1. Что такое организация? И т.д.

Основные составляющие организации – люди, входящие в организацию, задачи, для решения которых организация существует, и управление, которое формирует, мобилизует и приводит в движение потенциал организации для решения задач.

Организация – систематизированное, сознательное объединение действий людей, преследующее достижение определенных целей. 

Если границы и место организации в обществе определено, то она выступает как социальный институт, общественная ячейка (частные и государственные фирмы, гос. Учреждения, общественные объединения, учреждения культуры, образования).

Если организация не институциирована, то это организация как процесс (организация митинга, стачки).

Любая организация – открытая система, встроенная во внешний мир. На входе – ресурсы из внешней среды, на выходе – готовый созданный продукт.

Жизнедеятельность организации – 3 процесса:

· Получение ресурсов из внешнего окружения,

· Изготовление продукта, 

· Передача продукта во внешнюю среду.

Основная роль в поддержании баланса между этими процессами принадлежит менеджменту. Основная роль управления в организации – именно решение этих трех задач.

2. Общая характеристика организации и т.п. 

Организация – систематизированное, сознательное объединение действий людей, преследующее достижение определенных целей. 

Любая организация – открытая система, встроенная во внешний мир. На входе – ресурсы из внешней среды, на выходе – готовый созданный продукт.

Жизнедеятельность организации – 3 процесса:

· Получение ресурсов из внешнего окружения,

· Изготовление продукта, 

· Передача продукта во внешнюю среду.

Любая организация не может существовать без взаимодействия с внешней средой. Ключевая роль в выработке и проведении политики по взаимодействию организации с внешней средой принадлежит менеджменту, особенно топ-мененджменту. На первый план выдвигается стратегическое управление. 

Внешнее окружение состоит из двух сфер:

Общее внешнее окружение – отражает состояние общества, экономики, природной среды и не связано непосредственно с конкретной организацией. Формирется за счет политических, правовых, культурных и т.п. процессов, а также природопользования.

Непосредственное деловое окружение – формируется такими субъектами среды, которые непосредственно связаны и воздействуют на деятельность организации (конкретной), но и организация влияет на них. Создается покупателями, поставщиками, деловыми партнерами, конкурентами, регулирующими службами, административными органами.

Управляя процессами, менеджмент сталкивается с проблемами, порожденными неопределенностью в состоянии окружающей среды. Эту неопределенность необходимо снижать, повышая адаптивность организации к окружающей среде и установления широких связей с окружением.

Управление организацией предстает в виде процесса осуществления определенного типа взаимосвязанных действий по формированию и использованию ресурсов организации для достижения ею своих целей.

Горизонтальное РТ- разделение работы на задания.

Вертикальное РТ- координация работы горизонтальных подразделений.

Сущность управления – координация деятельности горизонтально разделенных людей.

3.Определение управления, основные функции управления.

Управление – набор функций, которые должен выполнять каждый менеджер; это процесс планирования, организации, мотивации и контроля для формулирования и достижения целей организации.

П.Друкер. Управление – особый вид деятельности, превращающий неорганизованную толпу в эффективно функционирующую группу.

Содержание и набор функций управления могут различаться в зависимости от типа организации (деловая, административная и т.д.), от ее размеров, от сферы ее деятельности, от уровня управленческой иерархии (высшее руководство, управление среднего уровня, низший уровень управл-я) и т.п. 

Но можно выделить 4 основных ф-и управления:

-планирование – выбор целей и плана действий по их достижению,

-функция организации – распределение задач между отдельными подразделениями или работниками и установление взаимодействия между ними,

-руководство – мотивирование исполнителей к осуществлению запланированных действий и достижению поставленных целей,

-контроль – соотнесение реально достигнутых результатов с запланированными.

4. Какая организация может считаться добившейся успеха.

Управление – набор функций, которые должен выполнять каждый менеджер; это процесс планирования, организации, мотивации и контроля для формулирования и достижения целей организации.

Организация должна:

-выживание в LR периоде;

-результативность и эффективность. Эффективность – добыча и приобретение ресурсов для производства продукции по минимальным ценам. Результативность – показатель того, что организация делает правильно дело. 

-производительность – удельная эффективность=ценовое выражение ресурсов на входе/ценовое выражение продуктов на выходе.

5. Сущность проблемы человека в организации. Проблемы вхождения и адаптации человека. Ожидания индивида и организации.

Есть 2 модели взаимодействия ЧиО: с позиций человека, взаимодействующего с организационным окружением; с позиций организации, включающей в себя индивидов.

Процесс взаимодействия ЧиО – очень сложный, являющийся очень важным с обеих сторон. Зачастую он очень болезнен. Человек (любой), входя в организацию, сталкивается с проблемами взаимодействия с новым окружением. Но в окружении возникают коллизии, ведь оно претерпевает изменения в связи с появлением новичка. Что может привести к разрыву их отношений. Организационное окружение -  та часть организации, с которой человек сталкивается во время работы – рабочее место, окружение, профиль организации, условия работы, оплаты, распорядок, местоположение и т.п. Взаимодействие зависит также и от человека, как разумного живого существа.

Существует 2 основных причины, лежащие в основе проблем взаимодействия ЧиО:

-ожидания и представления индивида об организационном окружении и его месте в нем;

-ожидания организации в отношении индивида и его месте в ней.

Ожидания индивида о месте работы и об окружении: место в организации, выполняемая работа, желательное вознаграждение.

Ожидания организации об индивиде и его роли в организации: квалификационные и личностные характеристики для выполнения определенной роли, требуемый результат работы, возможное вознаграждение.

При этом ожидания складываются из мелких составляющих:

Ожидания индивида: содержание, смысл и значимость работы, оригинальность и творческий х-р работы, увлекательность и интенсивность работы, степень независимости, прав и власти на работе, безопасность, комфорт, з/п, социальные гарантии, рост и развитие и т.п.

Ожидания орг-ии: знания и квалификация, способствование успешному ф-ю орг-ии, определенные личностные и моральные качества, разделение ценностей орг-ии, стремление к росту, желание отстаивать интересы организации, готовность осуществлять работу с полной отдачей, следование принятым нормам, распорядку и распоряжениям.

Часто основа конфликта – несоответствие роли, которую предлагает организация, желанию индивида и его претензиям.

6.  2 подхода к установлению взаимодействия ЧиО.

1 подход: роль является основополагающей. Т.е. человек подбирается для выполнения определенной работы.

2 подход: исходная точка – место, на которое претендует человек, и его потенциал исполнения ролей. Т.е. работа подбирается человеку таким образом, чтобы она лучше соответствовала его возможностям и его претензиям на определенное место в организации. Наиболее хар-но для японского типа орг-и.

	Человек для работы
	Работа для человека

	Изучение работы
	Изучение возм-тей и стем-й человека

	Описание работы
	Закрепление за человеком определенного места в орг-и

	Определение квалификационных требований
	Подбор работы, наиб. соотв. возможностям и месту чел-ка 

	Отбор кандидатов по кв. тр-м.
	Закрепление работы за человеком

	Назначение человека на определенную работу
	


7. Ролевой аспект взаимодействия ЧиО.

Конфликта нет, если человек успешно выполняет роль и сам удовлетворен этим. Важнейшее условие этого – правильное построение роли, формирование верных предпосылок в отношении содержания, сущности и места данной роли в системе организации. 2 необходимых условия правильного формирования роли – ясность и приемлемость роли.

Ясность роли – исполнителю понятно как содержание роли (содержание работы), так и связь этой роли с сущностью и задачами организации.

Приемлемость роли – человек готов ее выполнить, исходя из того, что выполнение данной роли будет давать ему определенное удовлетворение и приведет к получению некого положительного рез-та, не обязательно материального, и четко определенного для человека до начала действий.

Конфликты в организациях м.б. связаны с неопределенностью ролей, нечеткостью задач и т.п., что приводит к отрицательным с т.з. организации результатам. Иногда отрицательный рез-т вызван противоречиями, порождаемыми ролью: противоречия с начальством, с коллегами и т.п. 

Ролевые конфликты – распространенное явление, рассматривается не как исключительно негативное явление, т.к. часто несут импульсы, дающие толчок к обновлению, совершенствованию и развитию как организации, так и индивидов. В бюрократических организациях – чисто негативное отношение к РК. В гибких – не считаются ненормальным явление.

Типовые ситуации возникновения конфликтов:

-выполнение индивидом нескольких взаимоисключающих ролей одновременно;

-противоречивое распоряжение/задача, требующая соблюдения правил выполнения роли и содержащая требования, которые нельзя выполнить при соблюдении этих правил;

-член организации играет роль, занимающую двойственную или пограничную позицию в организации, по отношению к которой существуют взаимоисключающие ожидания;

-противоречие между ценностями индивида и характером выполняемой роли;

-изменения содержания роли, сопровождаемые неадекватным изменением вознаграждения за выполнение новой ролевой деятельности.

-перегруженность роли – повышенные ожидания, выходящие за рамки роли.

Основные причины конфликтов (по группам):

-связанные с противоречиями, изначально заложенными в содержание роли;

-с противоречиями между человеком и ролью его в организации;

-противоречие между ролью и ее восприятием организационным окружением;

-противоречие между данной ролью и некоторыми другими ролями.

Способы устранения конфликтов:

-изменение работы- выясняются причины и факторы конфликтов и корректируется роль;

-осуществление развития человека – 1.более глубокое ознакомление с ролью; 2.повышение квалификации и совершенствование исполнительской техники рабочим; 3.развитие возможностей справляться с противоречивыми ситуациями, работать в конфликтных ситуациях;

-перестановка работников – в зависимости от их способностей справляться с противоречивыми ситуациями.

Статус роли – у каждой роли существует формальный статус, отражающий положение роли в иерархии организации, и неформальный статус, который придается ей окружающими людьми. Формальный статус определяет властные права исполнителя данной роли, в зависимости от иерархического положения должности и распределения влияния на деятельность организации. Неформальный статус – задается персональными характеристиками исполнителя роли, либо неформальным значением влияния роли в организации.

 8. Личностный аспект взаимодействия ЧиО.

На поведение человека влияет то, как он воспринимает себя и окружение, как реагирует на те или иные стимулирующие воздействия, чем определяются его предпочтения, что для него неприемлемо, а что является само собой разумеющимся.

3 основополагающих личностных основы поведения – восприятие, критериальная основа, мотивация.

Восприятие – процесс получения и обработки информации из окружения. Восприятие состоит из отбора и систематизации информации. Особенность отбора – выборочный его харак-р в связи с прохождением информации через психологический фильтр. Это приводит к некоторому искажению действительности. Систематизация – обработка информации с целью приведения ее к определенному виду и интерпретация информации, позволяющая индивиду реагировать на нее. Логическая обработка, обработка на основе чувств и эмоций – люблю/не люблю и т.д. для каждого человека характерна индивидуальность отбора и систематизации информации.

Искажение восприятия:

Стереотипизация. Сведение более сложного явления к стереотипу и создание упрощенного представления о нем. Это приводит к снятию неопределенности и большей упрощенности. А с другой стороны – к искажению реальности. Пример – априорное отношение к людям – дискриминация по половому, национальному или возрастному признаку.

Перенос оценок отдельных характеристик явления на другие его характеристики или обобщение оценки. Это может затруднять взаимодействие ЧиО, т.к. руководитель может сделать неверный вывод о работнике по некоторым выполненным операциям, не видя всего остального. 

Проекция чувств и настроений человека на других людей. Судят людей по себе. Например, ложное представление о том, что окружающие хотят того же, чего и он сам.

Первое впечатление.

Восприятие человека: кого воспринимают, кто воспринимает, где воспринимает, в какой ситуации.

Критериальная основа поведения. Те устойчивые характеристики личности человека, которые определяют выбор, принятие решений человеком по поводу его поведения.

Критериальная база поведения человека складывается из его расположения к людям, событиям и процессам (априорное отношение, определяющее положительную или отрицательную реакцию на них), совокупности ценностей, разделяемых данным человеком, набора верований, которых придерживается данный человек, и принципов, которым он следует в своем поведении.

Расположение: воздействующая часть (нрав/не нрав.), знания об объекте, намерение относительно своего поведения.

Ценности: набор стандартов и критериев, которым индивид следует в жизни.

Верования: устойчивые представления о явлении, процессе или человеке, которые люди используют при восприятии.

9. Определение мотивации. Смысл понятий: потребности, мотив и т.д.

Мотивация – совокупность движущих сил, побуждающих человека к осуществлению определенных действий. Эти силы находятся внутри и вне человека, заставляя его осуществлять действия осознанно и нет. При этом действие этих сил опосредовано сложной системой взаимодействий, поэтому разные люди реагируют по-разному. 

Мотивация – совокупность внутренних и внешних движущих сил, которые побуждают человека к деятельности, задают границы и формы деятельности и придают этой деятельности направленность, ориентированную на достижение определенных целей. Влияние мотивации на поведение человека зависит от многих факторов, во многом индивидуально и может меняться под воздействием обратной связи со стороны деятельности человека.

Потребности – это то, что возникает и находится внутри человека, что достаточно общее для многих людей, но в то же время имеет определенное индивидуальное проявление у каждого человека. Человек стремится от нее освободиться, т.к. пока потребность есть, она дает о себе знать.

Мотив – это то, что вызывает определенные действия человека. Мотив лежит внутри человека, имеет персональный характер, зависит от внешних и внутренних по отношению к человеку факторов, а также других параллельных мотивов. М. побуждает к действию и определяет как действие будет совершено. М. поддаются осознанию и их можно устранять. 

Мотивационная структура – совокупность мотивов, в которой М. находятся в определенном отношении друг к другу по степени их воздействия на поведение человека. МС – основа осуществления человеком определенных действий.

Мотивирование – процесс воздействия на человека с целью побуждения его к определенным действиям путем пробуждения в нем определенных мотивов. М. – основа управления человеком, эффективность управления во многом зависит от успешности процесса мотивирования. 2 типа мотивирования: первый – мотивы вызываются путем внешних воздействий на человека, приводящие к желательному для мотивирующего результату. Второй – формирование определенной мотивационной структуры человека. Развитие и усиление желательных для мотивирующего мотивов у человека. 

Стимул – рычаг воздействия или носитель «раздражения», вызывающий действие определенных мотивов. Это м.б. отдельные предметы, действия, обещания и т.д.

Стимулирование – процесс использования различных стимулов для мотивирования людей. Самая распространенная форма – материальное стимулирование. Чем выше уровень развития отношений в организации, тем реже прибегают к Стимулированию. 

Мотивация2 – совокупность сил, побуждающих человека осуществлять деятельность с затратой определенных усилий, на определенном уровне старания и добросовестности, с определенной степенью настойчивости, в направлении достижения определенных целей.

10. Объясните модель мотивационного процесса.

6 стадий.

1 стадия – возникновение потребностей. Человек начинает ощущать, что ему чего-то не хватает. 3 группы потребностей: физиологические, психологические, социальные.

2 стадия – поиск путей устранения потребностей. Возникает необходимость что-то совершить.

3 стадия – определение целей (направления) действия. Происходит увязка 4 моментов: что нужно получить, чтобы устранить потребность, что сделать, чтобы получить, что желаю, в какой мере я могу добиться того, чего желаю, насколько то, что я могу получить, может устранить потребность.

4 стадия – осуществление действия. На этой стадии может происходить и корректировка целей.

5 стадия – получение вознаграждения за осуществление действия. Выясняется, насколько выполнение действия дало желаемый результат.

6 стадия – устранение потребностей. В зависимости от степени снятия напряжения, вызванного потребностью, и от желания действовать дальше, человек либо прекращает действовать до возникновения новой потребности, либо продолжает искать возможности и осуществлять действия по устранению потребностей.

В ходе этого процесса м. возникать непредвиденные обстоятельства в силу изменчивости процесса и неочевидности мотивов. При этом все мотивационные процессы уникальны из-за различия мотивационных структур отдельных людей.

11. Теории содержания мотивации. Теория иерархии потребностей Маслоу.

ТСМ анализируют факторы, оказывающие воздействие на мотивацию. Они фокусируются на анализе потребностей и их влиянии на мотивацию. ТСМ описывают структуру потребностей, их связь с мотивацией человека к какой-либо деятельности.. в ТСМ делается попытка ответить, что внутри человека побуждает его к деятельности.

Основные идеи и предпосылки теории Маслоу:

· Люди постоянно ощущают потребности, и испытывают определенный набор сильно выраженных потребностей, которые м.б. объединены в определенные группы. Группы находятся в иерархическом расположении относительно друг друга.

· Неудовлетворенные потребности побуждают чела к действиям, удовлетворенные – не мотивируют людей.

· Если одна потребность удовлетворяется, на ее место приходит новая неудовлетворенная потребность.

· Человек обычно одновременно ощущает несколько различных потребностей, находящихся между собой в комплексном взаимодействии.

· Потребности, находящиеся ближе к основанию пирамиды, требуют первостепенного удовлетворения. Потребности более высокого уровня начинают действовать после удовлетворения потребностей более низкого уровня. Потребности более высокого уровня м.б. удовлетворены большим число способов, чем те, что на низшем уровне располагаются.

Существует 5 групп потребностей (по расположению в пирамиде Маслоу снизу вверх):

Физиологические: в пище, в воде, воздухе, убежище и т.д. – т.е. это те, которые нужно удовлетворять, чтобы поддерживать жизнедеятельность организма. Люди, работающие из-за этих потребностей, не заинтересованы в содержании труда, их интересует заработная плата и условия труда.

Потребности безопасности: связаны со стремлением и желанием индивидов быть в безопасности и стабильном состоянии. Люди, испытывающие такие потребности, хотят избегать волнения, любят порядок, четкие правила, ясные структуры и т.д. они стремятся избегать риска. Им нужно создать четкую и ясную структуру социального страхования.

Потребности принадлежности и причастности: стремление к участию в совместных действиях, к дружбе, любви, быть членом объединений людей, участвовать в общественных мероприятиях. Человек с такими потребностями смотрит на работу как на принадлежность к коллективу и как на возможность установить дружеские отношения.

Потребности признания и самоутверждения: отражают желание людей быть компетентными, сильными и уверенными в себе, и чтобы окружающие признавали их таковыми и уважали их за это. При управлении ими нужно использовать разные формы признания их заслуг: присвоение титулов и званий и т.д.

Потребности самовыражения: стремление к более полному использованию своих знаний, умений и способностей. Они носят индивидуальный характер. Потребности в творчестве. При управлении ими нужно давать оригинальные задания, предоставлять большую свободу.

Основная задача теории Маслоу – стремление показать, как те или иные потребности могут воздействовать на мотивацию человека к деятельности и как, зная об определенной динамике действия потребностей на мотивацию человека, воздействовать на этого человека, предоставляя ему возможности удовлетворять свои потребности определенным образом.

Уязвимые моменты теории:

 -потребности проявляются по-разному в зависимости от ситуационных факторов (пол, возраст, к примеру);

-не обязательно наблюдается жесткое следование от одной группы потребностей к другой;

-удовлетворение верхней группы потребностей не обязательно приводит к ослаблению их воздействия на мотивацию.

12. ТСМ. Теория ERG Альдерфера.

Потребности человека могут быть объединены в отдельные группы. Таких групп три:

-потребности существования;

-потребности связи;

-потребности роста.

Эти группы соотносятся с группами, выделенными Маслоу.

Потребности существования: включают в себя 2 группы из пирамиды Маслоу – потребности безопасности (без групповой безопасности), и физиологические потребности.

Потребности связи: группа потребностей принадлежности и причастности. Потребности связи – отражают социальную природу человека, стремление человека быть членом семьи, иметь коллег, друзей, врагов, начальников. Поэтому сюда можно отнести и часть потребностей признания и самоутверждения из пирамиды Маслоу, которые связаны со стремлением человека занимать определенное положение в окружающем мире, и ту часть потребностей безопасности, которая связана с групповой безопасностью.

Потребности роста: аналогичны потребностям самовыражения по пирамиде Маслоу, а также включают в себя те потребности из группы потребностей признания и самоутверждения, которые связаны со стремлением к развитию уверенности, самосовершенствованию.

Различие теории Маслоу и Альдерфера: по Маслоу происходит движение от потребности к потребности снизу вверх, по Альдерферу – в обе стороны. Наверх, если неудовлетворена потребность нижнего уровня, и вниз, если не удовлетворяется потребность более высокого уровня. При этом в случае неудовлетворенности потребности верхнего уровня усиливается степень действия потребности более низкого уровня, что переключает внимание индивида на этот уровень. Это восхождение от более конкретных к менее конкретным потребностям. Когда потребность не удовлетворяется, происходит переключение на более конкретную потребность. Движение вверх – процесс удовлетворения, вниз – процесс фрустрации (поражение в стремлении удовлетворить потребность).


13. Теория приобретенных потребностей МакКлелланда. 

Эта теория изучает и описывает влияние соучастия и потребности властвования. Эти потребности, если они сильно выражены, оказывают заметное влияние на поведение человека, заставляя его предпринимать усилия и осуществлять действия, которые должны привести к удовлетворению потребностей. При этом эти потребности приобретается под влиянием жизненных обстоятельств, опыта и обучения.

Потребность достижения: проявляется в стремлении достигать поставленных целей более эффективно, чем это делалось раньше. Люди с высокой потребностью достижения легко берут на себя ответственность и рискованные задания, они хотят ставить цели самостоятельно. Но им трудно заниматься работой без ясного ощутимого результата, наступающего достаточно быстро. Такая потребность может быть отнесена и к характеристике отдельных обществ. Те общества, где такая потребность высока, имеют хорошо развивающуюся экономику, в обществах с низкой потребностью достижения экономика слаба. Предпринимателю необходима высокая потребность достижения, а на высших уровнях управления в крупной компании она может мешать.

Потребность соучастия: проявляется в виде стремления к дружеским отношениям с окружающими. Для людей с высокой потребностью соучастия важно осознавать, что они не безразличны коллегам и друзьям, и их результат тоже. 

Потребность властвовать: она также является приобретенной и состоит в том, что человек стремится контролировать ресурсы и процессы, протекающие в его окружении. Основная направленность этой потребности – стремление контролировать поведение людей, брать на себя ответственность за них. Эта потребность имеет 2 полюса: стремление иметь как больше власти, контролировать вес вокруг и всех, и, в противоположность этому, полный отказ от каких-либо притязаний на власть.

Люди с высокой мотивацией властвования м.б. разделены на 2 взаимоисключающие группы: 1- власть ради властвования. Интересы же организации часто отходят на второй план. 2- власть для решения групповых задач. Они ищут пути мотивирования людей, разрабатывают цели и задачи вместе с коллективом и ищут пути их решения.

По МакКлелланду для менеджера наиважнейшей является потребность властвования второго типа.

Потребности в этой теории не взаимоисключающие, они не расположены иерархически. Проявление влияния этих потребностей на человека сильно зависит от их взаимовлияния.

14. Теория 2х факторов Герцберга. 

В 50-60-е гг. Герцберг и его коллеги провели исследование по поводу того, какие факторы, мотивирующие и демотивирующие,  вызывают его удовлетворенность и неудовлетворенность. Процесс обретения удовлетворенности и нарастания неудовлетворенности – это 2 различных процесса, т.е. факторы, вызвавшие удовлетворенность, при их устранении не обязательно вызовут неудовлетворенность.

Процесс «удовлетворенность – отсутствие удовлетворенности» связан с внутренними по отношению к работе факторами, то есть с содержанием выполняемой работы. Отсутствие же этих факторов («удовлетворителей») не вызывает сильной неудовлетворенности. Эти факторы принято называть мотивирующими. К этой группе потребностей относятся потребности: достижение, признание, ответственность, продвижение, работа как таковая.

Процесс «неудовлетворенность-отсутствие неудовлетворенности» связан с внешними факторами. Они не мотивируют, а как бы связаны с устранением боли, страдания. Их называют факторами здоровья. Это: з/п, безопасность на работе, условия, статус, правила, распорядок, качество контроля. З/П НЕ ЯВЛЯЕТСЯ МОТИВИРУЮЩИМ ФАКТОРОМ!!! Менеджер сначала д. Устранить неудовлетворенность работников, а потом включать мотивирующие факторы, т.к. факторы здоровья уже не действуют на этой новой стадии.

15. Обобщенный  взгляд на ТСМ.

Каждая теория имеет принципиальные отличия. Маслоу: потребности расположены иерархически и восхождение по ним идет снизу вверх. У Альдерфера также есть понятие иерархии, но движение может идти и снизу вверх и сверху вниз, если не удовлетворяется потребность более высокого уровня. МакКлелланд вводит в рассмотрение понятие приобретенности потребностей и учитывает взаимоотношения потребностей и их совместное влияние на человека. У Герцберга  потребности делятся на 2 большие группы- мотивирующие и здоровья, чем показывается то, что не все потребности оказывают мотивирующее воздействие на человека, а только те, которые приводят к развитию удовлетворенности.

Общее у данных теорий это то, что все они изучают потребности, дают их классификацию, позволяющую делать некие выводы о механизме мотивации человека. И выделенные различными теориями группы потребностей довольно четко друг другу соответствуют: потребность достижения в теории МакКлелланда созвучна потребности самовыражения в пирамиде Маслоу, потребности роста у Альдерфера – группе мотивирующих потребностей в теории Герцберга.

Более того, данные концепции наглядно излагают некий взгляд на мотивацию, подтвержденный эмпириками. Особенно теории Маслоу и Герцберга. Также все 4 теории основное внимание уделяют анализу факторов, лежащих в основе мотивации, и не уделяют внимания самому процессу мотивации – это основной их недостаток.

16. Теории процесса мотивации (ТПМ). Теория ожидания.

Рассматривают, как строится процесс мотивации и как можно осуществлять мотивирование для достижения желаемых целей. Общая концепция мотивации такова: человек, осознав задачи и возможное вознаграждение за их решение, соотносит эту информацию со своими потребностями, мотивационной структурой и возможностями, настраивает себя на определенное поведение, вырабатывает определенное расположение и осуществляет действия, приводящие к конкретному результату, характеризующемуся определенными качественными и количественными харак-ми.

Теория ожидания. 

Дает ответ, почему человек делает тот или иной выбор, сталкиваясь с несколькими альтернативами, и насколько он смотивирован добиваться результата в соответствии со сделанным выбором. Т.е. это теория, описывающая мотивацию от 2 моментов: как много человек хочет получить и насколько для него возможно получить желаемое, в частности, сколько усилий он готов затрачивать для этого.

Процесс мотивации в этой теории складывается из 3 блоков: усилия, исполнение, результат. Усилие – следствие мотивации. Исполнение – следствие взаимодействия усилий, личных возможностей и состояния среды. Результат- функция, зависящая от исполнения и от степени желания получить результаты определенного типа.

Результаты 1 уровня – собственно результаты выполнения работы, осуществления действий: качество и кол-во продукта, затраченного времени и действий.

Результаты 2 уровня – последствия рез-тов 1 уровня для человека: вознаграждение, наказание и т.д.

Валентность- в какой степени для человека желателен каждый рез-т, т.е. отражает приоритеты для человека результатов.

Ожидание – отражает представление человека о том, в какой мере его действия приведут к определенным рез-там. Оценка ожидания – от 0 до 1. 2 группы ожиданий: связывающие усилия и исполнение работы, связывающие исполнение и результаты.

Теория ожиданий рассматривает как строится процесс мотивации, исходя из увязки представлений человека о необходимых усилиях, исполнении и результатах. Концентрируется на 3 моментах: ожидания по цепочке «усилия-исполнение», ожидания по цепочке «исполнение-результаты второго уровня», валентность результатов. 

Мотивация человека зависит от привлекательности работы для человека.

Основные положения теории:

· исполнение определяется произведением возможности человека и его мотивации.

· Мотивация определяется произведением величины ожидания результатов первого уровня на величину валентности результатов первого уровня.

· Валентность результатов первого уровня определяется произведением величины валентности результатов второго уровня на ожидание отдельных результатов второго уровня. Человек выбирает ту альтернативу, где выше мотивация.

Чтобы процесс мотивирования осуществился нужно выполнить условия:

· наличие у работников достаточно высокой степени ожидания результатов первого уровня.

· Наличие достаточно высокой степени ожидания результатов второго уровня и суммарная неотрицательная валентность результатов второго уровня.

На практике это значит, что работник должен иметь устойчивое представление о том, что от его усилий зависят рез-ты его труда, что из рез-тов его труда вытекают для него определенные последствия, а также то, что результаты, получаемые им в конечном счете, имеют для него ценность.

Т.о., по теории ожидания человек ведет себя в соответствии с тем, что по его мнению произойдет в будущем, если он произведет определенные затраты усилий.

17. Теория постановки целей. ТПМ.

Поведение человека определяется теми целями, которые он перед собой ставит, так как действия производятся ради достижения цели. Предполагается, что постановка целей – сознательный процесс,  а осознанные цели и намерения – это то, что лежит в основе определения поведения человека.

Человек с учетом эмоциональной реакции осознает и оценивает события, происходящие в окружении. На основе этого он определяет цели. Которые он намерен достичь, а, исходя из этих целей, он осуществляет определенные действия, выполняет определенную работу. Достигает определенного результата и получает удовлетворение.

Уровень исполнения работы зависит от 4 харак-к целей: сложность, специфичность, приемлемость, приверженность.

Сложность отражает степень профессиональности и уровень исполнения, необходимый для ее достижения.

Специфичность отражает количественную ясность цели, ее точность и определенность. Чем конкретнее цель, тем лучше результат работы.

Приемлемость отражает степень, до которой человек воспринимает цель как собственную. Она воздействует на то, как влияют сложность и специфичность цели на работу.

Приверженность отражает готовность затрачивать усилия определенного уровня для достижения цели. Важна для уровня и качества исполнения. Она может возрастать по мере исполнения работы, а может и понижаться.

Качество исполнения зависит не только от определяемых целью усилий работника, но и от 2 групп факторов: организационные факторы, способности работника. Они могут влиять и на цели, оказывая влияние, т.о., на мотивацию. Например, слабая связь с результатами труда может понизить степнь влияния цели на усилия работника.

Последний шаг – удовлетворенность работника результатом. Он завершает цепочку мотивации и является исходным для начала следующей цепочки. Если получен позитивный результат – получено удовлетворение. 

Удовлетворенность и неудовлетворенность определяется внутренними и внешними факторами.  Внутренние – как человек оценивает полученный результат с т.з. соотнесения его с целью, которую он поставил.

Внешние – процессы реакции на результаты труда со стороны окружения, оценка окружением исполнения.

Слабости:

-не обладает унифицированностью для всех людей;

-нет однозначного ответа на вопрос, кто и как должен ставить цели;

-противоречия в решении, кто является субъектом постановки целей, индивид или группа;

-нет однозначного ответа, на что должно быть направлено стимулирование.

18. ТПМ. Теория равенства.

Люди стремятся к справедливому к себе отношению. А справедливость связывается с равенством в оценке действий, в недискриминационном подходе. Если же одни члены общества получают незаслуженно высокую оценку, то других это приводит к неудовлетворенности. Основная идея теории равенства – в процессе работы человек сравнивает оценку своей деятельности другими с оценкой деятельности других, а на этой основе он строит свое поведение.

Основные категории теории: индивид – человек, рассматривающий оценку организацией его действий с позиций справедливости и несправедливости. Сравниваемые лица – отдельные люди и группы, по отношению к которым индивид проводит сравнение. Воспринятое вознаграждение индивида – объединенная сумма вознаграждения, полученная индивидом за отдельные результаты деятельности. Воспринятое вознаграждение других – сумма всех вознаграждений других, в представлении индивида.  Воспринятые затраты индивида – восприятие человеком того, что он внес для получения результата. Воспринятые затраты других – представление индивида о совокупном взносе других. Норма – отношение воспринятых затрат к воспринятому вознаграждению.

Для человека очень важно как соотносится его норма с нормой других. Человек удовлетворен, если соблюдается равенство.

6 реакций на состояние неравенства:

1. решает сократить затраты на работу.

2. попытка увеличения вознаграждения (требования или воровство).

3. переоценка своих возможностей, понижение уровня уверенности в себе, не увеличивает старания.

4. попытка влияния на организацию и сравниваемых лиц для восстановления равенства.

5. изменение объекта сравнения.

6. попытка перехода в другое подразделение или даже другую организацию.

19. типы организаций по взаимодействию с внешней средой и т.д.

в зависимости от того, насколько организация адаптивна к изменениям в окружении, выделяется 2 типа организаций: механистический тип и органистический тип управления организацией. 

Механистический тип:

· консервативная, негибкая стр-ра;

· четко определенные, стандартизированные и устойчивые задачи;

· сопротивление изменениям;

· власть проистекает из иерархических уровней в организации и из позиций в организации;

· иерархическая система контроля;

· командный тип коммуникаций, идущих сверху вниз;

· содержанием коммуникаций преимущественно являются распоряжения, инструкции и принятые руководством решения.

Органический тип;

· гибкая структура;

· динамичные, не жестко определенные задачи;

· готовность к изменениям;

· власть базируется на знании и опыте;

· самоконтроль и контроль коллег;

· многонаправленность коммуникаций (вертикальные, горизонтальные и всякие)4

· содержанием коммуникаций являются информация и советы.

По Веберу основными элементами построения бюрократической организации д.б. следующие:

· разделение труда на базе функциональной специализации;

· хорошо определенная иерархическая система распределения власти;

· система правил и норм, определяющих права и обязанности работников;

· отсутствие личностного начала в межличностных отношениях;

· прием в организацию на основе компетентности и потребностей организации;

· продвижение в организации на основе компетентности и широких знаний организации, которые приходят с выслугой лет;

· стратегия к пожизненному найму;

· четкая система карьеры, обеспечивающая продвижение наверх для квалифицированных работников;

· управление административной деятельностью состоит в разработке и установлении доскональных письменных инструкций по внутриорганизационным действиям.

Бюрократическая система может реализовать преимущества в следующих условиях:

-организации известны общие задачи и цели тоже;

-работа может делиться на отдельные операции;

-общая цель проста, чтобы ее м.б. выполнить на основе централизованного планирования;

-выполнение работы индивидом может достоверно измеряться;

-денежное вознаграждение мотивирует работника;

-власть руководителя признается как законная.

Если окружение стабильно и неопределнность низка, то этот тип эффективен.

20. Охарактеризуйте органический тип организации.

Органический тип;

· гибкая структура;

· динамичные, не жестко определенные задачи;

· готовность к изменениям;

· власть базируется на знании и опыте;

· самоконтроль и контроль коллег;

· многонаправленность коммуникаций (вертикальные, горизонтальные и всякие);

· содержанием коммуникаций являются информация и советы;

· широкая ответственность на работе;

· участие работников в принятии решений.

Эффективен в условиях нерутинной технологии и сложного динамичного внешнего окружения. Пример – произв-во электронной техники. Органический подход позволяет организации лучше взаимодействовать с новым окружением, ьыть более гибкой.

21. Поясните процесс департаментизации.

Департаментизация – организационное обособление исполнителей схожих работ.

· группировка вокруг ресурсов

· группировка вокруг результата.

Типы организации, для которых характерно отсутствие при группировке работ ярко выраженного предпочтения к их специализации, для них преобладают подходы к департаментизации, основанные на линейном делении орг-ии по числ-ти, времени, территории и т.д.

Линейная – предполагает относительную автономность в работе. Характеризуется простотой, одномерными связями (вертикальные) и возможностью самоуправления. Широко используется при организации работ в низовых звеньях мелкого бизнеса.

Функциональная – возникла с развитием специализации работы. Специализированные работы группируются преимущественно вокруг ресурсов. Планирование управляет временем, отдел кадров – людьми. И наряду с линейным делением добавляется функциональное, связанное с высокоспециализированными работами. Сюда относятся разновидности – по процессу (по типу про-ва) – массовое, опытное, штучное; по технологии (по типу оборудования) – механизация, автоматизация. Однако этот процесс может породить функционализм – процесс ослабления горизонтальных связей, размывание цели организации. А также возникает проблема «эффекта бутылочного горла» - руководитель тонет в текучке.

Департаментизация по продукту – относится теперь к работе с результатом. Это породило МНК и многопродуктовые компании. Создание автономных частей, ориентированных на продукт, проект, потребителя или рынок. Происходит разделение организации на 2 уровня: стратегического управления и оперативного управления. Первый решает вопросы роста и развития организации в целом, а второй – концентрируется на производстве конкретных продуктов. Растет эффективность. Но возникает проблема продуктивизма – противопоставление целей продукта целям организации.

Матричная – усиление в группировке работ как ресурсного, так и продуктового подходов. У работника формально существует 2 начальника, такая система двойного подчинения базируется на комбинации продуктового и функционального начал. Функциональная, или техническая, часть матрицы ответственная за обеспечение работы техническим руководством, квалифицированным персоналом. Продуктовая, или административная, отвечает за планирование работы, управление и оценку результатов, достижение поставленных целей.

22. Типы организаций по взаимодействию подразделений.

Традиционная, дивизиональная, матричная.

Традиционная. Комбинация линейной и функциональной департаментизации. Линейно-функциональные схемы – реакция на усложнившееся производство и неоходимость воздействия с большим кол-вом институтов внешней среды. Основа – линейные подразделения, осуществляющие основную работу, и обслуживающие специализированные функциональные подразделения, создаваемые на ресурсной основе: кадры, финансы и т.д. основа перехода к индустриальному обществу. С развитием внешних связей перестала отвечать растущим требованиям.

Дивизиональная. Все решения принимать в одном центре было неэффективно, поэтому каждому подразделению была отведена роль, которую оно д.б. занять на рынке продукции. Т.е. это сочетание централизованного планирования наверху и децентрализованной деятельности производственных подразделений. За основу берется конечный результат – продукт, потребитель или рынок. Поэтому эта схема широко используется в рамках многопродуктового производства или в рамках МНК.  Высший уровень централизует планирование и распределение основных ресурсов, принимает стратегические решения, а подразделения принимают оперативные решения и ответственные за получение прибыли. Эффективна там, где нет особых технологических нововведений, т.к. в ее основе механистический подход.

Матричная. Решает проблемы дивизиональной структуры. Управление по проекту, временные целевые группы, постоянные комплексные группы. Требует перехода к органическому типу организации. Много разных отделений, коммуникационных каналов и т.д. использование полуавтономных групп – создаются под проект или под цель для решения конкретной проблемы. Самостоятельно приобретают ресурсы, распределяют продукцию. Это делает структуру более динамичной. Но их минус – это неустойчивость образования. Матричная система – это совокупность продуктовой и функциональной. Проектная часть – установление целей, формирование бюджетов и планов организации, а функциональная часть обеспечивает эти элементы необходимыми ресурсами.

23. Типы организаций по взаимодействию с человеком. Их особенности?
	Корпоративная организация
	Индивидуалистская организация

	Объединение людей через их разъединение по социальному и профессиональному критериям
	Свободное, открытое и добровольное объединение людей

	Монополия и стандартизация в деятельности организации
	Сочетание конкуренции и кооперации



	Доминирование иерархических властных структур. Интересы согласовываются лидерами
	Господство принципа увязки интересов всех членов в рамках демократического процесса

	Создание и поддержание дефицита возможностей и ресурсов с их централизованным распределением
	Поддерживаемое руководством обеспечение поиска возможностей и дополнительных ресурсов

	Субъект интереса – группа, коллектив, орг
	Субъект интереса - личность

	Организация отвечает за человека

Суверенитет организации

Свобода для организации
	Человек отвечает сам за себя

Суверенитет личности

Свобода для личности

	Принцип большинства или старшинства в принятии решений
	Принцип меньшинства или право вето в принятии решений

	Интересы пр-ва определяют интересы восп-ва самого человека
	Интересы пр-ва определяются интересами воспр-ва самого человека

	Двойная мораль (личная и организации) в поведении
	Общечеловеческая мораль и здравый смысл в поведении

	Лояльность по отношению к организации
	Лояльность по отношению к убеждениям

	Человек для работы
	Работа для человека


Корпорация - замкнутая группа людей с ограниченным доступом, максимальной централизацией и авторитарностью руководства. Борьба против внутренней конкуренции.

Индивидуалистская организация – совокупность полуавтономных образований.

24. Миссия и цели организации.

Широкое понимание миссии – констатация философии, предназначения и смысла существования организации. Определение верований и требований, в соответствии с которыми организация будет существовать, и что она намеревается делать.

Узкое понимание миссии – сформулированное утверждение относительно того, для чего и по какой причине существует организация, т.е. в чем проявляется отличие данной организации.

Целевое начало формируется как отражение целей и интересов различных групп людей, связанных с деятельностью организации и вовлеченных в процесс ее функционирования. Это: собственники, сотрудники, покупатели продукции организации, деловые партнеры организации, местное сообщество (социальная и экологическая среда обитания организации), общество в целом, прежде всего государственные институты.

Миссия организации должна отражать интересы всех шести субъектов. Степень проявления в миссии интересов субъектов зависит от множества факторов. Наиболее сильное влияние оказывают собственники, сотрудники и покупатели. Хорошо сформулированная миссия проясняет то, чем является организация и чем она стремится быть и отличия ее от других подобных. Миссия должна отражать: историю фирмы, существующий стиль поведения и способ действия собственников и менеджеров, состояние среды обитания организации, ресурсы, которые она может использовать, отличительные черты. Кроме того, в расшифровке: целевые ориентиры, сфера деятельности, философия организации, возможности и способы осуществления деятельности. Миссия должна отражать имидж организации.

Миссия нужна для того, чтобы:

-дает субъектам внешней среды общее представление о том, что представляет организация, к чему она стремится, ее средства и т.д.

-способствует единению внутри организации и созданию корпоративного духа: ясность цели для сотрудников, сотрудникам легче идентифицировать себя с организацией, установление определенного климата внутри.

-создает возможность для более действенного управления организацией: является базой для установления целей, помогает в выработке стратегии, обеспечивает стандарты для распределения ресурсов организации, расширяет для работника смысл существования организации.

Цели – конкретное состояние отдельных характеристик организации, достижение которых является для нее желательным и на достижение которых направлена ее деятельность. Критерий разделения целей на SR и LR – период времени, требуемый для их достижения, т.е. временной период, связанный с продолжительностью произ-го цикла. SR – до 1 года, свыше – LR. Для SR характерна большая конкретизация.

Цели устанавливаются по вопросам: доходов, работы с клиентами, потребности и благосостояние сотрудников, социальная ответственность.

Иерархия целей – декомпозиция целей более высокого уровня в цели более низкого уровня. Цели более высокого уровня носят более широкий характер и имеют более LR интервал достижения. Цели более низкого уровня выступают ср-м для достижения целей более высокого уровня. Иерархия целей в организации устанавливает структуру и обеспечивает ориентацию деятельности всех подразделений на достижение целей верхнего уровня.

Самые важные – цели роста организации.  Отражают соотношение темпа изменения объема продаж и прибыли организации, по отрасли в целом.

25. Ключевые требования к правильно сформулированной цели. И т.д.

1. достижимость целей. Но и не должны быть слишком легкими.

2. гибкость целей. Они должны оставлять возможность для корректировки.

3. измеримость целей. Цели должны быть измеряемы количественно, или должен быть еще какой-то способ определения того, что цель достигнута.

4. конкретность целей. Цель должна четко говорить, что нужно достичь.

5. совместимость целей. LR соответствуют миссии, а SR соответствуют LR. Цели не должны противоречить друг другу.

6. приемлемость целей для основных субъектов влияния.

Направления установления целей:

Полная централизация – все цели определяются высшим руководством, все цели подчинены единой организации. А на нижних уровнях м.б. неприятие этих целей.

Полная децентрализация – в установлении целей участвуют и более низкие звенья организации. Либо сверху вниз – каждый из нижестоящих определяет свои цели, исходя из более высоких. Либо снизу вверх – цели нижестоящих – основа для целей вышестоящих. 

Но решающая роль в установлении целей должна принадлежать высшему руководству..

Процесс установления целей:

1. выявление и анализ тех тенденций, которые наблюдаются в окружении. Нужно предвидеть состояние среды и устанавливать цели, исходя из этого.

2. установление целей для организации в целом. Нужно определить, что из широкого круга характеристик организации следует взять за основу. Определяется инструментарий количественного расчета величины целей. Нужно правильно выбрать критерии. Важно учитывать миссию, прежние результаты работы и ресурсы.

3. построение иерархии целей. Построение и по долгосрочным и по краткосрочным целям. 

4. установление индивидуальных целей. Каждый работник через свои личные персонифицированные цели включается в процесс достижения общей цели организации.

26. Определение стратегического управления.

Введен в 60-70е гг. 

Стратегическое управление – такое управление организацией, которое опирается на человеческий потенциал как основу организации, ориентирует производственную деятельность на запросы потребителей, осуществляет гибкое регулирование и своевременные изменения в организации, отвечающие вызову со стороны окружения и позволяющие добиваться конкурентных преимуществ, что в совокупности позволяет организации выживать и достигать своей цели в LR перспективе. 

27. Особенности стратегического управления.

Преимущества:

В каждый данный момент фиксируется, что организация должна делать в настоящее время, чтобы достичь желаемых целей в будущем, исходя при этом из того, что окружение будет меняться. Осуществляется взгляд из будущего в настоящее. Вырабатывается способность реагировать на изменения в окружении, позволяющие достичь желаемых целей в будущем.

Недостатки:

· не может дать детальной картины будущего. Описание будущего – качественное пожелание к состоянию организации в будущем.

· Не может быть сведено к набору рутинных процедур и схем. Нет плана действий в конкретной ситуации. Это определенная философия и идеология бизнеса и менеджмента.

· Чтобы данный процесс пошел в организации, требуется масса усилий и средств. Необходимо создание и осуществление стратегического планирования, что сильно отличается в корне от LR планов, т.к. стратегический план д.б. гибким, способным реагировать на изменяющиеся условия.

· Усиливается влияние ошибок стратегического предвидения.

· Важнейшая составляющая стратегического управления – реализация стратегического плана. Для этого нужно создавать системы мотивирования, организации труда, создание гибкости и т.д.

28. Система стратегического управления.

Все 5 процессов взаимосвязаны. Влияют друг на друга и на систему в целом. 

Анализ среды: обеспечивает базу для определения миссии и стратегии фирмы и для выработки стратегии, позволяющей эту миссию выполнить. АС изучает: макроокружение (состояние экономики, правовое регулирование, политические процессы, природная среда и ресурсы, социальная и культурная составляющие общества, инфраструктура и НТ и т.д.), непосредственное окружение (покупатели, поставщики, конкуренты, рынок рабочей силы), внутреннюю среду. Анализ внутренней среды вскрывает внутренние возможности и потенциал, на который фирма может рассчитывать в конкурентной борьбе. Внутренняя среда анализируется по направлениям: кадры фирмы, их потенциал, квалификация, интересы; организация управления; производство; финансы; маркетинг; организационная культура.

Определение миссии и целей: состоит из трех составляющих. 1 – определение миссии фирмы, которая в концентрированной форме выражает предназначение фирмы; 2 – определение LR целей; 3 – определние SR целей.

Выбор стратегии: сердцевина СУ. Организация определяет как она будет достигать целей и реализовывать миссию.

Выполнение стратегии: критический процесс, т.к. именно он в случае успеха приводит фирму к достижению своих целей. 

Оценка и контроль выполнения стратегий: обеспечивает устойчивую обратную связь между тем, как идет процесс достижения целей, и собственно целями организации. Основные задачи контроля: определение того, что проверять; осуществление оценки контролируемого объекта в соответствии с нормативами и т.д.; высянение причин отклонений; осуществление корректировки. 

29-32. Анализ среды. Назовите основные составляющие.

Анализ среды: обеспечивает базу для определения миссии и стратегии фирмы и для выработки стратегии, позволяющей эту миссию выполнить. АС изучает: макроокружение (состояние экономики, правовое регулирование, политические процессы, природная среда и ресурсы, социальная и культурная составляющие общества, инфраструктура и НТ и т.д.), непосредственное окружение (покупатели, поставщики, конкуренты, рынок рабочей силы), внутреннюю среду. Анализ внутренней среды вскрывает внутренние возможности и потенциал, на который фирма может рассчитывать в конкурентной борьбе. Внутренняя среда анализируется по направлениям: кадры фирмы, их потенциал, квалификация, интересы; организация управления; производство; финансы; маркетинг; организационная культура.

АНАЛИЗ ВНЕШНЕЙ СРЕДЫ.

 Макроокружение: создает общие условия среды нахождения организации. Зачастую не носит специфического характера по отношению к отдельно взятой организации.

Экономическая компонента – формирование и распределение ресурсов. Анализ: ВНП, темп инфляции, безработицы, % ставка, платежный баланс и т.д.

Правовая компонента – законы и прочие нормативные акты, устанавливающие правила и рамки функционирования организации.

Политическая компонента – дает ясное представление о намерениях органов государственного регулирования и о средствах. А также о настроениях в обществе, о лоббистских группах, об идеологии.

Социальная компонента – влияние на бизнес таких явлений как отношение людей к работе, какчеству жизни, обычаи и верования в обществе, ценности людей, демографические структуры, рост населения, уровень образования и мобильность.

Технологическая компонента – показывает те возможности, которые развитие науки и техники открывает для производства новой продукции, для модернизации сбыта и т.д. 

При этом все компоненты макорокружения находятся в состоянии взаимовлияния, поэтому анализ надо вести системно. При этом степень воздействия различных компонент на различные организации различна.

Непосредственное окружение: те составляющие внешней среды, с которыми организация находится в непосредственном взаимодействии. И организация может воздействовать на характер этого взаимодействия.

Анализ покупателей. Составление профиля тех, кто покуает продукт. Профиль покупателя составляется по следующим характеристикам: географическое месторасположение покупателя, демографические характеристики, социально-психологические – положение в обществе, стиль поведения, вкусы, привычки и т.д., отношение покупателя к продукту. Кроме того важно учитывать: соотношение степени зависимости покупателя от продавца со степнью зависимости наоборот; объем закупок покупателя; уровень информированности покупателя; наличие замещающих продуктов; ст-ть перехода к другому продавцу; эластичность спроса по цене.

Анализ поставщиков. Выявление тех аспектов в деятельности поставщиков, от которых зависит эффективность деятельности организации, с/с и качество производимого организацией продукта. Конкурентная сила поставщиков определяется: уровнем его специализированности, величиной ст-ти переключения поставщика на других клиентов; степенью специализированности покупателя в приобретении определенных ресурсов; концентрированностью поставщика на работе с конкретными клиентами; важностью для поставщика объемов продаж. При изучении поставщиков следует обращать внимание на: ст-ть поставляемого товара, гарантию его качества, временной график поставки, пунктуальность.

Анализ конкруентов. Выявление слабых и сильных сторон конкурентов. Конкренты – уже существующие фирмы в отрасли, производители субститутов, желающие войти в отрасль. Необходимо создавать барьеры входа: углубленная специализация, низкие издержки за счет масштаба, дифференциация и т.д.

Анализ рынка рабочей силы. Выявить возможности в обеспечении организации необходимыми кадрами. Важное направление – анализ политики профсоюзов. 

АНАЛИЗ ВНУТРЕННЕЙ СРЕДЫ.

Внутренняя среда организации – это та часть общей среды, которая находится в рамках организации.внутреннясреда имеет несколько срезов, по которым проводится анализ.

Кадровый срез – взаимодействие менеджеров и рабочих, найм, обучение и продвижение кадров, оценка результатов труда и стимулирование, создание и поддержание отноешний между работниками.

Организационный срез – коммуникационные процессы, организационные структуры,нормы, правила, процедуры, распределение прав и ответственности, иерархия подчинения.

Производственный срез – изготовление продукта, снабжение и ведение складского хозяйства, обслуживание технологического парка  etc.

Маркетинговый срез – все процессы, связанные с реализацией продукции. Страегия продукта, ценообразования, продвижения продукта на рынке, выбор систем распределения.

Финансовый срез – процессы, связанные с обеспечением эффективного использования и движения денежных средств в организации.поддержание ликвидности, обеспечение прибыльности, создание инвестиционных возможностей. 

Организационная культура – внутрення среда полностью пропитывается ею. ОК может делать организацию сильнее или слабее. 

Вопросы 33 и 34 нас след. странице
35. Содержание STEP подхода.

STEP – социальная сфера, технология, экономика, политика.

Макроокружение: создает общие условия среды нахождения организации. Зачастую не носит специфического характера по отношению к отдельно взятой организации.

Экономическая компонента – формирование и распределение ресурсов. Анализ: ВНП, темп инфляции, безработицы, % ставка, платежный баланс и т.д.

Правовая компонента – законы и прочие нормативные акты, устанавливающие правила и рамки функционирования организации.

Политическая компонента – дает ясное представление о намерениях органов государственного регулирования и о средствах. А также о настроениях в обществе, о лоббистских группах, об идеологии.

Социальная компонента – влияние на бизнес таких явлений как отношение людей к работе, какчеству жизни, обычаи и верования в обществе, ценности людей, демографические структуры, рост населения, уровень образования и мобильность.

Технологическая компонента – показывает те возможности, которые развитие науки и техники открывает для производства новой продукции, для модернизации сбыта и т.д. 

При этом все компоненты макорокружения находятся в состоянии взаимовлияния, поэтому анализ надо вести системно. При этом степень воздействия различных компонент на различные организации различна.

33, 34. Раскройте содержание SWOT подхода к анализу внешней среды организации.

Организация должна уметь прогнозировать трудности. СУ должно выяснить какие угрозы и какие возможности таит в себе внешняя среда по отношению к организации, а также сильных и слабых сторон, которыми обладает организация. Метод SWOT (сила, слабость, возможности, угрозы) является тем подходом, который позволяет провести совместное изучение внешней и внутренней среды. Применяя этот метод, удается установить связь между силой и слабостью, которые присущи организации и внешними угрозами и возможностями. Сначала выявляются сильные и слабые стороны, угрозы и возможности, а затем – устанавливаются цепочки связей между ними, которые в дальнейшем м.б. использованы для формулирования стратегии организации. Для установления этих связей составляется матрица SWOT.

«СИВ» - сила и возможности; «СИУ» - сила и угрозы ; «СЛВ» - слабость и возможности; «СЛУ» - слабость и угрозы. На этих полях нужно выделить те, которые д.б. учтены при разработке стратегии поведения организации. 

	
	Возможности

1.

2.

3.
	Угрозы

1.

2.

3.

	Сильные стороны

1.

2.

3.
	Поле «СИВ»
	Поле «СИУ»

	Слабые стороны

1.

2.
	Поле «СЛВ»
	Поле «СЛУ»


Для пар, выбранных с поля «СИВ», следует разрабатывать стратегию по использованию сильных сторон организации для того, чтобы использовать возможности, появившиеся во внешней среде. Для пар с поля «СЛВ» - нужно за счет появившихся возможностей попытаться преодолеть существующие слабости. Если пара находится в поле «СИУ», то нужно разработать стратегию, использующую силы организации для преодоления угроз внешней среды. Пара с поля «СЛУ» - стратегия должна помочь фирме избавиться как от внутренних слабостей, так и от нависшей внешней угрозы. При этом возможности и угрозы могут переходить в противоположные. Так, если возможность не была использована, то она может стать угрозой, если ее использует конкурент.

Для успешного применения SWOT анализа окружения, важно не только вскрыть угрозы и возможности, но и попытаться ценить их с т.з. того, сколь важным они являются для стратегии поведения фирмы.

Для оценки возможностей используется метод позиционирования каждой возможности на матрице возможностей. Сверху откладывается степень влияния возможности на деятельность организации (сильное, умеренное, малое влияние); сбоку (слева) откладывается вероятность использования возможностей (высокая, средняя, низкая вероятность). Полученные внутри поля имеют разное значение для фирмы. Возможности с полей «ВС», «ВУ», «СС», имеют большое значение, и их надо использовать обязательно. Возможности из полей «СМ», «НУ», «НМ» практически не заслуживают внимания организации. По поводу остальных решение будет позитивным, если ресурсов достаточно.

Для угроз матрица похожая. Сверху – возможные последствия для организации, к которым может привести реализация угрозы (разрушение, критическое состояние, тяжелое состояние, «легкие ушибы»). Сбоку (слева) – вероятность того, что угроза будет реализована. Угрозы с полей «ВР», «ВК», «СР» - большая опасность для организации и требуют немедленного устранения. Угрозы, попавшие на поля «ВТ», «СК», «НР» - тоже должны быть под наблюдением и устранены первостепенно. Угрозы с полей «НК», «СТ», «ВЛ» - здесь требуется внимательный и ответственный подход к их устранению. 

37. Типы стратегий бизнеса. Области выработки стратегии поведения фирмы на рынке (М. Портер).

Стратегия – генеральное направление действия организации, следование которому в LR перспективе должно привести ее к цели. Для более низкого уровня управления организации стратегия превращается в цель, а для более высокого уровня она была средством. При определении стратегии руководство сталкивается с 3 основными вопросами, связанными с положением фирмы на рынке: какой бизнес прекратить, какой бизнес продолжить, в какой бизнес перейти. Организация концентрирует внимание и связана с тем, что организация делает и чего не делает, что более и что менее важно в осуществляемой организацией деятельности.

По Портеру существуют 3 области выработки стратегии поведения фирмы на рынке:

1. связана с лидерством в минимизации издержек производства. Данный тип стратегии связан с тем, что организация добивается самых низких издержек пр-ва и реализации своей продукции. Такие фирмы должны иметь хорошую организацию произво-ва и снабжения, хорошую технологию и инженерно-конструкторскую базу и хорошую систему распределения продукции. Маркетинг может и не хорошо быть развит.

2. связана со специализацией в произ-ве продукции. Фирма должна осуществить высокоспециализированное произв-во и маркетинг, чтобы стать лидером в своей некоторой области. Покупатели выбирают эту продукцию, даже если цена достаточно высокая. Такие фирмы должны иметь высокий потенциал проведения НИОКР, иметь прекрасных дизайнеров, развитую систему маркетинга.

3. связана с фиксацией определенного сегмента рынка и концентрацией усилий на этом выбранном сегменте. Фирма не стремится работать на весь рынок. На своем сегменте она может проводить в жизнь первые два подхода. Но главное, фирма должна строить свою деятельность на анализе потребностей клиентов определенного сегмента.

38. Эталонные стратегии развития (ЭСР). И т.д.

наиболее распространенные стратегии называются эталонными. Они отражают 4 различных подхода к росту фирмы и связаны с изменением состояния одного или нескольких следующих элементов: продукт, рынок, отрасль, положение фирмы внутри отрасли, технология. Каждый их данных 5 элементов может находиться в одном из 2х состояний – существующее состояние или новое состояние. К эталонным стратегиям относят стратегии концентрированного роста (изменение продукта и/или рынка), стратегии интегрированного роста (расширение фирмы путем добавления новых структур), стратегии диверсифицированного роста (фирмы не могут развиваться на данном рынке с данным продуктом), стратегии сокращения (фирма нуждается в перегруппировке сил после длительного периода роста или в связи с необходимостью повышения эффективности, когда наблюдаются кардинальные изменения в экономике, спады). Фирма м. комбинировать стратегии.

39. Стратегия концентрированного роста.

Изменение продукта и/или рынка, а отрасль, положение внутри отрасли и технология остаются неизменными. Фирма пытается улучшить свой продукт или начать производить новый, не меняя отрасли при этом. Фирма ищет пути улучшения своего положения на рынке или новый рынок. К таким стратегиям относят:

· стратегия усиления позиций на рынке, фирма делает все, чтобы с данным продуктом на данном рынке завоевать лучшие позиции. Для реализации нужны большие маркетинговые усилия, допускается горизонтальная интеграция;

· стратегия развития рынка, поиск новых рынков для уже производимого продукта;

· стратегия развития продукта, решение задачи роста за счет производства нового продукта и его реализации на уже освоенном фирмой рынке.

40. Стратегия интегрированного роста.

 Расширение фирмы путем добавления новых структур. К осуществлению таких стратегий можно прибегать, если фирма находится в сильном бизнесе, не может осуществлять стратегии концентрированного роста и в то же время интегрированный рост не противоречит ее LR целям. Фирма может осуществлять интегрированный рост либо путем приобретения собственности, либо путем расширения изнутри, в обоих случаях происходит изменение положения фирмы внутри отрасли.

2 типа таких стратегий:

· стратегия обратной вертикальной интеграции – рост фирмы за счет приобретения либо усиления контроля над поставщиками и за счет создания дочерних структур, осуществляющих снабжение. Это дает фирме преимущества не зависеть от колебания цен и позволяет превратить поставки как центр расходов в центр доходов;

· стратегия вперед идущей вертикальной интеграции – рост фирмы за счет приобретения или усиления контроля над структурами, которые находятся между организацией и конечным потребителем, т.е. над системами распределения и продажи. Выгодно, когда фирма не может найти посредника с качественным уровнем работы.

41. Стратегия диверсифицированного роста.

Фирмы не могут развиваться на данном рынке с данным продуктом в рамках данной отрасли. К таким стратегиям относятся:

· стратегия центрированной диверсификации – поиск и использование заключенных в соответствующем бизнесе дополнительных возможностей для произво-ва новых продуктов. При этом существующее про-во остается в центре бизнеса, а новое возникает, исходя из возможностей освоенного рынка, технологии и т.д.;

· стратегия горизонтальной диверсификации – поиск возможностей роста на существующем рынке за счет новой продукции, требующей новой технологии. Новый продукт д.б. сопутствующим основному, т.к. он ориентирован на того же потребителя;

· стратегия конгломеративной диверсификации – рост за счет про-ва технологически не связанных со старыми новых продуктов, реализуемых на новых рынках. Сложно!

42. Стратегия сокращения.
Фирма нуждается в перегруппировке сил после длительного периода роста или в связи с необходимостью повышения эффективности, когда наблюдаются кардинальные изменения в экономике, спады. 4 типа таких стратегий:

· стратегия ликвидации – фирма не может вести дальнейший бизнес;

· стратегия «сбора урожая» - отказ от LR взгляда на бизнес в пользу максимальных доходов в кратчайшие сроки. Эта стратегия относится к бесперспективному бизнесу, который нельзя выгодно продать, но который может принести доход во время «сбора урожая». Сокращение затрат на закупки, на рабочую силу, получение дохода от распродажи оставшегося продукта и сокращение про-ва;

· стратегия сокращения – закрытие или продажа одного из подразделений фирмы, чтобы изменить долгосрочные границы бизнеса. Часто реализуется, когда про-ва плохо сочетаются между собой. Когда нужно получить средства для развития нового бизнеса, исходя из LR целей;

· стратегия сокращения расходов – поиск путей уменьшения издержек, проведение мероприятий по сокращению затрат. Ее реализация носит характер временных или краткосрочных мер. Снижение про-ых затрат, повышение производительности, сокращение найма и даже увольнение персонала, прекращение приз-ва прибыльных товаров и закрытие прибыльных мощностей.

43. Шаги выработки стратегии. Ключевые факторы, определяющие выбор стратегии.

-уяснение текущей ситуации;

-проведение анализа портфеля продукции;

-выбор стратегии фирмы;

-оценка выбранной стратегии.

1.необоходимо оценить по 5 внешних и внутренних факторов, чтобы разобраться с реализуемой стратегией. Внешние: размах деятельности, степень разнообразия производимой продукции, диверсифицированность, общий хар-р и природа недавних приобретений и продаж фирмой части собственности, структура и направленность деятельности фирмы, возможности, на которые была ориентирована фирма в последнее время, отношение к внешним угрозам. Внутренние: критерии распределения ресурсов, стр-ра капиталовложений, отношение к финансовому риску со стороны руководства и в соответствии с реальной практикой, уровень НИОКР, стратегии отдельных функциональных сфер (маркетинг, кадры, разработки и научные исследования и т.д.).

2.дает наглядное представление о взаимосвязи отдельных частей бизнеса, а портфель как сумма отличается от отдельных частей и гораздо важнее отдельных частей. С помощью анализа портфеля м.б. сбалансированы отдельные факторы бизнеса – риск, поступление денег, обновление и отмирание.

Выбор уровней в организации для проведения анализа портфеля; фиксация единиц анализа – стратегических единиц бизнеса (СЕБ); определение параметров матриц анализа портфеля продукции, необходимое для выбора переменных, по которым будет проводиться анализ; измерение силы бизнеса (по доле рынка, относительной доле рынка по отношению к ведущей марке, прибыльность и издержки по отношению к лидеру и т.д.); сбор и анализ данных; построение и анализ матриц портфеля продукции для получения представления о текущем положении для прогнозирования будущего; разработка динамики изменения матриц; определение желаемого портфеля продукции.

3.анализ правильности и достаточности учета при выборе стратегии основных факторов определяющих возможности выбора стратегии. Решают, приведет ли данная стратегия к достижению целей. А потом: соответствие выбранной стратегии состоянию и требованиям окружения, потенциалу и возможностям фирмы; приемлемость риска, заложенного в статегии.

Ключевые факторы, определяющие выбор стратегии:

Сильные стороны отрасли и сильные стороны фирмы – если отрасль идет к упадку, то нужно выбирать стратегию диверсификации, если развивается – то концентрированный рост (это для сильных фирм).

Цели фирмы – в зависимости от целей выбирается стратегия.

Интересы и отношение высшего руководства – особенно в отношении риска.

Финансовые ресурсы фирмы.

Квалификация работников – сильный ограничитель при выборе стратегии.

Обязательства фирмы по предыдущим стратегиям – их надо учитывать при переходе к новым стратегиям еще в течении нескольких лет.

Степень зависимости от внешней среды

Временной фактор.

44. Что такое «решение» в менеджменте? Основные этапы принятия решения.

Менеджеры принимают решения в организации. Это выражается в том, что менеджер определяет направление движения организации, решает вопросы распределения ресурсов, осуществляет текущие корректировки и т.д. такое право имеет только менеджер. Менеджер несет ответственность за принятое решение, поэтому главное для менеджера – это решиться на то, чтобы рискнуть повести руководимый коллектив по определенному пути.

Решение – продукт управленческого труда, а его принятие – процесс, ведущий к появлению этого продукта.

Принятие решений – сознательный выбор из имеющихся альтернатив направления действий, сокращающих разрыв между настоящим и будущим желательным состоянием организации.

решение – организационная реакция на возникшую проблему. Интерпретация проблемы – придание значения признанной проблеме. Рутинные проблемы – структурированные, возможности и кризис – неструктурированные. Стр-е решаются программировано, а нестр-е – непрограммировано. Проблема д.б. ранжирована в ряде других проблем на основе срочности, влияния на организацию и т.д. Критерии бывают 2 типов: мы должны, мы хотим (заставляет думать обо всех возможных вариантах).

Поиск альтернатив – творческое занятие. При оценке – рассматривают положительные и отрицательные стороны и находят компромисс. Чаще всего используют метод дерева решений (инвентаризация всех альтернатив, ранжирование выборов хронологическом порядке, решение о предпочтительности последствий альтернатив с учетом их капиталоемкости, оценка шансов того, что каждое событие произойдет). Выбор альтернативы может проводиться на основе: прошлого опыта, эксперимента или исследований и анализа.

Выполнение решение – устранение проблемы, которая его породила.

45. Что такое структура организации?

Структура организации отражает сложившееся в организации выделение отдельных подразделений, связи между этими подразделениями и объединение подразделений в единое целое.

Процесс построения структуры:

Проектирование работы – система автономных работ, конвейерная, бригадная работы. Проектирования зависит от многого, в частности от квалификации, предполагает ли работа отдачу от конечного результата, предполагает ли обучение и т.д.

Выделение структурных подразделений, иерархически увязанных и находящихся в постоянном производственном взаимодействии. Нужно определить подразделения, поставить задачи и т.д.

Внутриорганизационные процессы: координация (либо непосредственное руководство, либо через систему норм и правил), принятие решений (только на верхнем уровне, или снизу вверх, или внизу), коммуникации (письменная, устная или комбинированная форма).

46. Корпоративная культура.

Организационная культура – сложная композиция важных предположений, бездоказательно принимаемых и разделяемых членами группы или организации. Принимаемая большей частью группы философия или идеология управления, предположения, ценностные ориентации, верования, ожидания, расположения и нормы, лежащие в основе отношений и взаимодействий как внутри организации так и за ее пределами. Организационная культура проявляется в отношениях между людьми в организации.

 Т.о., организационная культура – набор наиболее важных предположений, принимаемых членами организации и получающих выражение в заявляемых организацией ценностях, задающих людям ориентиры поведения и действий.

Существует несколько уровней организационной культуры:

· поверхностный: технология, архитектура, наблюдаемое поведение.

· подповерхностный: ценности и верования.

· Глубинный: базовые предположения.

Организационные структуры делятся на субъективные и объективные в зависимости от того, какие уровни изучаются.

Субъективная – исходит из разделяемых работниками образцов предположений, веры и ожиданий, а также из группового восприятия организационного окружения с его ценностями, нормами и ролями. Сюда входят элементы духовной символики: герои, мифы, истории о лидерах. Эта культура служит основой для формирования управленческой культуры – стилей руководства.

Объективная – физическое окружение, создаваемое в организации: здание и дизайн, место расположения, оборудование и мебель, удобства, цвета, объем пространства.   

47. Типы коммуникаций в организации.

В процессе коммуникации информация передается от одного субъекта к другому. Субъекты – личности (межличностная), группы, организации. Коммуникация включает в себя понятие «что» передается и «как» оно передается.

Формальные и неформальные коммуникации.

Формальная – официальная структура, с помощью которой сведения передаются по назначению. Сложные схемы передачи информации изложены в соответствии с правилами. Для этого используют стандартные формы – бланки, анкеты; а также некие правила – периодические отчеты, частичная детализация формы и содержания передаваемой информации, сортировка входящей информации. Формальная система при этом отличается негибкостью, ограниченностью (нельзя формализовать все), медлительностью.

Неформальная – дополняет формальную систему из-за трудностей, связанных с последней. Это м.б. слухи, разговоры, а также любая передача информации вне официальных каналов.

Невербальная коммуникация – жесты, внешний вид, речь, время, физическая среда (дизайн помещения, мебели) и т.д.

Вертикальные, горизонтальные и диагональные.

Вертикальные – по линии руководства, от начальника к подчиненным.

Горизонтальные – осуществляются между равными по уровням индивидами или частями организации: между заместителями, между начальниками отделов, между подчиненными.

Диагональные – связи с другими начальниками и с другими подчиненными.

Разные типы коммуникационных сетей:

«кружок» - общение с теми, кто расположен рядом.

«колесо» - формальная, централизованная иерархия власти, подчиненные общаются друг с другом через начальника. Такая же картина в связях типа «Y».

«цепочка» - проявляются горизонтальные связи, элемент децентрализации.

«всеканальные» сети – полностью децентрализованные группы. Используются, когда требуется участие всех в решении проблем.

Обратная связь крайне важна, также как и открытость человека. На основе этого существует 4 типа индивидов:

1. открытие себя – высокая самооткрытость, но низкая обратная связь – часто неэффективно для установления отношений.

2. реализация себя – высокая открытость и высокая отдача – является наиболее желательным.

3. замыкание в себе – интровертность. 

4. защита себя – высокая обратная связь, но низкая открытость. Любят слушать и обсуждать других, но не обсуждать свои качества, особенно плохие.

Существует еще 5 тип – торговля за себя – умеренная открытость и обратная связь. Они продают себя, если другие делают то же самое.


48. Роль планирования. Стратегическое и классическое планирование.

Планирование основывается на текущей ситуации, на предпосылке, что она не будет меняться. Однако в действительности нельзя слепо верить в то, что ситуация будет оставаться неизменной в любой момент времени, поэтому нужна стратегия.

Отсутствие стратегического планирования проявляется:

1.Организации планируют свою деятельность, исходя из того, что окружение совсем не будет меняться, либо в нем не будет происходить качественных изменений. Составляется план конкретных действий, как в настоящем, так и в будущем, изначально базирующийся на том, что четко известно конечное состояние и что окружение фактически не будет меняться. Долгосрочные планы составляются так, что в них предписывается, что и как делать, поиск в исходный период решений на многие годы вперед.

Стратегическое управление предполагает, что в каждый данный момент времени фиксируется, что организация должна делать в настоящее время, чтобы достичь желаемых результатов и целей в будущем, исходя из того, что окружение и условия жизни организации будут меняться, т.е. осуществляется взгляд из будущего на настоящее. Определяются и осуществляются действия организации в настоящее время, обеспечивающие ей определенное будущее, а не вырабатывается план и описание того, что организация должна делать в будущем. При этом для стратегического управления характерно, что не только фиксируется желаемое состояние в будущем, но и вырабатывается способность реагировать на изменения в окружении, позволяющие достичь желаемых целей в будущем.

2.При нестратегическом управлении выработка программы действий начинается с анализа внутренних возможностей и ресурсов организации. При таком подходе все, что может определить организация, так это то, какое кол-во продукта может произвести организация и какие при этом будут издержки. Но объем произ-ва и издержки не дают ответа о том, как будет принят продукт рынком, какое количество будет куплено и по какой цене – определить рынок.

Недостатки стратегического подхода:

· не может дать детальной картины будущего. Описание будущего – качественное пожелание к состоянию организации в будущем.

· Не может быть сведено к набору рутинных процедур и схем. Нет плана действий в конкретной ситуации. Это определенная философия и идеология бизнеса и менеджмента.

· Чтобы данный процесс пошел в организации, требуется масса усилий и средств. Необходимо создание и осуществление стратегического планирования, что сильно отличается в корне от LR планов, т.к. стратегический план д.б. гибким, способным реагировать на изменяющиеся условия.

· Усиливается влияние ошибок стратегического предвидения.

· Важнейшая составляющая стратегического управления – реализация стратегического плана. Для этого нужно создавать системы мотивирования, организации труда, создание гибкости и т.д.

49. Определение понятий «группа» и «команда».

Группа – относительно обособленное объединение небольшого количества людей находящихся в достаточно устойчивом взаимодействии и осуществляющих совместные действия в течение достаточно долгого промежутка времени. Взаимодействие членов группы базируется на общих интересах или цели. При этом группа обладает групповым потенциалом, позволяющим ей адаптироваться к изменениям в окружении.

Идентификация себя с группой, непосредственные контакты, неформальное распределение ролей.

Формальные группы – структурные подразделения в организации, имеют формально назначенного руководителя.

Неформальные группы – создаются членами организации в соответствии с их симпатиями, общими интересами.

Группы возникают из-за специализации, объединяющей определенную совокупность людей, обладающих некой квалификацией, готовых в системе совместной деятельности выполнять определенную работу.

Неформальные группы возникают из-за стремления к объединению человека с другими себе подобными.

Жизнь группы находится под влиянием 3 факторов: характеристики членов группы, структурные характеристики группы (коммуникации, сила и конформизм, распределение ролей, личные симпатии и антипатии), ситуационные характеристики. 
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