



1. Принятие управленческих решений.


Решение — это выбор альтернативы. Принятие решений — связующий процесс, необходимый для выполнения любой управленческой функции


Принятие реш-ий — часть ежедн работы упр-щего


проф. Минцберг выделил 4 роли рук-ля:


предприниматель, 


спец-ст по исправлению нарушений в работе,


распределитель ресурсов


специалист по достижению соглашений. 


Организационные решения — это выбор, кот д сделать рук-ль, чтобы выполнить своиобязанности по должности. Цель организац-го реш-я — обеспечение движ-я к поставленным перед орг-цией задачам. => наиб эфф организац реш-е - это выбор, кот будет на самом деле реализован и внесет наиб вклад в достижение конечной цели.


Организационные решения можно разделить на запрограммированные и незапрограммированные.


Решения, типичные для функций управления:


Планирование:


Сверхзадача или природа бизнеса?


Цели бизнеса?


Изменения во внеш окружении и как они отражаются и могут отразиться на орг-ции?


Стратегия и тактика д/ достижения целей?


Организация деятельности:


Как структурировать работу орг-ции? Как  укрупнить блоки выполняемых работ? 


Как скоординир-ть ф-ционир-е этих блоков?


Принятие каких реш-ий на кажд ур-не орг-ции следует доверять людям (рук-лям)?


Надо ли изменять стр-ру орг-ции из-за изменений во внеш окружении?


Мотивация:


Нужды подчиненных. 


В какой мере эти потр-сти удовлетворяются во вр деят-ти, по достиж-ю целей орг-ции? 


Если удовл-е работой и производительность моих подчиненных возросли, то почему?


Что м сделать, для повыш-я ур-ня удовл-ти работой и производит-сть подчиненных?


Контроль:


Как измерять результаты работы?


Как часто давать оценку результатов?


Насколько достигнуты цели и почему?


Незапрограмированные решения - в ситуациях, кот в опред мере новы, внутренне не структур-ны или сопряжены с неизвестными факторами. 


Компромиссы. Нет только одного блага; реш-е предст-ся наиб желат-ным с т зр конеч-го рез-та


Подходы к принятию решений:


2 момента: 1) принимать реш-я, как правило, сравнит легко. Трудно- хорошее реш-е. 2) принятие реш-я— (-логич процесс. Повед-е чела не всегда логично: иногда движет логика, иногда — чувства. Рук-ль находится под возд-ем таких (-логич факторов, как соц уст-ки, опыт, личностн ценности.


Интуитивные реш-я — выбор, сделанный только на основе ощущения того, что он правилен.


Реш-я, основ-ые на сужд-ях - выбор, обусловленный знаниями или накопленным опытом. 


Рациональные реш-я обосновывается с пом объективного аналитического процесса. 


Этапы рационального решения проблем:


1. Диагностика проблемы.


2. Форм-ка огранич-ий и крит-ев принятия реш-я 


3. Определение альтернатив.


4. Оценка альтернатив (со стандартом)


5. Выбор альтернативы.


6. Реализация.


7. Обратная связь. 


Др фаторы, влияющ на процесс прин-я упр реш-ий:


Личностные оценки рук-ля (система ценностей)


Среда принятия решения


Опред-ность: когда известен рез-т кажд альт-вы


Риск:вероятность кажд альт-вы известна..


Неопред-ть: невозм оц-ть вероят потенц рез-тов


Время и изменяющаяся среда.


Информационные ограничения


Поведенческие ограничения


Негативные последствия


Взаимозависимость решений





2. Постановка целей и планир-е в орг-зации.


Стратегич-ое планир-е - процесс формир-я миссии и цели орг-ции, выбора специфич стратегии д/опред-я и получ-я необх-х рес-сов с целью обеспеч-я эфф-ти работы орг-ции в будущем.


Осн виды упр деят-ти в рамках проц стр план-я:


Распед-е рес-сов (фонды, деффиц управленч таланты, технологич опыт);


Адаптпция в нешн среде


Внутренняя координация (координация стратегич деят-ти д/отображ-я сильных и слабых сторон фирмы с целью достиж-я эфф-ной интеграции внутр операций.


Осознание организац-х стратегий (учёба а прош стратегич ошибках)


Стратегия – (греч strategos – иск-во генерала) – детальный, всестор комплексный план, предназнач д/того, чтобы обеспечить осущ-е миссии орг-ции и достиж-е её целей.


Планир-е и успех орг-ции:


( устойчивая + корреляция м/д ними 


Процесс стратегич планир-я:


1. Определение миссии и цели организации


(миссия – определение того, ради чего (, смысл;


- определение полезности Ко д/ окр. среды;


цели фокусируют орг-цию на достиж-е общих пок-лей, ех: прибыль, место на рынке, ВВП).


2. Анализ внешней среды: какие возм-ти, изменения, угрозы подстерегают орг-цию:


Выявление возм-тей, т.е. благоп ф-ров д/орг-ции


Эк. фактор:  темпы инфляции; налог ставка; международ фин ставка (курс $); ур-нь безработицы (занятости); платёжеспособность нас-ия и предприятий.


Полит. фактор: нормат акты центр и местных органов власти, правит док-ты, регулирующие сферу эк-ки.


Нормативные акты центральных и местных органов власти. регулирующих сферу эк-ки


Рыночн ф-р:  жизн цикл Т; динамика и доля рынка по Т; ур-нь конкурен; ёмкость рынка


Технологические факторы изм-я внеш среды: информац технологии,…


Конкуренция:  Что делает конкурент? Что он м сделать? Каковы мотивы? Каковы их цели? Каковы их сильные и слабые стороны?


Социальный фактор: общественные ценности, установки, ожидания, нравы.


Анализ международ ф-ров


3. Анализ сильных и слабых сторон в самой орг-ции:


? достаточно ли рес-сов для достиж цели?


? спос ли фирма исп-ть рес-сы д/достиж-я цели?


Исп-ся, влияют на орг-цию её внутр части: 


маркетинг; финансовые ресурсы; производство; персонал; имидж.





4. Орг-зация взаимодействий и полномочия. 


Организация - процесс созд-я стр-ры предпр-я, кот-я дает возм-ть людям эфф-но работать вместе д/достиж-я его целей


Делегирование - передача задач и полномочий лицу, кот принимает на себя отв-ть за их вып-ие.


Отв-ть – обязат-во вып-нять имеющиеся задачи и отвечать перед нач-ком за их успешн разреш-е


Отв-ть не м б делиг-на, пока получ-ль фактически не примет отв-ти, есть только намерен осущ делегир-е


Полномочия – ограниченное право исп-ть рес-сы орг-ции д/ вып-я делег-ных задач. Переданные лицам, имеющим право распоряжаться, они называются линейными полномочиями.


Противоположные концепции полномочий:


Классическая – сверху вниз


Концепция принятия полномочий Честера Бернанда – если подчиненный не принимает полномочий от рук-ля, то передачи полномочий нет.


Пределы полномочий: расш-ся в напр-ии б выс-х ур-ней упр-я орг-ции. Но полномочия и высш рук-ва ограничены, определены традициями, нравами, культурн стереотипами и обычаями о-ва, в кот орг-ция функц-нирует. Люди подчиняются приказаниям нач-ка частично из-за того, что это социально приемл повед-е. Эти ф-ры, с одной стороны, ограничивают полномочия, а с др, поддерживают их.


Полномочия и власть.


Полномочия - делегированное, ограниченное, присущее данной должности право использовать ресурсы организации. А власть – это реальная способность дей-ть / возможность влиять на ситуацию. Можно иметь власть, не имея полномочий.


Линейные полн-чия – полн-чия, кот перед-ся непоср от нач-ка к подч-му и далее к др подч-ым


Они предост-ют рук-лю узак-ную власть д/напр-я своих прямых подч-ных на достиж-е целей. Рук-ль, обладающий лин-ми полн-ями, имеет тж право принимать опред-ные реш-я и дей-ть в опред-х вопросах без соглас-я с др рук-лями в тех пределах, кот-е уст-ны орг-цией, з-ном / обычаем.


Типы адм. аппарата:


консультативный (временный)


обслуживающий аппарат (отдел кадров)


личный (секретарь)


Разновидности аппаратных полномочий:


- рекомендательные (лин рук-во м обратиться к конс аппарату, но не обязат-но)


- обязательные согласования


- параллельные (в правительственных организациях)


- функциональные (устраняют различия м/д лин-мии и штаб-ми обяз-тями д/ всех практич-х целей)


Линейные полномочия внутри аппарата. В круп орг-циях сам штабной аппарат имеет лин-ю орг-цию и обычную цепь команд внутри себя. 


Ньюмен - 5 причин нежелания рук-лей делег-ть полномочия:


Заблуждение «Я это сделаю лучше». 


Отсутствие способности руководить. 


Отсутствие доверия к подчиненным. 


Боязнь риска. 


Отсутствие выборочного контроля д/ предупрежд-я рук-ва о возможной опасности.


6 причин избегания отв-ти и блокир-я делег-я подч-ным:


Удобнее спросить босса, чем самому решить.


Боится критики за совершенные ошибки.


У подч-ного отсутств инф-ция и рес-сы, необх д/ успешн вып-я задания.


У подч-го уже больше работы, чем он м сделать, / он считает, что это так на самом деле


У подч-го отсутствует уверенность в себе.


Отсутствие положит стимулов доп отв-ти.


Делегир-ие редко бывает эфф-ным, если рук-во не придерж-ся принципа соответствия, согласно кот-му объем полн-чий д соотв-ть делегиров-ной отв-ти








3.    Формулирование и внедрение стратегии.


Стратегический мен-т – набор реш-ий и дей-ий по формир-ю и внедр-ю стратегии, призванной обеспечить Ко наилучшее положение на рынке и достижении поставленных коммерч целей.


Этапы формирования стратегий:


Описание основополагающ стратегии Ко.


а) стратегия роста.


Задачи: расширять инвестиции в расш-е пр-ва; разв-е новых бзнес-единиц; осуществл-е диверсификации на рынке (Ко поглощает аналогич пр линии; /выпуск помимо основных, др видов Т)


б) стратегия стабилизации (паузы)


Задачи: более кач орг-ция пр-ва, более качеств вз-дей-е м/д отделами Ко=>Ко функц-ет б эфф


в) стратегия экономии (неповорот-ые бегемоты)


Задачи: освоб-ся от неэфф пр-ва, снизить изд-ки Ко д/сохр-я себя на рынке. Ликв-ция – продажа предпр-я за цену, = остаточной ст-ти её активов


Основные стратегические намерения: опис-е порядка дей-ий, кот д привести к намеч цели.


а) Выработка стержневых компетенций, кот опред-ют конкурентн особ-ти Ко, достиж-е опыта у конкур-спос-ой Ко (Оренб пух плат)


б) Синергизм  


в) Создание ценности (это комбинации полученных потребителями выгод и связанных с ними издержек. Любая фирма д пост заботиться об увелич ценности своих ТиУ. Увелич ценности и уменьш издержек – максимизация прибыли.


Ур-ни стратегии:


стр-гия корпорат ур-ня (каким  бизнесом мы занимаемся?  приобрет-е нового бизнеса, расш-е/сокращ-е уже (-ющих бизнес-единиц, заводов, товарных линий, созд-е СП)


на ур бизнес-единиц (как мы конкур-ем? на ур-не подразд-ий – реклама, иссл-я, созд нов пр-тов)


функц ур-ня («Как мы поддерж-ем стратегию бизнес-единиц?» Относ-ся к осн функциональным отделам фирмы в рам�ках подразд-ий и охв-ет все жизн важн ф-ции: финансы, марк-г, пр-во)


Разработка стр-гии на корпорат ур-не: портф:


-  наличие у Ко нескольких бизнес-единиц и товарных линий, логически доп-ющих др др, что позволяет ей воспольз-ся синергетическим эффектом и конкурентными преимущ-ами.


Корпорации предпоч-ют иметь сбалансированный набор подразделений - стратегич бизнес-единиц (СБЕ). Сначала формулир-ся осново�п-щая стр-гия, потом портфель из неск-х СБЕ для её реализации.


Чтобы лучше представить портфельную стр-гию Ко, рек-ся исп-ть матрицу БКГ, где все области бизнеса упорядоч-ся по 2 измер-ям: темпам роста и доле рынка. Пок-ль темпов роста бизнеса отражает разв-ие отрасли в целом, а пок-ль доли рынка — позиции СБЕ на рынке в сравнении с конкурентами. Возможны 4 осн ком�бинации выбран-х пок-лей:


«Звезда» - подраздел-е, оперирующ в быстрорастущ отрасли и имеющее знач долю рынка. Знач-е «звезды» для Ко опред-�ся ее потенциалом разв-я.


«Денеж дойные коровы» - в зрелых, медл растущих отраслях, занимая в них доминирующ позиции. «Золотое молоко» идет на подпитку др-х, более риск-ных предприятий Ко (в ? знаки)


«? знаки» - в новых, быстрорастущ отраслях, но име�ют небольш доли рынка. Бизнес связ с риском.


«Собаки» успешны, довольствь небольш долями на медл растущ рынках; если неперспект–продают


Формулир-е стр-гии на ур-не подразд-ий:


Рез-ты иссл-я деят-ти ряда коммерч орг-ций позволи�ли М. Портеру высказать предполож-е о том, что на ур-не СБЕ стратегии фор�мируются под возд-ем 5 конкур-х сил:


Потенц-ные новички: барьеры входа в нов отрасль (круп инвестиции,�эффект масштаба). 


Возможности поставщиков диктовать свои условия. 


Товары-субституты из других отраслей.


Возм-ти ведения фирмой конкурентн борьбы


Стратегии (по Портеру): дифференцирование, лидерство по издержкам и фокусирование.


Формул-е стр-гии на функц ур-не - планы дей-ий осн отделов фирмы; цель кот — обеспеч-е реализации стр-гии данного ур-ня. Осн отделы: мар�к-га, пр-ва, финансов, кадров, отдел исслед-ий и разработок








5. М.В. Ломоносов (1/2 18 в).








8. Групповая динамика и руководство.


Группа – двое или более людей, взаимодей-ющих др с др т о, что кажд из них одновр и оказ-ет вл-е на др-го, и испытывает его вл-е


Первичные хар-ки неформальных организаций:


социальный контроль; сопротивление переменам; появление неформальных лидеров; слухи.


Модель Хоуманса: неформальные орг-ции динамично взаимодействуют с формальными организациями, влияют на кач-во вып-ния работы и на отнош-е людей к труду и к начальству.











Факторы, влияющие на эфф-ть работы в группе:


Размер; Состав; Групповые нормы; Сплочённость; Групповое единомыслие; Конфликтность; Статус членов группы; Роли членов группы.


Самая эфф группа – та, чей размер соотв-ет её задачам, в составе кот нах-ся люди с непохожими чертами хар-ра, чьи нормы спос-ют достиж-ю целей орг-ции и созданию духа коллективизма, где здоровый ур-нь конфликтности, хорошее выполн-е целевых и поддерживающих ролей и где члены гр с выс статусом не доминируют.


Приёмы проведения эфф собраний в группах:


1. Составить конкретную повестку и просмотреть её


2. Свободный обмен инф-цией м/д членами гр


3. Поощрение участия членов гр в собрании


4. Атмосфера доверия


5. Конфликт как положит фактор; управление им


6. Суммироование и о будущих мероприятиях


! Борьба с единомыслием


Комитет – гр внутри орг-ции, кот-й делегированы полномочия д/ вып-я какого-л задания.


(Спец комитет; постоянный документ).


Комитет с линейн полномоч– «множествен рук-ль»








9. Власть и личное влияние.


Рук-во – спос-ть оказ-ть вл-е на отд-х лиц и на группы, побуждая их работать на достиж-е целей орг-ции


Ли-во – способность влиять на других т о, чтобы они работали на достижение целей


Вл-е – элемент активности одного индивида, кот-й вносит изменение в поведение, отношение, ощущения др индивида.


Вл-е – поведение какого-л чела, кот изменяет отнош-е и чувства к нему др людей.


Власть - случай, когда инструменты вл-я становятся элементом сознат деят-ти чела и при этом чел активно ими пользуется.


Власть – возможность дей-ть / способность воздей-ть на ситуацию / поведение др людей


Основа отношений власти– отношения зависимости


Основные характеристики зависимости:


от информации;


от личности, которая оказывает влияние;


от личности, на которую оказывают влияние;


от ситуации, в которой ощущается влияние.


Любые факторы внешн среды могут оказывать вл-е


Вл-е будет самым сильным, когда исполнитель оч высоко ценит ту потребность, к кот апеллирует рук-ль, считает удовлетворение / неудовлетворение потр-ти определённым рез-том подчинения / неподчинения, и думает, что ( большая вероятность, что его усилие оправдает ожидания рук-ля


Отношение власти не вездесущее.


Формы власти (по Френч и Рэйвен):


Власть, основанная на принуждении;


Власть, основанная на вознаграждении;


Экспертная власть;


Эталонная власть (власть примера);


5. Законная власть (традиционная).





10. Лидерство.


Лид-во – это способность влиять на индивидуумов и группы людей, чтобы побудить их работать для достижения целей.


Подходы к пониманию сути лид-ва:


с позиции личных качеств;


поведенческий подход;


ситуационный подход.


Мак Грегор:


теория «Х» - предположения автократа не принимают во внимание способностей исполнителей;


теория «У» - предположения демократичного рук-ля, кот предпочитает оказ-ть вл-е с пом убежд-я, разумной веры или харизмы, он избегает навязывать свою волю подчинённым.


Либ рук-ль даёт подчин-ным почти полную св-ду


Лайкерет делит рук-лей на тех, кто ориентирован на работу и тех, кто ориентирован на чела.


предложил континуум 4х систем (стилей) лид-ва:


эксплуататорско-авторитарная;


благосклонно-авторитарная;


консультативно-демократическая;


основанная на участии.


Группа в Универе Огайо разработала двумерную модель поведения рук-ля: классификация рук-лей по уровню внимания к подчинённым и к стр-ре, считая, что эффективнее сочетать оба аспекта.


На основе этой концепции Блэйк и Мутон применили управленческую решётку: самым эффективным лидером команды будет тот, в чьём стиле проявлялась большая забота о людях и не меньшая – о производительности.


Эфф-ть руководителя имеет ситуационный характер


Ситуативные модели руководства:


модель Фидлера рассм-ет три переменных: отношения между руководителем и членом группы, структура задачи и должостные полномочия.


подход «путь-цель» Митчела и Хауса: что рук-ль мог сделать и сделал для облегчения пути / средств, с пом кот-х подчинённые достигают цели


модель жизненного цикла руководителя Херси и Бланшара: наиб эфф стиль рук-ва всегда разный – в завис-ти от зрелости исполнителей


модель Врума-Йеттона основана  на пяти видах поведения и семи потенциальных ситуациях.


Не существует какого-то одного оптимального стиля лидерства.


Самый эффективн стиль лид-ва на сегодня – стиль адаптивный, ориентированный на реальность.











3. Мен-т в коммерч-ой орг-ции и предприн-во


Предприн деят-ть – процесс созд-я комм орг-ции и поиска необх-х д/её операций рес-сов и принятия связ-х с этой деят-тью рисков и вознагражд-ий.


Предприн-ль – чел, обладающий жизнеспос идеей коммерч Т/У и воплощ-щий её на практике, что предпол поиск рес-сов, орг-цию труда и реализ-ю.


Принимает риск и присваивает выгоду.


Термин ввёл Ришар Кантиллон, нач 18 в.


Предпринимат упр-е: Пешно ввёл «предприимчивость». Предприимч мен-р активно ищет возм-ти и намер рискует, добиваясь изм-ий и совершенствования. Предприимч-ть требуется на кажд ур-не, если орг-ция в целом работает как предприн-ль.


Предприн-во как альтернатива. улучш кач-ва жизни; чувство безоп-ти, контроля над собств жизнью; д/ жен и нац меньшинств.


Характерн черты предприн-лей:


Траектория контроля: умеет распланировать жизнь и уверенность, что всё получится;


Энергичность;


Потреб-ть в достиж-ях: умеренн трудн личн цели


Уверенность в себе


Осозн-е огранич-ти во вр: «живут момоентом»


Терпимость к неопред-ти: не обращ на неё вн-ие 


Демографич факторы


Ф-ры разв-я предприн-ва: изм-я в эк-ке, глобализация, усил-е конк-ции, технологии, новые возм-ти, рыночные ниши.


Источники финансирования:


заёмное финансир-е (ссуда и возвращ %)


собств (финанс-е в обмен на право влад-я комп-ей);


Тактика осуществл-я предприн деят-ти:


- создание нового бизнеса


- приобретение существующей фирмы;


- франчайзинг – соглаш-е, по кот владелец Т/У предост др предприн возм приобрести права на реализ аналогичн Т/У, оказывая им пом в орг-ции и реализации;


- участие в бизнес-инкубаторе – совместн офисные площади и пом в мен-те;


- отделение кр корпорации – независ фирма, производящая ТиУ, во многом аналогичн тем, кот вып-ет бывш работодат-ль предприн-ля


Интрапренерство – внутр предприн деят-ть, предполагающая, что в Ко работают сотрудники, спос идентифицировать потр-ти в инновациях, а её мен-нт стимуллирует их вндр-е в рамках своей орг-ции. Задача мен-роов, кот сами были инноваторами, - созд-е в орг-ции климата, всемерно благоприятствующего деят-ти интрапренеров.











1. Введение в мен-нт.


Определение менеджмента


Мен-нт — это эффективное и производительное достижение целей орга�низации посредством планирования, организации, лидерства (руководства) и контроля над организационными ресурсами.


УПРАВЛЕНИЕ — это процесс планирования, организации, мотивации и контроля, необходимый для того, чтобы сформулировать и достичь целей организации.


Уровни управления и типы менеджмента


ВЕРТИКАЛЬНЫЕ РАЗЛИЧИЯ


На самой вершине пирами�ды находятся высшие менеджеры (мен-ры высшего звена, топ-менеджеры).


Мен-ры среднего звена занимают позиции на промежуточных ур-нях власт�ной пирамиды и отвечают за деят-сть важнейших бизнес-единиц, подразделе�ний и отделов орг-ции. 


Мен-ры первой линии (низшего уровня) несут непосредств отв-сть за пр-во ТиУ


ГОРИЗОНТАЛЬНЫЕ РАЗЛИЧИЯ


Функциональные менеджеры отвечают за работу отде�лов, выполняющих одну из необходимых для ведения операций организации фун�кций. Все их подчиненные обладают схожими навыками и опытом (отдел рекламы, продаж, отдел чел-ких рес-сов, производств отдел, финанс отдел и бухгалтерия). Линей�ные менеджеры несут отв-сть за деят-ность производственных и маркетинговых отделов, выпускающих и продающих товары или услуги. Отдельно м выделить финансовых менеджеров и менеджеров по человеческим ресурсам, работа кот-х обеспечивает деят-ность линейных отделов.


Генеральные менеджеры отвечают сразу за несколько выполняющих различные функции отделов. Например, генеральный менеджер самостоятельного подразде�ления отвечает за все функционирующие в нем отделы. 


Мен-ры проектов координируют взаимодей-я маркетологов, финансистов и производственников. 


Руководители низового звена в осн осуществляют контроль за выполнением производственных заданий для непрерывного обеспечения непосредственной информацией о правильности выполнения этих заданий.. 


Руководители среднего звена: зав отделом (в бизнесе), декан (в колледже), управляющий сбытом по региону или по стране и директор филиала. 


Высший организационный ур-нь — руководство высшего звена — гораздо малочисленное других. 


Навыки управления.


Концептуальные навыки — это когнитивные (познавательные) способности челове�ка воспринимать организацию как единое целое и в то же время четко выделять взаимосвязи ее частей. К числу таких навыков относятся мышление менеджера, его умение обрабатывать поступающую информацию и его способности к планирова�нию. 


Человеческие навыки – спос-ти мен-ра к работе с людьми и посредством людей, а также умение эффективно взаимодействовать в качестве члена команды, проявляющиеся в том, как менеджер относится к сотрудникам: как он мотивирует их, содействует их деят-ти и координирует ее, подает при�мер, как общается и разрешает конфликты. 


Технические навыки — это спец знания и умения, необходимые для выпол�нения рабочих задач


Роли менеджеров


Роль — это набор представлений о поведении менеджера. Основные роли могут быть сгруппированы в три концептуальные категории: информационные (управление информацией), межличностные (управление людьми) и связанные с принятием решений (управление действиями). Кажд роль предполагает выполнение определенных видов деят-ти, что в конечном итоге и обеспечивает выполнение всех четырех управленческих функций (планирование, организация, лидерство и контроль). 


Информационные роли. Роль наблюдателя, роль проводника и оратора 


Межличностные роли. 


Роли, связанные с принятием решений. Роль пред�принимателя Роль распределителя ресурсов, роль участника переговоров.


Подход к управлению: 


Обобщение; Ситуационный подход; Интегрированный подход. 


Основные функции менеджмента.


Планирование 


Контроль. 


Менеджмент XXI века.


Изменение парадигмы. Новая парадигма предполагает, что на смену иерархиям, жестким графикам и правилам приходят работа в коман�дах, непосредственные взаимодействия, перманентные инновации, непрерывное обучение и совершенствование. Менеджеры превращаются в помощников, партне�ров своих подчиненных, должны уметь идти на осознанный риск и способствовать развитию способностей и более полному использованию энергии сотрудников.


Теория Хаоса - ана�лиз случайностей в крупных упорядоченных системах. В боль�шинстве организаций обычные, повседневные события носят случайный характер и, => непредсказуемы. Призывает к изменению еще одной парадигмы: от веры в возможности предсказания будущих событий и конт�роля над ними со стороны менеджмента к утверждению о необходимости повыше�ния гибкости организаций, развития их способностей к адаптации без утраты свя�зей с покупателями и внешней средой. 


Многообразие рабочей силы. Возрастающее многообразие сотрудников организаций является результирующей нескольких тенденций. Так, число студен�тов-мужчин американских школ бизнеса находится на одном и том же уровне с сере�дины 1970-х гг., а прирост числа учащихся происходит исключительно за счет жен�щин. 


Глобализация. - важнейш фактор развития биз�неса в ближ будущем. Устраняются торговые барьеры между странами, от�крываются новые рынки, конкуренты растут,…























