим фактором, влияющим на фор​мирование организационной структуры, является норма управ​ляемости. От нее зависит численность сотрудников в подразделе​нии, а также число подразделений аппарата.

Формирование реальной структуры – это во многом искусство руководителя, на которое влияют его проницательность, интуи​ция, прогнозы относительно характера развития производства и управления.

При разработке организационной структуры необходимо ори​ентироваться на следующие основные требования:

· направленность на достижение целей. Поскольку опре​деление целей является главной характерной чертой любой организации, структура управления должна способствовать их достижению. Это обеспечивается установлением прав и необходимой полноты ответственности для каждого управленческого звена за достижение поставленных перед ним задач, сбалансированностью задач звеньев одного уровня, рациональным разделением и кооперацией труда между звеньями и уровнями управления и их взаимодей​ствием;

· перспективность. В управляющей системе не должны решаться вопросы только оперативного характера. Необ​ходимо вести работу над определением стратегии, связан​ной с будущим развитием производства и управления. С этой целью следует предусмотреть блок перспективного, стратегического управления, отделив его от блока текуще​го и оперативного контроля;

· способность к развитию. Необходимость развития орга​низационной структуры объясняется тенденцией постоян​ного совершенствования производства, изменением внеш​них условий, появляющимися диспропорциями в системе управления. В этих условиях организационная структура должна быть достаточно эластичной, способной к вос​приятию корректирующего воздействия. На практике это может достигаться с помощью создания временных целе​вых групп (подразделений), службы развития и т.д.;

· согласование интересов. В силу глубокого разделения труда появляется множественность и противоречивость интересов участников процесса управления. Например, на производстве интересы работников механического цеха не совпадают с интересами работников сборочного цеха. В организационной структуре должен присутствовать механизм, позволяющий примирить противоречия, уста​новить разумные компромиссы. Этого можно достичь введением в структуру юридической или социологиче​ской службы, организацией советов трудовых коллективов и т.д.;

· индивидуализация. Каждое предприятие уникально в том смысле, что имеет особенности, обусловленные сложив​шимся составом кадров, оборудования, формальными и неформальными управленческими связями, поэтому вся​кого рода типовые рекомендации могут быть использова​ны лишь как ориентировочные;

· экономичность. Организационная структура должна спо​собствовать наиболее рациональному осуществлению про​цессов управления, повышению производительности труда управленческих работников при выполнении ими необходимых функций.


Рис. 14. Традиционные организационные структуры



Рис. 15. Функциональная организационная структура
Такая структура разгружает линейных руководителей, помогает более качественно осуществлять процесс управления, но снижает роль руководства, так как исполнитель получает указания от нескольких руководителей.

Универсальной организационной структурой является линейно-функциональная организационная структура, в которой постановка целей и распорядительство ресурсами входит в полномочия линейных руководителей (менеджеров), а достиже​ние поставленных целей в рамках выделенных ресурсов возлага​ется на менеджеров функциональных подразделений. Эта струк​тура широко распространена в настоящее время.

Одной из модификаций линейно-функциональной структуры является организационная структура дивизионного типа, когда управленческий аппарат структурируется и дифференциру​ется не по функциям управления, а по выделению самостоятель​ных отделений в рамках органа управления. Особенностью диви​зионных структур является формирование внутри каждого отде​ления собственного функционального аппарата управления, который связан с центральным аппаратом. Так, в комплексной спортивной школе общее руководство, распределение финансов, целеполагание осуществляет администрация школы, а управление деятельностью спортивных отделений (гимнастика, спортивные игры и др.) – тренерский состав под руководством старшего тренера или завуча отделения. Этот тип организационной структуры дает возможность всесторонне изучить проблему и принять решение, позволяющее достичь поставленной цели.

Рис. 16. Линейно-штабная организационная структура

Примером такой структуры могут служить различные комитеты (комиссии) по отдельным направлениям деятельности спортивных федераций.

Координационная организационная структура представля​ет собой специальный координационный орган, предусматри​вающий перераспределение функций менеджмента между сло​жившимися звеньями аппарата управления в действующей линейно-функциональной структуре. Примером может служить Генеральная ассоциация международных спортивных федераций. Главным недостатком этой структуры управления является то, что она слабо приспособлена к воздействию внешней среды, т.е. в реакции системы управления на требования внешней среды воз​никает дисбаланс.

Структурами, известными в практике управления как гибкие, адаптивные, которым присуща способность сравнительно легко менять свою форму, приспосабливаться к новым условиям, явля​ются так называемые органические организационные структу​ры. Эти структуры ориентируются на ускоренную реализацию сложных программ и проектов в рамках крупных предприятий и объединений, целых отраслей и регионов. Как правило, они фор​мируются на временной основе, т. е. на период реализации про​екта, программы, решения проблемы или достижения поставлен​ных целей. Разновидностями этого типа структур являются про​ектные, матричные, программно-целевые, бригадные формы организации управления.

Приведенные выше типы организационных структур приме​няются в сфере физической культуры и спорта в различных со​четаниях.

Основные категории менеджмента.
Категории менеджмента – наиболее общие и фундаментальные понятия, отражающие существенные и устойчивые отношения в процессах управления организацией.

Состав основных категорий менеджмента:






Рис. 17. Основные категории менеджмента
Объектами менеджмента являются системы различного уровня иерархии, функции и функциональные области, операции и операционные зоны, проекты различного масштаба и т.п. Как видим это всё, на что может быть направлена управленческая деятельность человека.

Субъекты менеджмента – руководители различного уровня, занимающие постоянную должность в организации и наделенные полномочиями в области принятия решений в определенных сферах её деятельности.

Функции менеджмента – определяют устойчивый состав специфических видов управленческой деятельности, характеризующихся однородностью целей, действий или объектов их приложения. Основные функции могут быть разнесены в три классификационные группы: общие функции менеджмента (целеполагание, планирование, организация, учет, контроль, анализ, регулирование), социально-психологические функции менеджмента (делегирование и мотивация), технологические или фоновые функции менеджмента (коммуникации и принятие управленческих решений).

Виды менеджмента – специальные области управленческой деятельности, связанные с решением определенных задач менеджмента.  
По признаку объекта различают общий и функциональный менеджмент

По признаку содержания различают нормативный, стратегический и оперативный менеджмент.
Общий или генеральный менеджмент заключается в управлении деятельностью организации в целом или её самостоятельными хозяйственными звеньями (профит - центрами).

Функциональный или специальный менеджмент заключается в управлении определенными сферами деятельности организации (реализующими определенную функцию) или её звеньев. К основным функциональным областям организационной деятельности можно отнести инновационная сфера деятельности, управление персоналом, маркетинг, управление финансами и т.д.

Нормативный менеджмент связан с разработкой и реализацией стратегического видения развития организации, её миссии, корпоративной философии, предпринимательской политики, определение видов деятельности, рынков сбыта (или рыночной ниши), общих стратегических намерений.

Стратегический менеджмент предполагает формирование стратегической цели организационного развития (или системы целей), разработку стратегии её реализации, создание системы контроля за ходом реализации принятой стратегии. Кроме того в сферу стратегического менеджмента входит задача формирования стратегического потенциала организации и контроль за его актуализацией.

Оперативный менеджмент предусматривает разработку тактических и оперативных мероприятий, направленных на практическую реализацию принятой стратегии развития организации.

Содержание, формы и методы менеджмента зависят от иерархического уровня его осуществления в организации. Можно выделить три иерархических уровня менеджмента:

· высший (top - менеджмент),

· средний (middle - менеджмент),

· нижний (supervisor).

Для каждого иерархического уровня менеджмента характерны определенные задачи, решаемые в процессе управления организацией. Для высшего уровня менеджмента (топ-менеджмент) характерны задачи стратегического развития организации с высокой степенью неопределенности, требующие широкого кругозора, абстракции, специфической и обширной информации. В меньшей степени менеджеры этого уровня решают оперативные и распорядительные организационные задачи.

Средний менеджмент, напротив, в основном решает оперативные и распорядительные задачи и в существенно меньшей степени задействуется в разработку и принятие задач стратегического развития фирмы. Нижний уровень менеджмента в основном занят организацией исполнения принятых вышестоящим руководством решений. 

Методы менеджмента – система правил и процедур решения различных задач управления с целью обеспечения эффективного развития организации.

Часто выделяю три группы методов менеджмента:

· административные;

· экономические;

· социально-психологические.

Административные методы основаны на управленческой иерархии, включают в себя несколько видов воздействия на человека-работника со стороны руководителя: распорядительные, организационно-стабилизирующие, дисциплинарные.

Экономические методы предполагают формирование мотивации человека-работника, направленной на достижение высоких результатов трудовой деятельности, через зависимость экономических вознаграждений от результатов труда. (Выполнил план – получи премию).

Социально-психологические методы связаны с удовлетворением морально-психологических потребностей человека. Например, за отличные результаты труда работника его фотография размещена на «Доске почета», ему в приказе руководителя объявлена благодарность и т.п.
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2.2. СПИСОК ИСТОЧНИКОВ ИЛЛЮСТРАЦИЙ
1. Рис. 2. Использована картинка, размещенная по адресу: http://youth-time.eu/wp-content/uploads/2018/11/ef04fb1e12d9b477a478529c4faa109b_XL.jpg.
2. Рис. 3. Использована картинка, размещенная по адресу: https://thumbs.dreamstime.com/b/шарж-я-я-сэм-ержа-американский-ф-аг-33238114.jpg.
3. Рис. 4. Использована картинка, размещенная по адресу: https://cdn.pixabay.com/photo/2013/07/13/10/15/samurai-156859_1280.png.
4. Рис. 5. Использована картинка, размещенная по адресу: https://yt3.ggpht.com/a/AATXAJxt2P4mZy0iiBR-12pYi92qkj5X-DDBCw-XRijk=s900-c-k-c0xffffffff-no-rj-mo.
5. Рис. 6. Использована картинка, размещенная по адресу: https://topcreator.org/files/projects/fd/95/de/77/17247_common.jpg.
6. Рис. 7. Использована картинка, размещенная по адресу: https://www.zraporu.com/wp-content/uploads/2016/05/brexit.jpg.
7. Рис. 8. Использована картинка, размещенная по адресу: https://ic.pics.livejournal.com/gazeta_2000/34720856/71026/71026_original.jpg.
8. Рис. 9. Использована картинка, размещенная по адресу: https://media.istockphoto.com/vectors/unhappy-stock-market-investor-vector-id166138604.
9. Рис. 12. Использована картинка, размещенная по адресу: https://koposov.pro/wp-content/uploads/2019/04/vertikal-1024x922.jpg.
10. Рис. 13. Использована картинка, размещенная по адресу: https://tuv.com.ua/wp-content/uploads/2020/09/mark-516278_1920-1536x1084.jpg.
11. Рис. 14. Использована картинка, размещенная по адресу: https://i3.guns.ru/forums/icons/forum_pictures/002607/2607060.jpg. 
12. Рис. 15. Использована картинка, размещенная по адресу: https://fsd.multiurok.ru/html/2020/03/30/s_5e818096a5be1/1399316_9.jpeg. 
13. Рис. 16. Использована картинка, размещенная по адресу: https://thumbs.dreamstime.com/b/штабы-24170519.jpg.








































































































































































































































































































































































































































































































































































принципы менеджмента








методы менеджмента





виды менеджмента





функции менеджмента





объекты и субъекты менеджмента





основные категории менеджмента








Линейно-штабная организационная структура отличается тем, что при руководителях создаются исполнители штабных функций. В таких случаях и штабы, и исполнители подчиняются только вышестоящему руководителю.





Традиционными организационными структурами в современ�ном менеджменте являются бюрократическая, функциональная, дивизионная, проектная, матричная, конгломератная и др. В тео�рии менеджмента выделяют и другие структуры организаций. Например, наиболее известна линейная организационная струк�тура, которая основывается на отношениях «руково�дитель-подчиненный».





Функциональная организационная структура характеризу�ется отсутствием линейных отношений между высшим и низшим уровнями руководства и формированием лишь перекрестных функциональных связей. При функциональном управлении в линейную структуру входят квалифицированные, знающие кон�кретные функции и разделы работ специалисты. Так, в спортив�ной команде – это тренеры, врачи, массажисты, административ�ная группа и т.д.





Главная функция организационной структуры – обеспечение координации и контроля. Структура организации отражает сло�жившееся в организации выделение отдельных звеньев (подраз�делений, элементов), связи между ними и объединение подраз�делений в единое целое.








Организационная структура – это система, между элемен�тами которой установлены связи, обеспечивающие их взаимодей�ствие для достижения поставленной цели.





декомпозиция





множественность состояний и описания системы





организованность





иерархичность





взаимозависимость системы и среды





динамичность








целостность





единство





главные принципы системного подхода








Происходящие в тех или иных секторах рынка перемены (колебания международной и региональной конъюнктуры, интеграционные процессы, смена собственников и т.д.) обнаруживают неустойчивость бизнеса, пороки несбалансированного продуктового и/или клиентского портфелей.





В условиях нестабильности социально-экономической среды и перманентных кризисов, прогнозирование доходов и затрат затруднено, а планы не учитывают последствий средне- и долгосрочных изменений на рынках. Это влечет за собой снижение достоверности информации различных бюджетов (увеличение отклонений и потерь в бюджетах государственных и коммерческих структур).





Ориентация функциональных систем (планирования, контроля) на оперативное управление заметно увеличивает риски, связанные со средне- и долгосрочным развитием организации, и не дает информации, необходимой для формирования реалистичной стратегии. Следовательно, возникают затруднения с оценкой рыночных позиций предприятия, конкурентоспособностью его продукции и услуг.








Низкая эффективность системы обеспечения информацией. Существующая организация информационных потоков, не дает достаточной информации о существующих и прогнозируемых изменениях в удовлетворенности/лояльности потребителей и об изменениях их требований к продуктам, услугам, работам и организации в целом.





Процесс глобализации способствовал тому, что деятельность в условиях острой конкуренции, когда конкурентами выступают не только внутренние хозяйствующие субъекты, но и субъекты других государств и международные.





проблемы руководителей








Переходная экономика – экономика, осуществляющая переход из одного состояния в другое, в процессе которого происходит радикальное преобразование всей социально-экономической системы, трансформируются отношения собственности, институты и инструменты управления, цели и средства экономического развития. Применительно к РФ переходная экономика соответствует переходу от централизованно управляемой советской экономики к рыночной экономике.





В последние десятилетия западноевропейские фирмы про�извели реорганизацию управления с использованием американ�ского опыта. Они отошли от узкой специализации производства. В рамках компаний создаются производственные отделения или группы подразделений по различным сферам деятельности. Од�нако в них все же сохраняются свои особенности.





На формирование западноевропейской модели менедж�мента значительное влияние оказали исследования ученых евро�пейских государств. Так, под влиянием бихевиоризма наблюдается тенденция психологизации управления на Западе. Предполагается, что де�нежное вознаграждение не является единственным фактором, предопределяющим все усилия. Усилия во многом определяются психологическими мотивами индивида, от которых зависит его поведение.





Система оплаты за труд "по выслуге лет" оказывает значи�тельное влияние на систему "продвижения по старшинству" ("сис�тему синьоризма"). При выдвижении работника на руководящую должность предпочтение отдается возрасту и стажу работы. В по�следнее время все большее значение приобретает образование.





Японцы преклоняются перед трудом. Их часто называют "трудоголиками". В иерархии ценностей японского народа труд стоит на первом месте. Японцы испытывают удовлетворение от хо�рошо выполненной работы. Поэтому они согласны терпеть жесткую дисциплину, большую напряженность и сверхурочную работу.





Значительный интерес представляет и японская модель менеджмента. За два последних десятилетия Япония заняла ли�дирующее положение на мировом рынке. Одной из главных при�чин этого является применяемая ею модель менеджмента, ориен�тированная на человеческий фактор. За период исторического развития в Японии сложились определенные методы труда и по�ведения, соответствующие специфическим чертам национального характера.





Содержание стратегического управления заключается, во-первых, в разработке долгосрочной стратегии, необходимой для по�беды в конкурентной борьбе, и, во-вторых, в осуществлении управ�ления в реальном масштабе времени. Разработанная стратегия корпорации впоследствии превращается в текущие производственно-хозяйственные планы, подлежащие реализации на практике.








Известный интерес представляет изучение американской модели менеджмента, позволившей США занять лидирующее положение среди стран западного мира.
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основные подходы к управлению











� Источники: [19], [23], [30], [33], [34], [36].


� Фредерик Уинслоу Тейлор (1856-1915) – американский инженер, основоположник научной организации труда и менеджмента.


� Анри Файоль (1841-1925) – французский горный инженер, теоретик и практик менеджмента, основатель административной школы управления.


� Элтон Мэйо (1880-1949) – американский психолог и социолог, исследователь проблем организационного поведения и управления в производственных организациях, один из основоположников американской индустриальной социологии и доктрины «человеческих отношений». Руководил рядом исследовательских проектов и экспериментов, в том числе и Хоторнским. Основал движение «за развитие человеческих отношений» и является одним из основоположников школы человеческих отношений.


�  Чарльз Райт Миллз (1916-62) – американский социолог, публицист и публичный интеллектуал, один из основоположников леворадикального направления в западной социологии, был профессором социологии Колумбийского университета с 1946 года до конца своей жизни. Миллса активно публиковали популярные и интеллектуальные издания, его запомнили как автора нескольких книг, в том числе: «Властвующая элита», в которой был впервые введен соответствующий термин и которая описывает отношения и классовые союзы внутри политической, военной и экономической элиты США; «Белые воротнички: Американский средний класс» про американский средний класс; «Социологическое воображение», в которой Миллс предлагает правильную схему взаимоотношений между биографией и историей в социологической науке.


� Макс Вебер (1864-1920) – немецкий социолог, философ, историк, политический экономист. Идеи Вебера оказали значительное влияние на развитие общественных наук, в особенности - социологии. Наряду с Эмилем Дюркгеймом и Карлом Марксом Вебер считается одним из основоположников социологической науки.


� Эмиль Дюркгейм (1858-1917) – французский социолог и философ, основатель французской социологической школы и предшественник структурно-функционального анализа. Наряду с Огюстом Контом, Карлом Марксом и Максом Вебером считается основоположником социологии как самостоятельной науки.


� Вильфредо Парето (1848-1923) – итальянский инженер, экономист и социолог. Один из основоположников теории элит. Он разработал теории, названные впоследствии его именем: статистическое Парето-распределение и Парето-оптимум, широко используемые в экономической теории и иных научных дисциплинах.
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