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КРАТКИЙ КОНСПЕКТ ЛЕКЦИЙ

по предмету «Управление сельскохозяйственным производством 

с основами маркетинга»

Лекция 1. Теоретические основы управления

1. Сущность, содержание науки «Управление».
2. Предмет, методы и задачи науки «Управление».
3. Организация как объект науки «Управление».
4. Внешняя и внутренняя среда организации.
1. Сущность, содержание науки «Управление».
Понятие «управление» применимо к любым системам - био​логическим, техническим, социальным. Поэтому выделяют три вида управления: в живой природе, технических системах и в об​ществе. Управление процессами, происходящими в живой приро​де, изучается биологическими науками, в неживой - технически​ми, в обществе - общественными с использованием данных дру​гих отраслей знаний.
Под управлением любой системой понимается процесс воздей​ствия на нее для поддержания в определенном состоянии или пе​ревода в новое состояние в соответствии с присущими данной сис​теме объективными свойствами и закономерностями.

Наиболее сложным видом управления является социальное управление, то есть воздействие на деятельность людей, объеди​ненных в группы, коллективы, классы с различными интересами. Существуют три вида социального управления: экономическое (производством); социально-политическое (государством); духов​ной жизнью общества.

Управление общественным производством включает процессы управления народным хозяйством, отраслью, регионом, объедине​нием, предприятием и внутри системы каждого уровня. Управле​ние сельскохозяйственным производством - составная часть об​щественного производства, то есть отраслевого управления. В общественном производстве решающая роль принадлежит главной сфере - непосредственному производству. Именно управ​ление этой сферой и является объектом науки управления сель​скохозяйственным производством.

Субъектом управления выступает человек, который обладает необходимыми знаниями и способнос​тями для сознательного определения целей и осуществления про​цессов управления.

Управление производством как специфический вид деятельно​сти - объективный и неизбежный результат превращения инди​видуальных производственных процессов в комбинированный об​щественный труд. С развитием производительных сил общества, сопровождающемся разделением труда, возникла объективная не​обходимость координировать труд людей в масштабе предприя​тия, отрасли экономики, отдельной страны или их сообщества.

Процесс производства сельскохозяйственной продукции представляет собой процесс взаимодействия между управляющей и управляемой системой:

ПРОЦЕСС УПРАВЛЕНИЯ
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Сущность управления производством в литературе определяет​ся по-разному с позиций философии, политэкономии, кибернети​ки, психологии, права и других наук. Например, отдельные фило​софы рассматривают управление как область целенаправленных организационных мероприятий по практическому использованию объективных экономических категорий и закономерностей. Сам термин «управление» соответствует латинскому «administratio», что в переводе означает «деятельность под (чьим-то) руковод​ством, служба в подчинении».

П. Друкер, ведущий теоретик в области управления и организа​ции, отмечает: «Управление - это особый вид деятельности, пре​вращающий неорганизованную толпу в эффективную, целенап​равленную и производительную группу. Именно управление в большей степени, чем что-либо другое, объясняет самый значи​мый социальный феномен нашего века: взрыв образования. Чем больше высококвалифицированных людей, тем в большей мере зависят они от организации». Другой видный специалист в области управления Б. Карлоф отмечает, что управление - это вся дея​тельность, связанная с контролем движения ресурсов. Есть про​стое американское определение управления: «Делать что-либо ру​ками других и приводить их к успеху». Однако следует иметь в виду, что управление производством - особая функция, прису​щая процессу труда как таковому. Любое производство предпола​гает управление средствами труда, которое Ф. Энгельс называл «управлением вещами»: это процесс непосредственного воздей​ствия человека на предмет труда с помощью средств труда. Произ​водство предполагает управление работниками на основе согласо​вания их действий со стороны других работников, которое опре​деляется как «управление людьми» и рассматривается как наибо​лее сложная область человеческой деятельности. Для лиц, обеспечивающих управление людьми, предметом их труда являет​ся информация, а также различные связи и отношения между от​дельными лицами или группами работников, которые выполняют определенные виды деятельности в общественном производстве. В целом управление производством можно охарактеризовать как область трудовой деятельности, направленную на обеспечение со​гласованной и эффективной работы людей с целью выполнения поставленных перед ними задач.

Рассматривая сущность управления производством, Анри Файоль, которого иногда называют «отцом научного ме​неджмента», отмечал: «Управлять - значит предвидеть, организовывать, распоряжаться, координировать и контролировать: предвидеть - то есть учитывать грядущее и вырабатывать программу действий; организовывать - то есть строить двойной, материальный и соци​альный организм предприятия; распоряжаться - то есть застав​лять персонал надлежаще работать; координировать - то есть связывать, объединять, гармонизировать все действия и усилия; контролировать - то есть заботиться о том, чтобы все соверша​лось согласно установленным правилам и отданным распоряже​ниям». Таким образом, сущность управления производством зак​лючается в обеспечении целенаправленного, планомерного воз​действия управляющей системы (субъекта управления) на управ​ляемую (объект  управления),  осуществляемого различными методами по определенной технологии в целях поддержания сис​темы в устойчивом равновесии или переводу ее в новое (желаемое) состояние.

Общество - самоуправляемая система, и ее главным компонентом является человек, точнее, индивидуумы и их различные группы. Человек в обществе не только субъект, но и объект управ​ления, и функции такого управления весьма многообразны. Для этого, в частности, следует:

- определить место каждого человека в общественной системе, его права и обязанности, его социальную роль;

- научить его выполнять свою социальную роль, в том числе обу​чить профессии и навыкам общественной деятельности;

- создать каждому благоприятные условия (прежде всего на ра​боте, а также в быту) для наилучшего выполнения своих обязанно​стей, воздействовать на человека таким образом, чтобы его дела отвечали интересам коллектива и общества в целом;

- эффективно контролировать, как человек выполняет свою роль, при необходимости поправлять его действия, по достоинству оценивать результаты его работы.

2. Предмет, методы и задачи науки «Управление».
Известно, что любая наука представляет собой комплекс зна​ний об окружающем мире. По мере их накопления происходит процесс выделения, «отпочковывания» частных наук от более об​щих дисциплин. Именно с этим процессом связано становление самостоятельной науки об управлении.

Условием выделения любой науки является появление своего самостоятельного предмета исследований. Поскольку наука уп​равления как самостоятельная отрасль знаний стала формировать​ся не так давно (часто ее появление связывают с выходом работ Ф. Тейлора), в литературе можно встретить самые различные оп​ределения ее предмета.

Очевидно, следует исходить из того, что объектом и субъектом управления в общественном производстве выступают, прежде всего, люди, которые обеспечивают успех любого дела независимо от уровня развития техники. Между ними в процессе производства складываются определенные отношения, которые принято под​разделять на межличностные, межсистемные и смешанные. В межличностных отношениях участвуют руководители и исполните​ли, руководители одного уровня, исполнители одного или не​скольких подразделений и т. д. Межсистемные отношения характе​ризуют взаимодействие не отдельных личностей или групп, а це​лых систем или подсистем различного уровня - от государства и министерства до предприятия, цеха, участка, бригады, звена. Сме​шанные отношения формируются между обществом и работника​ми, предприятием и работниками и т. д.

Как и любая другая наука, управление производством имеет свой предмет, теорию, объект и метод познания. Предмет определяет, чем занимается наука, какова сфера ее приложения, т.е. раскрывает те стороны, свойства и отношения объектов, которые ею исследуются с определенной целью в конкретно-исторических  условиях.

Профессор Г.И. Будылкин предложил следующее определение: «Предметом науки управления производством является совокуп​ность общественных отношений, которые складываются между людьми в процессе управления на разных уровнях и в различных звеньях социально-экономической системы». Наука изучает раз​ные аспекты этих отношений: функции управления как первоос​нову формирования структуры управленческой системы; процес​сы, происходящие в этой системе; методы воздействия на управ​ляемые объекты, взаимодействие субъектов и объектов управле​ния и т. д. Она призвана изучать прежде всего отношения, которые складываются в процессе выработки, принятия и реализации уп​равленческих решений.

Одновременно наука управления изучает технологию управ​ленческого труда, формы и методы работы управленческого аппа​рата, технические средства управления, позволяющие повышать его эффективность.

Для понимания теории управления важно учитывать различие между предметом и содержанием науки. Предмет - это совокуп​ность фактов, явлений, процессов, которые она призвана изучать. Содержание же науки управления, как и любой другой, составляет сумма накопленных к данному моменту систематизированных знаний о предмете, а также сложившиеся направления его изуче​ния. Предмет науки всегда богаче и разнообразнее ее содержания, то есть имеющихся на сегодняшний день знаний.

Систематизация знаний и дальнейшее изучение проблем уп​равления сейчас ведутся в пяти направлениях: общие теоретичес​кие основы управления; организация управления; методы управ​ления; кадры управления и организация их труда; технология и технические средства управления. 
В процессе научного познания используются различные мето​ды; они представляют собой совокупность приемов, способов, принципов, с помощью которых достигают результатов исследо​вания. Если предмет науки характеризуется тем, что исследуется, то метод - тем, как этот предмет исследуется.

Диалектический метод как основа любых теоретических построений, включает такие приемы, как абстрагирование и обобще​ние, анализ и синтез, индукция и дедукция, выделение ведущего звена, частей и целого, рассмотрение явлений в движении, и т.д. Наука управления производством выработала также специальные методы исследования; к ним относятся анкетирование, интервью​ирование, хронография рабочего дня, моментные наблюдения, эксперимент, самообследование, изучение документов. При со​вершенствовании систем управления используются различные приемы анализа и обоснования: системный, сравнительный, ба​лансовый, моделирования, матричный, расчетно-аналитический, регрессионно-корреляционный, экспертно-аналитический, нор​мативный, аналогий и др. Наука управления всегда была тесно связана с практикой. Поэтому при разработке вопросов управле​ния следует шире изучать, систематизировать и обобщать передо​вой опыт руководителей и специалистов, как в своей стране, так и за рубежом.

Управление сельскохозяйственным производством имеет свои особенности, которые должны учитываться при решении любых конкретных вопросов. Во-первых, в сельском хозяйстве земля вы​ступает как основное средство производства. Во-вторых, для дан​ной отрасли характерна территориальная рассредоточенность, что нередко требует построения органов управления по территориаль​но-производственному принципу и предоставления им большей, чем в других отраслях, оперативно-хозяйственной самостоятель​ности. В-третьих, разнообразие природно-экономических усло​вий, сезонный характер производства и необходимость работать с живыми организмами (растениями и животными) требует четкой согласованности между подотраслями и службами АПК. В-четвер​тых, на построение органов управления большое влияние оказы​вает многообразие форм собственности. В-пятых, объективные различия в образе жизни в городе и деревне требуют своеобразного решения многих вопросов управления, в том числе связанных с социальной сферой.

Наука управления развивается на стыке экономических, право​вых, социологических, технологических наук, философии, психо​логии, математики, теории исследования операций, педагогики и др., но отнюдь не является «наукой наук». Она имеет вполне конкретную задачу - изучать систему управления производством, не рассматривая вопросы, относящиеся к компетенции других дис​циплин. Так, она не изучает планирование, учет или финансы, но для нее важно понять, как взаимодействуют эти важнейшие инст​рументы бизнеса в системе управления предприятием. Науку уп​равления в этом смысле можно назвать наукой о процессах управ​ления, так как такие процессы не изучаются ни в одной из иных наук. Ее также можно отнести к типу интегральных, многоаспект​ных дисциплин. Однако, учитывая, что здесь мы рассматриваем исключительно управление производством, ее можно характери​зовать как одну из экономических наук.

Важнейшими задачами науки управления применительно к сельскохозяйственному производству являются:
- разработка организационных структур управления АПК с уче​том развития различных форм хозяйствования;

- совершенствование системы внедрения достижений науки и передового опыта, управления качеством продукции, природо​пользованием и охраной окружающей среды;

- развитие демократических начал управления на разных уров​нях, научно обоснованное разграничение прав, обязанностей и ответственности между государственными, хозяйственными и об​щественными органами управления АПК;

- совершенствование организации управленческого труда и его материального стимулирования;

- обобщение передового опыта управления сельскохозяйствен​ным производством;

- обоснование кадровой политики, развитие форм и методов подготовки и переподготовки кадров;

- разработка методов оценки работы предприятий, объединений, ассоциаций, организаций и других формирований АПК и т. д.

3. Организация как объект науки «Управление».
Понятие организации с течением времени претерпело ряд существенных изменений. На начальном этапе организация представлялась как структура любой системы. Когда "менед​жмент" как наука выделился в самостоятельную область зна​ний, слово "организация" стало ассоциироваться с сознательно определенной, заданной структурой ролей, функций, прав и обязанностей, принятых на предприятии (в фирме). Т.е. под "организацией" следует понимать предприятие, фирму, учреж​дение, ведомство и иные трудовые формирования.
Из всего многообразия определений понятия "организация" можно выделить следующие:
1. Организация как процесс, посредством которого создается и сохраняется структура управляемой либо управляющей системы.
2. Организация как совокупность (система) взаимоотноше​ний, прав, обязанностей, целей, ролей, видов деятельности, которые имеют место в процессе совместного труда.
3. Организация как группа людей с общими целями.

Чтобы считаться организацией, трудовое формирование должно отвечать следующим обязательным требованиям:

1) наличие не менее двух людей, которые считают себя частью этой группы;
2) наличие, по крайней мере, одной общественно полезной цели (т.е. желаемого конечного состояния или результата), ко​торую принимают как общую все члены данной группы;
3) наличие членов группы, которые намеренно работают вместе, чтобы достичь значимой для всех цели.
Таким образом, организация - это группа людей, деятельность которых сознательно координируется для достижения общей цели или целей и объединяется намеренно вышестоящими официальными органами для решения конкретных задач.

Люди вступают в организацию с целью добиться достижения своих потребностей (амбиций), религиозных, бытовых и т.д. считая, что организация - это наилучший путь их решения. Организация должна стремиться к достижению не только своих целей, но и целей её членов, иначе она потеряет своих членов и разрушится. Вступая в организацию, личность жертвует частью своей свободы в обмен на удовлетворение своих потребностей, поэтому термин «организация» означает компромисс между личной независимостью и достижением целей.

Концепция жизненного цикла организации. "Жизнь" орга​низации подобна жизни человека, времени существования лю​бого предмета труда или услуги. Она имеет свои фазы и осо​бенности развития.
Согласно концепции жизненного цикла организации вся ее деятельность проходит ряд стадий, начиная с рождения, рас​цвета вплоть до прекращения существования или коренной мо​дернизации. Существует пять основных фаз раз​вития организации, каждая из которых имеет определенные цели, признаки, стиль руководства, задачи и организацию труда: 

Фаза 1 - рождение организации. Для нее характерны: оп​ределение главной цели, заключающейся в выживании; кризис стиля руководства (руководство одним лицом); основная зада​ча - выход на рынок; организация труда - стремление к максимальному увеличению прибыли.

Фаза 2 - детство и юность. Отличительные особенности: главная цель - кратковременная прибыль и ускоренный рост; выживание за счет жесткого руководства; основная задача - укрепление и захват своей части рынка; организация труда - планирование прибыли; увеличение жалования и заслуг.

Фаза 3 - зрелость. Главная цель - систематический, сба​лансированный рост и формирование индивидуального имиджа; эффект руководства за счет делегирования полномочий (децен​трализованное руководство); основная задача - рост по разным направлениям, завоевание рынка, учет разнообразных ин​тересов; организация труда - разделение и кооперация, премия за индивидуальный результат.

Фаза 4 - старение организации. По сути, это высшая сту​пень ее зрелости. Главная цель в развитии организации - сохранить достигнутые результаты (остаться на "завоеванных" позици​ях); в области руководства эффект достигается за счет коор​динации действий; основная задача - обеспечить стабильность, свободный режим организации труда, участие в прибылях.

Фаза 5 - возрождение организации. Главная цель на этой фазе развития состоит в обеспечении оживления по всем фун​кциям; ее рост - за счет коллективизма; главная задача - омолаживание; в области организации труда - внедрение НОТ, коллективное премирование.

Общие характеристики организаций. Все организации отличаются друг от друга по различным аспектам (функциям, методам и принципам управления, сложности операций и про​цедур и т.п.). Вместе с тем они имеют общие для всех орга​низаций характеристики:
1. Ресурсы. Целью всякой организации является наличие и преобразование ресурсов, которые используются ею для достижения ее тактических и стратегических целей. Основные ресурсы - это люди (трудовые ресурсы), основные и оборотные средства, технологии и информация.
2. Зависимость от внешней и внутренней среды. Это одна из самых значительных характеристик организации. Ни одна организация не может функционировать изолированно, вне зависимости от внешних ориентиров. Они во многом зависимы от внешней среды. Это условия и факторы, возникающие в окружающей среде независимо от деятельности организации, так или иначе воздействующие на нее.
3. Разделение труда. Разделение труда на составляющие компоненты – горизонтальное разделение. Классическое разделение труда в организации – производство, маркетинг, финансы, кадры. Поскольку работа в организации разделяется на составляющие части, то для координации работ проводится вертикальное разделение, которое и составляет сущность управления. При этом в крупных организациях чётко определяется круг обязанностей каждого управленческого работника. В результате образуются уровни управления или иерархия.

4. Внешняя и внутренняя среда организации.
Различают факторы внешней и внутренней среды организации.
Внешняя среда организации.

Поскольку от руководителя зависит будущее организации, он должен уметь выявлять существенные факторы, окружающие организацию, т.к. организация – открытая система, зависящая от внешнего мира в отношении ресурсов. К внешней среде относятся такие элементы как потребители, конкуренты, правительственные учреждения, поставщики ресурсов (финансовых, трудовых, энергетических, сырья и т.д.).

Один из способов определения окружения и облегчения учёта его влияния на организацию состоит в разделении внешних факторов на две основные группы: прямого и косвенного воздействия. К факторам (среде) прямого воздействия относят факторы, которые непосредственно влияют на операции организации. Под средой косвенного воздействия понимаются факторы, которые могут не оказывать прямого немедленного воздействия на операции, но, тем не менее, сказываются на них (состояние экономики, НТП, социокультурные и политические изменения, влияние групповых интересов и т.д.).

Сфера прямого воздействия:

Поставщики ресурсов. Зависимость между организацией и сетью поставщиков – один из наиболее ярких примеров прямого воздействия среды на операции и успешность деятельности организации. Поставщик может быть один или несколько. Лучше иметь дело с несколькими поставщиками, чтобы не попадать в кабальную зависимость. Японцы считаются создателями методов ограничения запасов материалов (точно в срок). Такая система позволяет снижать себестоимость продукции за счёт уменьшения количества складских помещений для хранения запасов, но требует более тесного взаимодействия производителя и поставщика. 

Потребители. Многие считают, что единственная цель бизнеса – создавать потребителя. Значение потребителей для бизнеса понятно – от потребителя зависит выживание организации. Потребители, решая какие товары и по какой цене для них они желательны, влияют на выживание организации, и её взаимодействие с поставщиками ресурсов.Однако некоммерческие и государственные организации тоже имеют потребителей. Например, правительство и его аппарат существует только для обслуживания граждан. 

Конкуренты – внешний фактор, значение которого невозможно оспаривать. Во многих случаях конкуренты определяют, какого рода результаты деятельности можно продать и по какой цене. Объектами соперничества являются не только потребители, но и ресурсы.

Законы и государственные органы. Каждая организация имеет определённый правовой статус. Состояние законодательства часто характеризуется не только сложностью и подвижностью, но и неопределённостью. Организации обязаны соблюдать не только федеральные и региональные законы, но и требование органов государственного регулирования. 

Среда косвенного воздействия:

Технология – является одновременно внутренней переменной и внешним фактором большого значения. Чтобы сохранить конкурентоспособность продукции все организации вынуждены своевременно использовать новейшие технологические разработки, от которых зависит эффективность их деятельности.

Состояние экономики может сильно повлиять на возможность получения капитала организацией для своих нужд, на решение делать займ (при ожидании инфляции) или уменьшать запасы готовой продукции (при появлении трудностей сбыта).

Социокультурные факторы – это установки, жизненные ценности и традиции в среде обитания организации. Они влияют на цены за продукцию или услуги. Например, многие предпочитают платить больше за товар с этикетками престижных организаций, - считается, что это придаёт им дополнительный вес в обществе. 

Политические факторы. Политическая обстановка влияет на настроение администрации, законодательных органов и судов в отношении бизнеса. Тесно увязанные с социокультурными тенденциями в демократическом обществе эти настроения влияют на такие действия правительства, как налогооблажение доходов, стандарты на безопасность, чистоту окружающей среды, контроль цен и заработной платы и др. факторы. 

Рассматривая влияние внешней среды на организацию, следует иметь в виду, что их воздействие неодинаково. Поэтому важно уметь выявить наиболее существенные факторы внешнего влияния и выработать эффективные способы реагирования на него.

Внутренняя среда организации
Под внутренней средой организации понимают ситуационные факторы внутри организации. Так как организации представля​ют собой созданные людьми системы, то их внутренние факто​ры в основном являются результатом управленческих решений. По сути, это хозяйственный организм организации, ее структура.
Основные составляющие внутренней среды организации, требующие внимания руководителя, это: цель, структура, задачи, технология и люди.

Цели организации. Организацию следует рассматривать как средство достижения целей.
Цели - это конечные состояния или желаемый результат, которого стремится добиться трудовой коллектив.

Организация имеет всегда хотя бы одну общую цель, к до​стижению которой стремятся все члены трудового коллектива. Но на практике весьма редко встречаются организации, имеющие только одну цель. Организации, имеющие несколько взаимосвязанных целей, называют сложными организациями.

Структура организации - это логические взаимоот​ношения уровней управления и функциональных облас​тей, построенные в такой форме, которая позволяет наи​более эффективно достичь целей организации.

Задача - это предписанная работа или ее часть (опе​рации, процедуры), которая должна быть выполнена за​ранее установленным способом в заранее оговоренные сроки.

С технологической точки зрения задачи предписываются не работнику, а должности. В соответствии со структурой орга​низации каждой должности предписан ряд задач, которые рас​сматриваются как необходимый вклад в достижение целей организации.

Технология - это сочетание квалификационных навы​ков, оборудования, инфраструктуры, инструментов и со​ответствующих знаний, необходимых для осуществления желаемых преобразований в материалах, информации и людях.

Задачи и технология тесно взаимосвязаны. Выполнение зада​чи предполагает использование конкретной технологии.

Люди (трудовые ресурсы). Это пятый и наиболее значи​мый элемент внутренней среды организации. Цели организации достигаются через труд людей. Это значит, что в менеджмен​те все внутренние элементы никогда не рассматриваются изо​лированно друг от друга. Изменения одного из названных эле​ментов будут в определенной мере влиять на все остальное.

Лекция 2. Эволюция науки «Управление»

1. Предпосылки возникновения управления.
2. Классические школы управления.
3. Неоклассические школы управления.
4. Развитие управления в XX веке.
1. Предпосылки возникновения управления.
Сегодня вряд ли кто скажет, как и когда зародилось искусство и наука управления. Управление в той или иной форме существовало всегда там, где люди работали группами и, как правило, в трех сферах человеческого общества:

· политической - необходимость установления и поддержа​ния порядка в группах;

· экономической - необходимость в изыскании, производстве и распределении ресурсов;

· оборонительной - защита от врагов и диких зверей.

Даже в самых древних обществах требовались личности, которые бы координировали и направляли деятельность групп (сбор пищи, строительство жилья и т.п.). К примеру, египетс​кие пирамиды - это памятник управленческого искусства того времени, поскольку строительство таких уникальных сооружений требовало четкости в планировании, организации работы великого множества людей, контроля за их деятельностью.

Рассматривая развитие теории и практики управления, выделяют несколько исторических периодов.

I период - древний период. Наиболее длительным был первый период развития управления - начиная с 9-7 тыс. лет до н.э. примерно до XVIII в. Прежде чем выделиться в само​стоятельную область знаний, человечество тысячелетиями по крупицам накапливало опыт управления.

Первые, самые простые, зачаточные формы упорядочения и организации совместного труда существовали на стадии пер​вобытнообщинного строя. В это время управление осуществ​лялось сообща, всеми членами рода, племени или общины. Старейшины и вожди родов и племен олицетворяли собой ру​ководящее начало всех видов деятельности того периода.

Примерно в 9-7 тысячелетии до н.э. в ряде мест Ближне​го Востока произошел переход от присваивающего хозяйства (охоты, сбора плодов и т.п.) к принципиально новой форме по​лучения продуктов - их производству (производящая экономи​ка). Переход к производящей экономике и стал точкой отсчета в зарождении менеджмента вехой в накоплении людьми опре​деленных знаний в области управления.

В Древнем Египте был накоплен богатый опыт управления государственным хозяйством. В этот период (3000-2800 гг. до н.э.) сформировался достаточно развитый для того времени государственный управленческий аппарат и его обслуживаю​щая прослойка (чиновники-писцы и пр.).

Одним из первых, кто дал характеристику управления как особой сферы деятельности, был Сократ (470-399 гг. до н.э.). Он проанализировал различные формы управления, на основе чего провозгласил принцип универсальности управления.

Платон (428-348 гг. до н.э.) дал классификацию форм государственного управления, сделал попытки разграничить функции органов управления.

Александр Македонский (356-323 гг. до н.э.) развил теорию и практику управления войсками.

Приведенные материалы не охватывают всех событий и дат, которые так или иначе характеризуют процесс накопления области управления, однако данный обзор позволяет в какой-то мере составить представление о том, на что обра​щалось внимание  на самых ранних стадиях развития древнего искусства и новейшей науки - менеджмента.

II период - индустриальный период (1776-1890). Наибольшая заслуга в развитии представлений о государственном управлении в этот период принадлежит А.Смиту. Он является не только представителем классической политической эконо​мии, но и специалистом в области управления, так как сделал анализ различных форм разделения труда, дал характеристику обязанностей государя и государства.

Большое влияние на формирование многих сформировавшихся к настоящему времени научных направлений и школ менеджмента оказало учение Р. Оуэна. Его идеи гуманизации управления производством, а также признание необходимости обучения, улучшения условий труда и быта рабочих актуальны и сегодня.

Первый переворот в теории и практике управления связан с созданием и использованием вычислительной техники. В 1883 г. английский математик Ч. Беббидж разработал проект "анали​тической машины" - прообраз современной цифровой вычисли​тельной техники, с помощью которой уже тогда управленчес​кие решения принимались более оперативно.

Ш период - период систематизации (1856-1960). На​ука об управлении находится в постоянном движении. Форми​руются новые направления, школы, течения, изменяется и со​вершенствуется научный аппарат, наконец, меняются сами исследователи и их взгляды. С течением времени менеджеры изменяли ориентиры от потребностей своей конкретной орга​низации на изучение сил управления, действующих в их окру​жении. Некоторые из них решали свои управленческие пробле​мы теми способами, которые, казалось, срабатывали и в прошлые периоды. Другие исследователи искали более систематизированные подходы к управлению. Их индивидуальные успехи и провалы могут дать ценные уроки для сегодняшних менеджеров.

В сущности, то, что мы сегодня называем менеджментом, зародилось во времена промышленной революции в XIX в. Возникновение фабрики как первичного типа производства и необходимость обеспечения работой больших групп людей означали, что индивидуальные владельцы больше не могли наблюдать за деятельностью всех работников. Для этих целей обучали лучших работников - обучали для того, чтобы они могли представлять интересы владельца на рабочих местах. Это и были первые менеджеры.

2. Классические школы управления.
Самые первые исследования в области управления были сделаны классической школой.

Первый крупный шаг к рассмотрению менеджмента как науки был сделан Ф. Тейлором (1856-1915), который возглавил дви​жение научного управления. Он заинтересовался не эффектив​ностью человека, а эффективностью деятельности организации, что и положило начало развитию школы научного управления.

Благодаря разработке концепции научного управления ме​неджмент был признан самостоятельной областью научных исследований. В своих работах «Управление фабрикой» (1903) и «Принципы научного менеджмента» (1911) Ф. Тейлор разра​ботал ряд методов научной организации труда, основанных на изучении движений рабочего с помощью хронометража, стан​дартизации приемов и орудий труда.

Его основополагающие принципы управления состоят в следующем: если я могу на научной основе отобрать людей, на научной основе их подготовить, предоставить им некоторые стимулы и соединить воедино работу и человека, тогда я смо​гу получить совокупную производительность, превышающую вклад, сделанный индивидуальной рабочей силой. Главная зас​луга Ф.Тейлора состоит в том, что он как основатель школы "научного управления" разработал методологические основы нор​мирования труда, стандартизировал рабочие операции; внедрил в практику научные подходы подбора, расстановки и стимули​рования труда рабочих. Величайший вклад Ф. Тейлора состоит в том, что он начал революцию в области менеджмента.

Становление науки об управлении также связывается с именами Ф. и Л. Джилбертов. Они провели исследования в области трудовых движений, усовершенствовали хронометражные методики, а также разработали научные принципы организации рабочего места. 
Таким образом, к 1916 г. сформировалось целое направле​ние в исследованиях: первая научная школа, получившая не​сколько названий, - "научного менеджмента", "классическая", "традиционная".

Разновидностью классической школы управления является "административная школа". Она занималась изучением вопросов роли и функций менеджера. Считалось, что, как только опре​делялась суть работы управляющего, легко можно было выя​вить наиболее эффективные методы руководства.

Одним из пионеров разработки этой идеи был А. Файоль (1841-1925). Он много лет руководил большой французской ком​панией по добыче угля и обобщил свой опыт в книге «Общее и про​мышленное управление», вышедшей в 1916 г. Файоль разделил весь процесс управления на пять ос​новных функций, которые мы до сих пор используем в управ​лении организацией: это планирование, организация, подбор и расстановка кадров; руководство (мотивация) и контроль.

Работу предприятия Файоль сводил к следующим видам дея​тельности: технической (технологический процесс); коммерчес​кой (закупки, продажа, обмен); финансовой (поиски денежных средств и эффективное их использование); защитной (защита соб​ственности и личности); бухгалтерской (инвентаризация, издерж​ки, статистика); административной (воздействие на работников).
На базе учения А. Файоля в 20-е гг. было сформулировано понятие организационной структуры фирмы, элементы которой представляют систему взаимосвязей, серию непрерывных вза​имосвязанных действий - функций управления.

Разработанные А. Файолем принципы управления следует признать самостоятельным результатом науки управления, "ад​министрирования" (отсюда и название "административная шко​ла"). Не случайно американцы называют француза А. Файоля отцом менеджмента.

Суть разработанных им принципов управления сводится к следующему: разделение труда; авторитет и ответственность власти; дисциплина; единство руководства; единство распо​рядительства; подчинение частного интереса общему; вознаг​раждение за труд; баланс между централизацией й децентра​лизацией; координация менеджеров одного уровня; порядок; справедливость; доброта и порядочность; устойчивость пер​сонала; инициатива.

Административная школа управления свя​зана не только с идеями А. Файоля. Из других представителей "административной школы" можно выделить М. Блюмфилда, разработавшего концепцию "менед​жмент персонала", или управление рабочей силой (1917), М. Вебера, предложившего концепцию "рациональной бюрок​ратии" (1921). Он дал характеристику идеальных типов господства и выдвинул положение, согласно которому бюрократия - поря​док, устанавливаемый правилами, является самой эффектив​ной формой человеческой организации.

К административной школе управления обычно относят также Линдалла Урвика, Лютера Гьюлика, Джеймса Муни, X. Эмерсона и др.

Гьюлик и Урвик большое внимание уделяли «принципу делеги​рования», то есть способности руководителя передавать свои пол​номочия и ответственность подчиненным. Максимально возмож​ное делегирование ответственности является, по их мнению, важ​нейшим условием эффективной работы высших управляющих. Кроме того, они отмечали необходимость соблюдения таких прин​ципов, как «сопоставимость ответственности и власти» и «диапа​зон контроля». Урвик утверждает, что «на всех уровнях власть и ответственность должны быть совпадающими и равными». Смысл «диапазона контроля» заключается в том, что необходимы опреде​ленные ограничения числа лиц, непосредственно подчиненных одному руководителю. Согласно Урвику, «ни один руководитель не может непосредственно контролировать более чем пять или са​мое большее шесть подчиненных, работа которых взаимосвязана».

Основная черта "классической школы" (научной и ад​министративной) заключается в том, что существует только один способ достижения эффективности производства. По​этому цель классических менеджеров состояла в том, что​бы обнаружить этот совершенный и единственно приемле​мый метод управления.

Классическая школа управления подвергалась и подвергается критике за ее ограниченность, игнорирование человеческого фак​тора, за то, что организация в ней рассматривается лишь в «чистом виде», безотносительно к людям. Но тем самым она дала стимул развитию других школ. 

3. Неоклассические школы управления.
Определенный прорыв в области менеджмента, ознамено​вавшийся появлением "школы человеческих отношений" (по​веденческой школы), был сделан на рубеже 30-х гг. В ее ос​нову положены достижения психологии и социологии (наук о человеческом поведении). Поэтому в рамках этого учения в процессе управления предлагалось сосредоточивать основное внимание на работнике, а не на его задании.

В начале XX в. ученые, изучающие поведение человека в трудовом процессе, были заинтересованы в повышении произ​водительности труда не менее, чем любой из "классических" менеджеров. Они понимали, что, сосредоточив внимание на ра​бочем, смогут лучше стимулировать его труд. Предполагалось, что люди являются живыми машинами и что в основе управ​ления должна лежать забота об отдельном работнике.

Р. Оуэн был реформатором менеджмента в том смысле, что он первым обратил внимание на людей. Его идея состоит в том, что фирма много времени тратит на уход за станками и машинами (смазка, ремонт и пр.) и мало заботится о людях. Поэтому вполне разумно тратить такое же время и на "уход" за людьми (живой машиной). Это внимание и забота о них, обес​печение благоприятных условий для отдыха и т.п. Тогда, веро​ятнее всего, "ремонт" людей не потребуется.

Родоначальником "школы человеческих отношений" при​нято считать Элтона Мэйо. Он обнаружил, что группа рабочих - это социальная система, в которой есть собственные системы контроля. Определенным образом воздействуя на такую систему, можно улучшить, как считал тогда Э. Мэйо, резуль​таты труда.

В результате движение "человеческих отношений" стало противовесом всему научному движению. Это связано с тем, что акцент в движении "человеческих отношений" делался на заботе о людях, а в движении научного управления - на заботе о производстве. Идея состоит в том, что простое проявление положительного внимания к людям оказывает очень большое влияние на производительность труда. Т.е. речь идет о повы​шении эффективности организации за счет повышения эффек​тивности ее человеческих ресурсов.

Наиболее видный из последователей Э. Мэйо - Д. Макгрегор; в книге «Человеческая сторона предприятия» (1960 г.) он доказы​вал, что деспотический режим на производстве устарел. Почти все предприниматели, отмечал он, исходят из того, что человек по природе ленив, что его надо подгонять, грозить ему наказанием и лишениями. Но это не так! Людям нравится интересная работа, они хотят самостоятельности, участия в решениях, рады призна​нию их заслуг; при надлежащем обращении они охотно проявляют инициативу и изобретательность.

Из других ученых этого направления можно выделить Мери Паркер Фоллет, проанализировавшую стили руководства и разра​ботавшую теорию лидерства.

Большой вклад в развитие школы "человеческих отноше​ний" был сделан в 40-60-е гг., когда учеными-бихевиористами (от англ. behaviour - поведение) было разработано несколько теорий мотивации.
В отличие от школы «Человеческих отношений», школа «Поведенческие науки» сосредоточила внимание на применении наук о человеческом поведении к управлению и формированию организации т. о., чтобы каждый работник полностью использовал свой потенциал. Представители школы уделяли значительное внимание методам налаживания межличностных отношений и разработку таких приемов управления, которые бы способствовали осознанию человеком его возможностей на основе применения психологической теории поведения человека. Цель – добиться повышения эффективности работы организации за счет повышения ее человеческих ресурсов. Отсюда происходит еще одно название теории этой школы – теория человеческих ресурсов. В рамках этой теории был разработан ряд концепций об индивиде и кооперации, формальной и неформальных структуре, мотивации и потребностях, лидерстве и организации. 

Ч. Барнард (1887-1961) работы «Функции администратора» и «Организация и управление» посвятил проблемам кооперации трудовой деятельности людей (физические и биологические ограничения человека подталкивают работников объединятся в социальные системы, при этом устойчивость кооперации будет зависеть от присущей ей эффективности, а функции руководителя должны сводится к обеспечению совпадений кооперативных и индивидуальных интересов организации).

Д. Мак-Грегор (1906-1964) в книге «Человеческая сторона предприятия» изложил дихотомию теории «Х» и «У», объясняющую сущность авторитарного и демократического стилей управления. Теория «Х» - человек имеет унаследованную неприязнь к работе, туповат, ленив и старается её избежать, поэтому его постоянно нужно принуждать, контролировать, использовать угрозы и прибегать к наказанию. Человек такой категории предпочитает, чтобы им руководили, стремится избежать ответственности и более всего беспокоится о собственной безопасности. Теория «У» - люди от природы не являются пассивными. Такие работники могут осуществляют самоконтроль, принимать на себя ответственность.

Ф. Герцберг в книге «Труд и сущность человека» аргументирует тезис, что труд, приносящий удовлетворение работнику, способствует его психологическому здоровью. Создал теорию мотивационной гигиены, где основными факторами выступают трудовые успехи, признание заслуг, сам процесс труда, продвижение по служебной лестнице.

А. Маслоу (1908-1970) разработал теорию потребностей, известную как «пирамида потребностей». Он предложил следующую классификацию по​требностей личности:

1) физиологические;

2) в безопасности своего существования;

3) социальные (принадлежность к коллективу, общение, внимание к себе, забота о других и пр.);

4) престижные (авторитет, служебный статус, чувство собственного достоинства, самоуважение);

5) в самовыражении, полном использовании своих возмож​ностей, достижении целей и личном росте.

Ф. Ротлисберген, Р. Лайкерт, Ч. Белл, Г. Форд II ввели понятие «экономический человек» и «социальный человек», а также формальная и неформальная структура. «Экономический человек» стремится как можно больше получить за свой труд, точнее за продажу своего труда. «Социальный человек» стремится получить духовное удовлетворение (вознаграждение) от работы. А.У. Френч и Ч. Белл сравнивали организацию с айсбергом, у которого подводная часть несет элементы неформальной структуры, а подводная – формальной. Американский социолог Р. Лайкерт разработал структуру идеальной, по его мнению, организации управления на предприятии.

IV период – информационный период (1960 г. по настоящее время). Более поздние теории управления разрабо​таны в основном представителями количественной школы, часто называемой управленческой. Появление данной школы - след​ствие применения математики и компьютеров в управлении. Ее представители рассматривают управление как логический про​цесс, который может быть выражен математически. В 60-е гг. начинается широкая разработка концепций управления, опира​ющихся на использование математического аппарата, с помо​щью которого достигается интеграция математического ана​лиза и субъективных решений менеджеров.

Формализация ряда управленческих функций, сочетание труда, человека и ЭВМ потребовали пересмотра структурных элементов организации (служб учета, маркетинга и т.п.). Появились та​кие новые элементы внутрифирменного планирования, как ими​тационное моделирование решений, методы анализа в услови​ях неопределенности, математическое обеспечение оценки многоцелевых управленческих решений.

В современных условиях математические методы использу​ются практически во всех направлениях управленческой науки.
Выделяют следующие подходы к управлению: процессный, системный, ситуационный.

Процессный подход был впервые предложен представителями школы административного управления, которые рассматривали функции управления как независимые друг от друга. Представители процессного подхода, в противоположность этому, рассматривают функции  как взаимосвязанные. При этом управление рассматривается как процесс, т.к. работа по достижению целей с помощью других – это не какое-то единовременное действие, а серия непрерывных взаимосвязанных действий. Эти действия, каждое из которых само по себе является процессом, очень важны для успеха организации, называются управленческими функциями. Каждая управленческая функция также представляет собой процесс, т.к. состоит из серии взаимосвязанных действий. Процесс управления является общей суммой всех функций.

Исследование управления как процесса привело к широко​му распространению системных методов анализа. Так называ​емый системный подход в управлении был связан с приме​нением общей теории систем для решения управленческих задач. Он предполагает, что руководители должны рассматривать организацию как совокупность взаимосвязанных элементов, таких как люди, структура, задачи, технология, ресурсы.

Главная идея системной теории состоит в том, что ни одно действие не предпринимается в изоляции от других. Каждое решение имеет последствия для всей системы. Системный подход в управлении позволяет избежать ситуаций, когда решение в одной области превращается в проблему для другой.

На базе системного подхода разрабатывались задачи уп​равления в нескольких направлениях. Так возникла теория непредвиденных ситуаций. Суть ее состоит в том, что каждая ситуация, в которой оказывается менеджер, может быть сход​ной с другими ситуациями. Однако ей будут присущи уникаль​ные свойства. Задача менеджера в этой ситуации состоит в том, чтобы проанализировать все факторы в отдельности и выявить наиболее сильные зависимости (корреляции). 
В 70-е гг. появилась идея открытой системы. Организа​ция как открытая система имеет тенденцию приспосабливать​ся к весьма многообразной внутренней среде. Такая система не является самообеспечивающейся, она зависит от энергии, информации и материалов, поступающих извне. Она имеет спо​собность приспосабливаться к изменениям во внешней среде.

Таким образом, следуя теории систем, можно предполо​жить, что любая формальная организация должна иметь сис​тему функционализации (т.е. различные формы структурного деления); систему результативных и эффективных стимулов, побуждающих людей вносить вклад в групповые действия; систему власти; систему логического принятия решений.

С точки зрения экономики организации наиболее существенные в научно-методическом плане результаты были получены в рамках ситуационного подхода. Суть ситуационного подхода состо​ит в том, что формы, методы, системы, стили управления должны существенно варьироваться в зависимости от сложившейся ситуации, т.е. центральное место должна занимать ситуация. Это конкретный набор обстоятельств, которые сильно влияют на организацию в данное конкретное время. Другими словами, суть рекомендаций по теории системного подхода состоит в требовании решать текущую, конкретную организационно-уп​равленческую проблему в зависимости от целей организации и сложившихся конкретных условий, в которых эта цель должна быть достигнута. Т.е. пригодность различных методов управ​ления определяется ситуацией.

Ситуационный подход внес большой вклад в развитие те​ории управления. 

Он содержит конкретные рекомендации, ка​сающиеся применения научных положений к практике управле​ния в зависимости от сложившейся ситуации и условий внешней и внутренней среды организации. Используя ситуационный подход, менеджеры могут понять, какие методы и средства будут наилучшим образом способствовать достижению целей орга​низации в конкретной ситуации.

Эмпири​ческая школа определяет управление как изучение практического опыта, иногда с целью его обобщения, но чаще всего - просто для того, чтобы облегчить передачу его практикам и студентам.

Представители эмпирической школы, как правило, сочетают теоретические исследования с практической деятельностью в ка​честве консультантов по управлению и управляющих; среди них имеются специалисты разных направлений. Представители этой школы пытаются синтезировать основные идеи классической школы и школы человеческих отношений.

Доктрину эмпирической школы принято именовать менедже​ризмом, хотя под последним нередко понимается вся американс​кая теория научного управления (научного менеджмента). При всем разнообразии взглядов, развиваемых в рамках эмпирической школы, ее сторонников характеризует откровенно прагматичес​кая ориентация, хотя менеджеристы и сознают, что в современную эпоху теория может подсказать практике управления новые и весьма эффективные методы работы.

Большинство сторонников данной концепции разграничивают понятия «научный менеджмент» (научное управление) и наука ме​неджмента (наука управления). Первый рассматривается как практика управления на научной основе, базу которой и составля​ет «наука управления».

Одно из новейших течений американской теории управле​ния - так называемая «новая школа», которая характеризуется стремлением внедрить в менеджмент методы и аппарат точных наук. Количественный подход к управлению стал развиваться с 50-х годов. Ключевой идеей здесь стала замена словесного, описатель​ного анализа математическими моделями, символами и количе​ственными характеристиками. Привлекается аппарат исследова​ния операций, сетевых графиков, регрессионных моделей, теории массового обслуживания, имитационных игр и др.

Подводя итог, заметим, что каждое из названных научных на​правлений внесло положительный вклад в формирование и разви​тие науки управления. Так, представители школы Тейлора разра​ботали методы научного анализа для определения лучших спосо​бов выполнения производственных задач, отбора и обучения ра​ботников, обеспечения их ресурсами, материального стиму​лирования работников, четко отделили планирование деятельнос​ти от ее осуществления. Классическая школа предложила четкую систематизацию функций управления. Школы «человеческих от​ношений», эмпирическая и поведенческих наук разработали при​емы управления на базе межличностных отношений, практического опыта, достижений наук о человеческом поведении. Исследователи «новой школы» раскрыли возможности многочисленных количественных методов для использования в управленческой деятельности.
4. Развитие управления в XX веке.
В начале XX в. управ​ленческие преобразования осуществлялись под руководством таких личностей, как С.Ю. Витте (1849-1915) и П.A. Столыпин (1862-1911).

С.Ю. Витте был министром финансов (1892-1903) и премьер-министром (1905-1906), подготовил замечательный «Конспект лекций о народном и государственном хозяйстве». Эти лекции на​чинаются с главы о человеческих потребностях и заканчиваются главой о потреблении. Специальную лекцию Витте посвящает за​кону спроса и предложения в процессе ценообразования; много места он уделяет и торговле. 

Преемником С.Ю. Витте был П.А. Столыпин. Он приобрел известность на двух попри​щах - как министр внутренних дел, давший целую доктрину борь​бы с революцией, и как премьер-министр с 1906 по 1911 г., проводивший крестьянскую реформу, названную его име​нем. До этого он был губернатором в Гродно, часто ездил в Прус​сию и уже в молодости стал поклонником хуторского хозяйства Прибалтики, потом служил саратовским губернатором. Родом из крупных помещиков, он был современным человеком, окончил физико-математический факультет Петербургского университета. Столыпин был волевым и смелым правителем; он трагически по​гиб от пули террориста.

Столыпин мечтал сблизить Россию и Запад путем превращения русского крестьянина в фермера-частника; для этого надо было разрушить сельскую общину. Задумано было так: если разрешить свободный выход из общины с наделом, то произойдет быстрое расслоение крестьян, богатые скупят все наделы и станут ферме​рами, а остальные - батраками.

Программа реформ П.А. Столыпина затрагивала все отрасли государственного управления и была рассчитана по замыслу ее автора на 20 лет. Речь в основном шла о децентрализации управления Россией. Однако, несмотря на серьезную работу по проведению реформы, она до конца так и не была реализована. Община в России начала XX в. устояла и стала одним из факторов, способствовавших двум революциям 1917 г.

Развитие управленческой мысли в России связано не только с деятелями государственного уровня. В 1912 г. отечественными предпринимателями было выработано «Семь принципов ведения дел в России»:

1. Уважай власть. Власть – необходимое условие эффективного ведения дел. Во всем должен быть порядок.

2. Будь честен и правдив.

3. Уважай право частной собственности.

4. Люби и уважай человека…, что будет порождать ответную любовь и уважение.

5. Будь верен слову. «Единожды солгавший, кто тебе поверит».

6. Живи по средствам. Всегда оценивай свои возможности. Не зарывайся.

7. Будь целеустремленным. Всегда имей перед собою ясную цель. Служение «двум господам» противоестественно. Никакая цель не может затмить моральные ценности.

Большой вклад в исследование проблем управления как до ре​волюции, так и после нее внесли ученые, государственные и хо​зяйственные деятели. Среди них М. Туган-Барановский, А. А. Бог​данов, А. К. Гастев, П. М. Керженцев, О. Ерманский, С. Г. Струмилин, Е. Ф. Розмирович, Э. К. Дрезен, Н. Д. Кондратьев, А. В. Чая​нов, В. В. Куйбышев и многие другие. Особая роль в становлении и развитии советской системы управления принадлежала В.И. Ле​нину и И.В. Сталину.
А.А. Богданов (1873-1928) – психолог, философ, экономист, агроном, математик, юрист, геронтолог, писатель. Фундаментальный труд Богданова – «Всеобщая организационная наука» («Тектология») 1912-1917 гг., опубликованная в Берлине. В этой работе он отмечает, что во вселенной (природе, обществе, технике) все виды  управления имеют общие черты. Все проявления человеческой жизни пронизаны организационными принципами, выстроенными по определенной системе, имеют свою логику и последовательность (речь → мышление → общение  → трудовая деятельность). Исходным пунктом «тектологии» – изучать любое явление с точки зрения его организации.

Понятия «неорганизованность» не существует. Любая деятельность является организующей  или дезорганизующей.      Организовать – значит сгруппировать людей для конкретной цели и регулировать их действия. Весь процесс общения человека с природой – это процесс организации и дезорганизации мира для человека в его интересах, – таков объективный смысл человеческого труда. Убивая животного, человек дезорганизует его жизненные силы для организации его элементов в состав своей жизненной силы (тела). Аналогично происходит при классовой борьбе.

Законы Богданова А.А. имеют универсальный характер (напр. «Наименьших», «Организации систем управления», «Расхождения» и др.).

Богданов ввел понятие «управляющая» и «управляемая» системы, заложил основы теории систем, общей теории организации. Ряд понятий разработанных учёным применяется для построения математических моделей, решения планово-экономических задач. Теория об «определенно-изменчивой» и «неопределенно-изменчивой» средах и др. положения по вопросам воспитания представляют практический интерес для ученых и родителей и в наше время. 

А.К. Гастев – экономист, социолог, поэт. Имел большой революционный и производственный опыт. Слесарь на заводах России и Франции (где окончил Высшую школу социальных наук). С 1921-1938 гг. возглавлял Центральный институт труда (ЦИТ) в Москве. Разработал теоретические и экспериментальные идеи социальной инженерии, соединявшей в себе методы естественных наук, социологии, психологии и педагогики.

Под руководством Гастева внедрялись инновационные методы организации труда и производства, по методикам ЦИТа подготовлено свыше 500 тыс. квалифицированных рабочих, тысячи консультантов по управлению и НОТ. Значителен вклад учёного в разработку идей кибернетики и общей теории систем. А. К. Гастев считал, что промышленное возрождение страны неотделимо от культурного переворота. Его концепция трудового воспитания и культурных установок предлагает уничтожение «стихийной распущенности» человека, которое начинается с физической и бытовой культуры – рационального режима труда, правильного питания, отдыха и движения и закрепляется в социально-психологической культуре поведения, искусстве владения собой и своими эмоциями, взаимоотношениях, а результатируются в подъеме общей культуры производства. Первый акт организационного тренажа, основывается на умении не руководить другими, а подчиняться самому. Для руководителей учёный-управленец предлагал полугодовой испытательный срок, в течении которого за ним наблюдали и составляли «психологический паспорт». Руководитель не должен приглашаться со стороны, а воспитываться в собственном коллективе.

Концентрированное изложение идей и взглядов на трудовое воспитание Гастев дает в знаменитой «Памятке-правилах», содержащей 16 пунктов правил и наставлений о том, как надо правильно и культурно работать.

О. Ерманский сформировал предпосылки науки об организации труда и управления в связи с появлением крупного машинного производства, которые опирались на работы К. Маркса и А. Богданова и излагались в его труде «Индустриальная утопия».

П. М. Керженцев занимался вопросами подбора и правильной расстановки кадров управления.

А. В. Чая​нов  - ученый-экономист в области кооперации труда. По его трудам организованы крестьянские фермерские хозяйства в Западной Европе и Латинской Америке. Он считал, что в основу сельскохозяйственного производства должны ложиться крестьянские хозяйства. Он не отрицал крупного сельскохозяйственного производства, но считал недопустимой насильственную кооперацию.
Советский менеджмент берет отсчет с 7 ноября 1917 г. В поисках некапиталистических форм управления на микро- и макроуровнях Всероссийский центральный исполнительный комитет (ВЦИК) осуществил ряд мер, основными из которых были следующие:

- введение рабочего контроля;

- создание Высшего совета народного хозяйства;

- образование местных органов экономического управления.

В 20-е годы в СССР велась упорная борьба по вопросам совер​шенствования хозяйственного механизма; в результате к концу десятилетия был сформирован командно-административный хо​зяйственный механизм. 

В середине XX в. трудами ученых разных стран была создана кибернетика - особая наука об управлении сложными системами разной природы. Особую роль в ее становлении сыграл Р. Винер (США), которого считают отцом кибернетики, а в нашей стране - академики А. И. Берг, А. Н. Колмогоров и др. Их главная заслу​га - раскрытие неразрывной связи управления с процессами це​ленаправленной переработки информации.

В 60-е и последующие годы отечественная наука управления продолжала свое развитие с учетом новых требований. В это время была сделана попытка изменить командно-административный хо​зяйственный механизм путем возрождения стоимостных катего​рий, товарно-денежных отношений и частичной самостоятель​ности предприятий. Но отсутствие комплексного подхода при проведении реформ, нежелание перестраивать верхние этажи системы управления не позволили получить ожидаемых резуль​татов.

Можно отметить, что зарубежные исследователи в свое время многое заимствовали из разработок отечественных специалистов, особенно в сфере планирования и ряде других. Изучая европейских и американских авторов, мы по​рой не задумываемся об этом.

Лекция 3. Закономерности и принципы управления

1. Законы управления.

2. Закономерности управления.
3. Принципы управления.
1. Законы управления.

В науке управления, под законом понимается: «Отношения, которые носят характер устойчивых, объективных, существенных, необходимых и повторяющихся при определенных условиях, явлений». Т.о. законы отражают сущность определенной совокупности явлений.  Закон – общее, закономерности – частное закона, его сторона. 

Закон и закономерности – категории объективные.

Закономерность – предварительный этап обнаружения закона. Вначале следует найти, понять, проанализировать несколько сходных качеств (т.е. несколько закономерностей) в явлениях или их связях, а затем уже – выявить и объяснить закон, как сущность обобщающую понятие этих закономерностей.

Например, закон времени. В качестве закономерностей рассматриваются: экономия расчетного времени – в производственных, снабженческо-сбытовых, транспортных, финансово-кредитных и др. операциях. Т.о., закономерности в науке управления – это отражение существенных, объективных отношений в реальном управлении экономикой и производством. Суть их в общем признаке – скорости производства, быстроте реакции на изменения исходя из чего и возникает закон времени (управление временем).

Задача руководителя (специалистов) сводится к умению правильно понять закон и построить свою деятельность в соответствии с их объективными проявлениями. Законов управления – много, наша задача познавать их.

Содержание основных законов управления:
1. Закон наименьших (относительного сопротивления): структурная устойчивость целого определяется наименьшей частичной устойчивостью. 

Закон применим ко всем системам – живой, неживой, социальной. На практике системы подвергаются не равным и неравномерным воздействиям в разных своих частях. Достаточно изменить величину внешнего воздействия на минимальный, краткий промежуток времени и произойдет процесс разрушения, т.е. устойчивость системы будет нарушена. Сопротивление будет зависеть от величины активностей системы противостоящей внешнему воздействию агрессивной среды. Оно должно быть ≥ 1. С учетом изложенного закон можно скорректировать – устойчивость целого зависит от наименьшего относительного сопротивления его частей в любой момент времени.
2. Закон организации систем управления: организованное целое больше простой суммы своих частей. 

Организованное целое оказывается больше не за счет создания новых активностей, а за счет более эффективного соединения элементов активностей, чем противостоящие и агрессивные (сопротивления). При столкновении активностей и сопротивлений (целого, частей) результат будет зависеть от способа сочетания элементов в пользу более гармоничных соединений.

Полной идеальной организованности в природе не существует. Даже наилучшее сотрудничество (семья) не свободно от минимальных внутренних несогласований. Иногда в одной и той же системе наблюдается наличие переходных ступеней от высшей организованности до глубокой дезорганизации, как при бытовых ссорах близки людей.

3. Закон расхождения: процесс расхождения необратим. Это происходит потому, что всякое воссоединение прежних частей будет существенно отличаться от предшествующего. В частичном и временном разъединении скрываются тенденции к более глубокому и бесповоротному расхождению - слишком много внешних и внутренних особенностей возникает у разъединенных частей системы, которые затем невозможно будет устранить.

4. Демократизации управления. Демократизация управления повышает эффективность управления, т.е. управление будет эффективным, когда большинство членов организации участвуют в принятии управленческих решений и обладают для этого знаниями и правами, с которыми вынуждено считаться руководство организации. 

Примером действия закона может служить участие рядовых работников в прибылях, в осуществлении управленческих функций, в собственности и др.

5. Закон времени: эффективность управленческих действий прямо пропорциональна скорости выполнения управленческих процедур.

6. Закон результата: каждый стремиться повторить поведение, ассоциируемое с удовлетворением потребности в конкретном случае и избегать такого, которое ассоциируется с недостаточным удовлетворением или его отсутствием.

7. Закон удовлетворения потребностей. Удовлетворение потребностей работника полное (или частичное) повышает эффективность его действий, а, следовательно, и управления.

2. Закономерности управления.
Научное управление предполагает, прежде всего, познание и ис​пользование закономерностей и основных законов, присущих об​щественному производству.         

Категория «закономерность» относится к той же группе категорий, что и «закон». Эти понятия выражают явления одного порядка, но в их употреблении есть определенные различия. Закон однозначно выражает конкретную необходимую связь между явле​ниями, закономерность же указывает на правильность, последова​тельность явлений, подтверждает, что данное явление не случайно, оно характеризует необходимый обусловленный определенными причинами процесс, в котором  может действовать совокупность законов.  

К законам, которые учитываются в процессе управления, отно​сятся: закон соответствия производственных отношений характеру и уровню развития производительных сил, закон повышающейся производительности труда, закон стоимости. Так, в соответст​вии с первым законом отношения управления на каждом этапе развития производства сами должны соответствовать уровню раз​вития производительных сил. 

Следует учитывать,   что в любом производстве законы прояв​ляются одновременно, действуют не изолированно,  а во взаимо​связи. По мере развития общества объем и значение  стихийных регуляторов сокращается. Неуправляемыми остаются некоторые стихийные силы природы, все еще оказывающие заметное влияние на сельскохозяйственное производство. Не поддаются строгому регулированию, например, цены на колхозном рынке, вкусы, потребности людей и т. п. 

Каждая отрасль общественного производства имеет свои зако​номерности, отражающие особенности техники и технологии, спе​цифику труда и т. д. (например, закономерности специализации и концентрации производства в отраслях сельского хозяйства иные, чем в промышленности; закономерности комбинирования по-разному проявляются на различных предприятиях отрасли, тем более в различных отраслях). Без учета этих закономерностей управление не может быть эффективным. 

Важное место в управлении производством занимают также общие законы и закономерности, присущие процессам управления в сложных динамических системах любой природы (технических, биологических), открытые кибернетикой (закон обратной связи, опти​мизации), то есть наилучшего приспособления системы к условиям окружающей среды, законы единства управления и информации и т. д. Кибернетические закономерности проявляются в основном в процессах создания, хранения, передачи и обработки информа​ции, связанной с управлением производством. Работники управле​ния должны знать эти закономерности и учитывать их в своей де​ятельности.

Помимо общих закономерностей и законов, присущих социаль​но-экономической системе, управлению свойственны собственные закономерности и законы, которым оно подчиняется. 

Закономерности составляют центральное звено теории управ​ления, основу его принципов, функций, структуры и методов. На​учному подходу свойствен тщательный учет требований объектив​ных закономерностей и тенденций развития управления. Позна​ние закономерностей управления позволяет объективно оценивать состояние системы и намечать тенденции ее развития, что важно для устранения имеющихся недостатков и выработки мероприя​тий по совершенствованию, отграничивать субъективные факторы от объективных и на этой основе правильно определять роль лич​ных качеств работников в процессах управления. 

Все закономерности, как и законы, можно разделить на две группы: более общие, характеризующие весь процесс управления в целом, и менее общие, проявляющиеся в отдельных функциях, построении структур управления, процессах принятия управленческих решений и т.д.

Наиболее общими закономерностями управления являются: единство системы управления производством и принципов управления на всех уровнях народного хозяйства; до​стижение и сохранение пропорциональности, оптимальной соотноси​тельности частей системы; достижение ритмичности, непрерывности движения производственных фондов в кругообороте и обороте; оптимальная звенность системы управления. 

Единство системы управления производством является важнейшей чертой социально-экономической системы, вы​текающей из общественного характера собственности на средства производства.

Централизованное управление производст​вом - свойство, присущее кооперации труда в масштабе общества. Эта система охватывает все уровни управления – от СПК и завода до отраслевых, территориальных и центральных ор​ганов управления. Задача каждого уровня - обеспечить эффективное развитие данной системы. Единство системы управления сознательно формируется, поддерживается и укрепляется, его нарушение снижает эффективность производства.

Единство системы управления проявляется в единстве организа​ционных форм управление на разных уровнях, разделении управленческого труда, в единстве основных  функций и их тесной взаимной связи, методов управления и их согласованном применении, требований к кадрам управления и т. д.  

Пропорциональность и оптимальная соотносительность управляемой и управляющей систем состоит в том, что управляющая си​стема должна обеспечивать сопряженность развития всех частей системы производства, например в предприятии - основного и вспо​могательного производства, полное и четкое его обслуживание и т. п., а также пропорциональность как внутри основного и вспомо​гательного производства, так и между структурными подразделениями, в составе самих технических средств, рабочей силы и т. п.; не допускать возникновения диспропорций в связи с измене​ниями в условиях производства. 

В соответствии с этой закономерностью управляющая система должна также строиться в соответствии с объемом и содержанием выполняемых ею работ (задач), мощностью вспомогательных и об​служивающих ее подсистем (информационной, вычислительной, техники и средств связи и др.), потребностью в них каждой функ​циональной службы. Наличие пропорциональности во всех частях и на всех уровнях системы, поддержание между ними оптималь​ных соотношений являются важным условием эффективного управления при минимальных  затратах на управленческий   персонал.  

Под соотносительностью следует понимать соответствие управ​ляющей системы особенностям и тенденциям развития управля​емого объекта. С изменением факторов производства, особенно его структуры, должны происходить и соответствующие изменения в управляющей системе: составе и размере звеньев, характере взаимосвязей, в численности, профессиональной и должностной структуре управленческих кадров и др. Интенсификация процессов производства требует перестройки системы управления на базе современной вычислительной, организационной техники и экономико-математических методов, ЭВМ. Вследствие всестороннего развития научно-технического прогресса технические уровни производства и управления будут близки или совпадут.

Ритмичность движения производственных фондов, их непрерывность в кругообороте составляют важнейшую задачу управляющей системы сельскохозяйственного предприятия, объединения. Согла​сованное функционирование всех подразделений предприятия, кон​троль за соблюдением оптимальной соотносительности в работе отдельных подразделений, обеспечение ритмичности производствен​ного процесса в целом и составляют основную задачу оператив​ного управления производством.
Оптимальная звенность системы управления – это устой​чивая и постоянная подчиненность каждого звена управления на​родного хозяйства центральным органам (например, СПК - районному управлению сельского хозяйства, районного управления - областному и т. д.). Однако различия в условиях производства определяют разнообразие в формах и мето​дах реализации принципов на каждом уровне управления, круг ре​шаемых задач, их сложность и т. д.

Частные закономерности управления. Управлению свойственны закономерности, присущие отдельным его подсистемам, сторонам. К ним можно отнести такие законо​мерности, как:

Изменение функций управления, означающие убыва​ние одних или возрастание других по мере повышения или пони​жения уровня управления; сокращения числа ступеней (при про​чих равных условиях эффективность управления повышается с уменьшением числа ступеней). Например, руководителю высшего уровня следует лучше владеть экономической функцией управления и меньше – производственной (технологической), а с понижением уровня руководства – наоборот.
Распространенность контроля (управляемости). Контроль должен быть управляемым, т.е. контролировать надо столько, сколько в состоянии проверить, т.е. сфера контроля должна быть реальной.

Концентрация и специализация функций. Концентрация и специализация повышает качество управления. Чем уже специализация и выше концентрация, тем более качественно выполняются управленческие действия и выше эффект.

Как и экономические законы, закономерности управления объек​тивны, их действия не зависят от воли и желания человека. Чем глубже человек их познает, тем полнее он их использует в своей практической деятельности, тем эффективнее управление. 

3. Принципы управления.
Принципы управления организацией определяют требования к системе, структуре и организации процесса управления. Т.е. управление организацией осуществляется посредством основ​ных исходных положений и правил, которыми руководствуются менеджеры всех уровней. Эти правила определяют "линию" поведения руководителя.

Таким образом, принципы управления можно предста​вить как основополагающие идеи, закономерности и пра​вила поведения руководителей по осуществлению управ​ленческих функций.

Существует несколько подходов к классификации принци​пов управления. Наиболее полное их толкование дается Г. Кунцем и С. О'Доннелом в книге "Принципы управления: анализ управ​ленческих функций" (шестое издание переведено в 1981 г. на русский язык под названием: "Управление: системный и ситу​ационный анализ управленческих функций"). Авторы рассмат​ривают десять принципов планирования; пятнадцать - органи​зации; десять - мотивации и четырнадцать - контроля.

Впервые принципы рационального управления были сфор​мулированы в 1912 г. американским менеджером Г. Эмерсо​ном в книге "Двенадцать принципов производительности". Од​нако один из основоположников научной организации труда, создатель "теории администрирования" А. Файоль высказал мысль о том, что количество принципов управления неограниченно. И это верно, поскольку всякое правило занимает свое место сре​ди принципов управления, во всяком случае, на то время, пока практика подтверждает его эффективность.

В связи с этим все принципы управления целесообразно сгруппировать в две группы - общие и частные. К общим принципам управления относятся принципы применимости, системности, многофункциональности, интеграции, ориентации на ценности.

Принцип применимости – управление разрабатывает сво​его рода руководство к действию для всех работающих в фирме сотрудников.

Принцип системности – управление охватывает всю систему с учетом внешних и внутренних взаимосвязей, взаи​мозависимостей и открытости собственной структуры или си​стемы в целом.

Принцип многофункциональности – управление охва​тывает различные аспекты деятельности: материальные (ре​сурсы, услуги), функциональные (организация труда), смысло​вые (достижение конечной цели).

Принцип интеграции - внутри системы должны интегри​роваться различные способы отношений и взгляды сотрудни​ков, а вне фирмы может происходить разделение на свои миры.

Принцип ориентации на ценности – управление вклю​чено в общественный окружающий мир с определенными пред​ставлениями о таких ценностях, как гостеприимство, честные услуги, выгодное соотношение цен и услуг и т.п. Все это не​обходимо не только учитывать, но и строить свою деятельность, неукоснительно соблюдая названные общие принципы.

В отечественной теорий управления частные принципы управления народным хозяйством были сформулированы еще В.И. Лениным и многие их них не потеряли значения и в наши дни, а в рыночной экономике значимость их неизмеримо воз​росла: 

Основным частным принципом управления является прин​цип оптимального сочетания централизации и децентра​лизации в управлении. Проблема сочетания централизации и децентрализации в управлении состоит в оптимальном рас​пределении (делегировании) полномочий при принятии управ​ленческих решений.

Принципы сочетания централизации и децентрализации предполагают необходимость умелого использования единоначалия и коллегиальности в управлении. Сущность единонача​лия состоит в том, что руководитель конкретного уровня уп​равления пользуется правом единоличного решения вопросов, входящих в его компетенцию. По сути это предоставление менеджеру организации широких полномочий, необходимых ему для выполнения возложенных на него функций управления, реализации персональной ответственности.

Коллегиальность предполагает выработку коллективного решения на основе мнений руководителей разного уровня, а также исполнителей конкретных решений.

Соблюдение правильного соотношения между единоначаль​ником и коллегиальностью составляет одну из важнейших за​дач управления, от правильности решения которой во многом зависит его эффективность и действенность.

Принцип научной обоснованности управления предпо​лагает научное предвидение, планируемые во времени социально-экономические преобразования организации. Основное содер​жание этого принципа заключается в требовании, чтобы все управленческие действия осуществлялись на базе применения научных методов и подходов.

Научная обоснованность управления означает не только использование науки при выработке и реализации управленчес​ких решений, но и глубокое изучение практического опыта, всестороннее изучение имеющихся резервов. Цель состоит в превращении науки в высокопроизводительную силу.

Суть принципа плановости заключается в установлении основных направлений и пропорций развития организации в пер​спективе. Планированием пронизаны (в виде текущих и перс​пективных планов) Все звенья организации. План рассматрива​ется как комплекс экономических и социальных задач, которые предстоит решить в будущем.

Принцип сочетания прав, обязанностей и ответствен​ности предполагает, что каждый подчиненный должен выпол​нять возложенные на него задачи и периодически отчитывать​ся за их выполнение. Каждый в организации наделяется конкретными правами, несет ответственность за выполнение возложенных на него задач.

Принцип частной автономии и свободы предполагает, что все инициативы исходят от свободно действующих экономических субъектов, выполняющих управленческие функции по своему желанию в рамках действующего законодательства. Свобода хозяйственной деятельности представляется как профессиональная свобода, свобода конкуренции, свобода договоров и т.п.

Принцип иерархичности и обратной связи заключается в создании многоступенчатой структуры управления, при которой первичные (нижний уровень) звенья управляются своими же органами, находящимися под контролем органов руководства следующего уровня. Те в свою очередь подчиняются и контролируются органами следующего уровня. Соответственно цели перед низшими звеньями ставятся органами более высокого по иерархии органа управления.

Постоянный контроль за деятельностью всех звеньев организации осуществляется на основе обратной связи. По сути, это сигналы, выражающие реакцию управляемого объекта на управляющее воздействие. По каналам обратной связи информация о работе управляемой системы непрерывно поступает в управляющую систему, которая имеет возможность корректировать ход управленческого процесса.

Суть принципа мотивации такова: чем тщательнее управленческие работники осуществляют систему поощрений и наказаний, рассматривают ее с учетом непредвиденных обстоятельств, интегрируют по элементам организации, тем эффективнее будет программа мотиваций.

Одним из важнейших принципов современного управления является демократизация управления - участие в управлении организацией всех сотрудников. Формы такого участия различны", долевая оплата труда; денежные средства, вложен​ные в акции; единое административное управление; коллегиальное принятие управленческих решений и т.п.

Согласно принципу государственной законности систе​мы управления организационно-правовая форма предприятия дол​жна отвечать требованиям государственного (федерального, национального) законодательства.

Принцип органической целостности объекта и субъек​та управления предполагает управление как процесс воздей​ствия субъекта управления на объект управления. Вместе они должны составлять единую комплексную систему, имеющую выход, об​ратную связь и связь с внешней средой.

Принцип устойчивости и мобильности системы управ​ления предполагает, что при изменении внешней и внутренней среды организации система управления не должна претер​певать коренных изменений. Устойчивость определяется преж​де всего качеством стратегических планов и оперативностью управления, приспосабливаемостью системы управления прежде всего к изменениям во внешней среде.

Одновременно с устойчивостью управленческий процесс должен быть мобильным, т.е. максимально полно учитывать изменения и требования потребителей продукции и услуг.

Принцип материальной и моральной заинтересованности. В соответст​вии с данным принципом общество организует распределение материальных благ и удовлетворение потребностей людей по количеству и качеству затраченного ими труда.

Материальное стимулирование работников и экономическое стимулирование деятельности коллективов было и остается мощ​ным рычагом в управлении. В. И. Ленин писал: «... самым высо​ким идеалам цена - медный грош, покуда вы не сумели слить их неразрывно с интересами самих участвующих в экономической борьбе, слить с теми «узкими» и мелкими житейскими вопросами данного класса, вроде вопроса о «справедливом вознаграждении за труд»…».

Наряду с материаль​ными огромное значение имеют моральные стимулы, формами ко​торых являются: присвоение почетных званий, звания лучшего по» профессии, объявление благодарности, занесение на доску Почета предприятия, награждение орденами и медалями и др. В процессе управления важно умелое сочетание форм мате​риального и морального стимулирования труда.

Кадровая политика на производстве должна осуществляться в соответствии с принципом правильного подбора и расстановки кадров, то есть так, чтобы каждый работник управления, на вве​ренном ему участке мог выполнять работы эффективно, качест​венно.

С изменением условий производства проходят и определенные изменения в принципах управления, в первую очередь в формах и методах их осуществления. Поэтому задача науки управления и состоит в том, чтобы своевременно выявить эти изменения в соот​ношении отдельных принципов, в их содержании и формах при​менения.

Лекция 4. Функции и методы управления

1. Функции управления. Определение, классификация. Содержание функций общего назначения.
2. Методы управления. Определение, содержание методов управления.
3. Мотивация. Сущность, основные концепции.
1. Функции управления. Определение, классификация. Содержание функций общего назначения.
В теории управления производством вопрос о функциях управления один из центральных, поскольку касается сущности и содержания управленческой   деятельности. Анализ функций управления, их четкая, обоснованная классификация имеют важное значение для разработки научных основ построения аппарата управления, определения его структуры и меры центра​лизации и децентрализации функций и отдельных работ, установ​ления круга прав и обязанностей структурных звеньев (от​делов, секторов, групп), каждого управленческого работника и др.

Каждая из конкретных функций управления создается для обе​спечения целенаправленного воздействия на тот или иной объект (элемент) производства. Происходит обособление различных функ​ций, таких, как управление технологическими процессами, техни​ческим обеспечением производства, кадрами, финансами и т. д. Специфика управляемого объекта определяет содержание этих функций. Каждая функция объединяет те виды управленческих работ, которые характеризуются общностью объекта, цели и ре​зультатов.

Слово «функция» (от лат. functio - исполнение, осуществле​ние) означает обязанность, круг деятельности, назначение, роль.

Функции управления - это конкретный вид управ​ленческой деятельности, который осуществляется спе​циальными приемами и способами, а также соответству​ющая организация работы и контроль деятельности.

Функции управления выполняют роль связующего звена в ряду основных категорий науки управления, занимая одно из его клю​чевых мест.

Каждая функция управления как самостоятельный целенап​равленный вид деятельности подразделяется на отдельные части: операции, элементы. Например, в осуществлении функции пла​нирования сельскохозяйственного производства, кроме экономи​стов, принимают участие агрономы, зооинженеры, другие руково​дители и специалисты. Каждый из них выполняет определенную операцию. Знание объема этих операций дает возможность опре​делить численность необходимых работников для выполнения каждой функции, построить аппарат управления более рациональ​но и целенаправленно.

Функции управления отличаются многообразными формами проявления и содержания, что и обусловливает их классификацию по многим признакам. В зависимости от задач исследования уп​равление может быть подразделено на функции по следующим признакам: содержание процесса управления; принадлежность к сферам (видам) производственно-хозяйственной деятельности; принадлежность к различным видам управленческого труда (про​изводственный, экономический, технический, организационный и т. д.); содержание выполняемых работ и операций внутри функ​ции управления (общее руководство, специализированное, техниче​ское обслуживание).

Если рассматривать управление всем общественным производ​ством, то здесь можно выделить функции управления промышлен​ностью, сельским хозяйством, транспортом; в сфере обращения - управление финансами, торговлей, материально-техническим снаб​жением.

Различают общие (основные) и конкретные (специальные) функ​ции управления. Основополагающее значение имеет классификация функций, отражающая содержание процесса управления, его стадии: плани​рование, организацию, координирование, ре​гулирование, контроль, учет и анализ. Эти функции называют общими (основными). В них отражаются целевая направленность и те задачи, которые должно решать управление как часть совокупного общественного труда. Они существуют в каждой управляющей системе и на каждом уровне управления. Конкретные функции обычно связывают с разделением управлен​ческого труда. 

Планирование означает преднамеренный и сознательный выбор решения о том, что делать, как делать, кому и когда делать. Плани​рование предшествует выполнению всех других управленческих функций, поскольку оно призвано сформулировать цели и задачи предприятия, пути, средства и методы их достиже​ния. В целом планирование - это первая и исходная функция управления. Данная функция является основополагающей среди дру​гих основных функций.

Функция организации призвана обеспечить реализацию намеченной в плане цели путем установления пропорций между эле​ментами трудовой деятельности и порядка их взаимодействия: формирование управляемой и управляющей систем, определение места и роли каждого работника в системе и распределение их по подразделениям и звеньям, организация четкого взаимодействия между ними, разработка документов, регламентирующих деятель​ность всего аппарата управления, отдельных служб и работников, с тем, чтобы обеспечивалось заданное течение производственного процесса и выполнения всех функций в соответствии с програм​мой.

Организация представляет собой не только деятельность по со​зданию и упорядочению предприятия как объекта управления, но и работу по формированию субъекта управления - системы органов, призванных осуществлять его. Тем самым опре​деляются обязанности и права должностных лиц и исполнителей, характер взаимоотношений между подразделениями и трудовыми коллективами, а также внутри них.

Функция организации управления строится на основе шести известных принципов организации производства: специализация, пропорциональности, параллельности, прямоточности, непрерыв​ности и ритмичности.

Координирование заключается в согласовании различных про​цессов управления, действий различных исполнителей во времени и в пространстве. Его цель - найти баланс в работе отдельных служб, руководителей и специалистов предприятия, подчинение различных, иногда противоречивых интересов главной цели. Не​обходимость в координации существует всегда. Следует отметить, что при точно намеченных планах и хорошей организации боль​шая часть работы по координации осуществляется как бы автома​тически.

Процесс управления не завершается на функциях планирова​ния, организации и координирования. В процессе деятельности предприятия (организации) неизбежно возникают задачи сохра​нения и поддержания системы в работоспособном состоянии, ее усовершенствования и развития. Решение этой задачи составляет сущность еще одной основной функции управления - регулиро​вания.

Регулирование - это вид управленческого труда, целью и назна​чением которого является преодоление противоречия между орга​низацией и дезорга​низацией, состоянием порядка и факторами, нарушающими (возмущающими) этот порядок. Это - воспроиз​ведение упорядоченности системы в непрерывно меняющихся ус​ловиях, на новом уровне.

Регулирование необходимо не только для поддержания упоря​доченности той или иной системы, но и для ее реорганизации с целью эффективного решения новых задач.

Необходимость оперативно-технического регулирования обус​ловлена исключительной мобильностью современной экономики, наличием в ней массы возмущений внутреннего и внешнего по​рядка, что приводит к возникновению массы текущих вопросов, связанных с течением управленческих процессов.

Контроль заключается в систематической проверке всех сторон деятельности объекта управления в соответствии с установленны​ми требованиями или принятыми решениями. Другими словами, это обеспечение реализации поставленных целей. Процесс конт​роля предполагает установку стандартов (нормативов), измерение фактически достигнутых результатов и проведения корректировок в том случае, когда они существенно отличаются от установленных стандартов (нормативов). Одним из важнейших элементов контроля является учет, позволяющий подвести итоги выполне​ния плана или определенных его этапов. Контроль - самая про​должительная функция управленческого процесса, поскольку он осуществляется в течение всего времени реализации решения.

К принципам контроля относятся: действенность (эффектив​ность), непрерывность, всесторонность, гласность, широкое участив в нем трудящихся.
Существует три вида контроля – предварительный, текущий и заключительный. Они имеют одну и ту же цель - способствовать тому, чтобы получаемые фактически результаты, как можно ближе были к требуемым. Различаются они только временем осуществления.

С контролем органически связана функция учета и анализа, которая придает убедительность всем видам и формам контроля. Функция учета состоит в том, чтобы, с одной стороны, дать характеристику выполнения плана, с другой - сделать дан​ные учета основой для анализа и разработки нового плана.

Таким образом, основные (общие) функции управления при​сущи любой системе управления, в единстве обеспечивают цель​ность процесса управления.

Конкретные функции управленческого персонала включают:

- общее руководство;

- прогнозирование и технико-экономическое планирование;

- оперативное управление производством;

- управление технологической подготовкой и научно-техническим развитием;
- управление технической подготовкой производства, ремонтным, энергетическим, транспортным и другими видами обслуживания;

- управление трудовыми ресурсами и социальным развитием;
- управлением материально-техническим снабжением и сбытом продукции;

- управление капитальным строительством и реконструкцией;

- управление финансовыми ресурсами и учет;

- управление хозяйственным обслуживанием и делопроизводст​вом.

Общее руководство выполняет всю работу по проектированию и совершенствованию системы и методов управления, а также раз​рабатывает соответствующие организационные процедуры, обеспе​чивающие единство действий всего аппарата управления, то есть оно является интегрирующей функцией, объединяющей все другие функции в направлении достижения общей цели данной системы.

Прогнозирование и технико-экономическое планирование  вы​полняют в основном работники   планово-экономической службы,  а также в определенной мере руководители хозяйства и главные специалисты. Выполнение этой функции включает такие работы, как разработка долгосрочных прогнозов и планов по всём направлениям деятельности предприятий; технико-экономическое обоснование направления капиталовложе​ний и отдельных мероприятий; определение экономической эффек​тивности   технологических и технических решений;  разработка норм и нормативов по труду и заработной и т. д. 

Функция оперативного управления производством призвана обеспечивать необходимое согласование действий всех звеньев предприятия, выполнять такие работы, как оперативно-календарное планирование предприятия, отделений, бригад, ферм и других подразделений; осуществлять оперативную подготовку производ​ства (выявлять готовность техники, наличие рабочей силы, необ​ходимых материалов и т. д.) и контролировать ход подготовки ре​сурсов к работе; вести оперативный контроль за выполнением производственной программы, принимать меры к четкому ее ис​полнению. Особое внимание эта служба призвана уделять увязке, согласованию оперативной работы всех других служб предприятия, четкому и быстрому устранению разногласий, возникающих в ходе производства.

Осуществляют эту функцию в основном работники диспетчер​ской службы и руководители подразделений, а также руководители хозяйства, главные специалисты.

Управление технологической подготовкой и научно-техническим развитием производства в современных условиях является одной из важнейших функций, которая обеспечивает разработку и вне​дрение прогрессивной технологии и связанной с ней технической подготовки производства, а также соответствующей им органи​зации производства и труда по отраслям: участие в разработка организационно-производственной структуры хозяйства, специали​зации и концентрации производства по подразделениям и т. д.

Выполняют эту группу функций отраслевые специалисты: зоо​техники, агрономы, ветеринарные врачи, овощеводы, частично ин​женеры, руководители обслуживающих подразделений и др.

Управление технической подготовкой производства, ремонтным, энергетическим, транспортным и другими видами обслуживания осуществляется инженерами-механиками, инженерами-электри​ками, другими специалистами инженерного профиля. В задачу этой группы функций входят обеспечение эксплуатационной готов​ности соответствующих технических средств, четкое и бесперебой​ное обслуживание подразделений основного производства техни​ческими средствами, всеми видами энергии, транспортом, обеспечение рабочих мест оборудованием и инструментами, свое​временное выполнение необходимых ремонтных работ в ходе про​изводственного процесса.

Управление трудовыми ресурсами и социальным развитием кол​лектива - функция, выполнением которой заняты, кроме руково​дителей хозяйств и подразделений, специалисты по кадрам, пла​ново-экономического отдела. К числу их работ относятся: комплек​тование и учет кадров; подготовка, переподготовка и повышение их квалификации; научная организация труда и заработной пла​ты; охрана труда и техника безопасности. Все большее значение приобретают создание благоприятного социального и психологи​ческого климата в трудовых коллективах, воспитание работников в духе коммунистического отношения к труду. Это должно найти широкое отражение в планах работы соответствующих работников и служб, планах социального развития трудовых коллективов, в коллективном договоре администрации и профсоюзной организа​ции.

Управлением материально-техническим снабжением и сбытом продукции в хозяйствах в основном заняты заведующие скла​дами, агенты-экспедиторы, а также руководитель и главные спе​циалисты хозяйства, руководители обслуживающих подразделе​ний и другие работники.

В крупных сельскохозяйственных предприятиях, тем более в производственных объединениях, создание самостоятельной служ​бы снабжения и сбыта является необходимым.

Управление капитальным строительством и реконструкцией - особая функция, которая включает большой круг работ как по обеспечению нового строительства и реконструкции старых помещений соответствующей   документацией (титульные списки, сметы и др.), так и по приобретению материалов и контроля за ходом работ. Выполняют эту функцию инженеры-строители, про​рабы, нормировщики по строительству и т. д.

Управление финансовыми ресурсами и учет выполняют руко​водители предприятия, бухгалтеры, учетчики, табельщики, кас​сиры.

Управление хозяйственным обслуживанием и делопроизводст​вом выполняют заведующий хозяйством, заведующие культурно-бытовыми учреждениями, делопроизводитель и другие работники, обеспечивающие нормальные условия для выполнения основных функций управления.

Каждая из перечисленных функций делится на подфункции, работы, являющиеся также объективно необходимыми. Подфунк​ция, работа — это часть функции, имеющей конкретную цель, за​канчивающуюся определенным практическим результатом. Само наименование работы показывает, чем она завершается. Так, подфункцией руководителя хозяйства является прием рабочего на работу; оформление его - для инспектора по кадрам; начисле​ние заработной платы - для бухгалтера и т. п. Если действие не заканчивается определенным практическим результатом, то его можно считать операцией (например, осуществление связи, дове​дение решений до исполнителей, получение первичной информа​ции, телефонные переговоры и др.).

Таким образом, весь комплекс указанных функций управления сельскохозяйственным предприятием можно разделить на функ​ции: общего руководства, специализированного (функциональ​ного) и технического обслуживания. Соответственно и управлен​ческий персонал разделяется на три категории: линейный, функ​циональный и вспомогательно-технический.

Работников управления, исходя из выполняемых ими функцио​нальной роли и вида работ, можно разделить на три большие группы: руководители, к которым относятся работники, наделен​ные правом принятия решений; специалисты — работники, осу​ществляющие управление техническими, технологическими и дру​гими отдельными процессами и элементами производства и обе​спечивающие подготовку решений. для руководителей по своей области деятельности; вспомогательно-технические работники, обеспечивающие первые две группы своевременной и достоверной информацией для принятия решений, создающие условия для реализации основных функций управления.

Специализация управленческих работников составляет основу функционального построения аппарата управления, тогда как специализация по уровням управления - основу линейного сопод​чинения нижестоящих вышестоящим.
2. Методы управления. Определение, содержание методов управления.
Слово "метод" греческого происхождения (methodos), что в переводе означает способ достижения какой-либо цели. Че​рез методы управления реализуется основное содержание уп​равленческой деятельности.

Методы управления – это способы, приемы, средства воздействия на управляемый объект для достижения поставленных целей и задач. Они определяются социально-экономическими условиями общества.

Существует несколько классификаций методов управления. К человеку и коллективу имеет смысл применять только такие сред​ства воздействия, которые затрагивают их интересы. Поэтому за​служивает внимания классификация методов по содержанию воздействия: экономические, административные и социально-психологические. Ос​новой данной классификации являются побудительные мотивы от​дельных работников к труду, их потребности и интересы. Именно они определяют поведение людей.

Экономические методы управления осуществляются путем со​здания экономических условий, побуждающих работников и тру​довые коллективы действовать в нужном направлении и добивать​ся решения поставленных перед ними задач в соответствии с об​щегосударственными, коллективными и личными интересами.

Содержание экономических методов выражается в целенап​равленном воздействии на экономические интересы работников и трудовых коллективов.

Это предполагает использование таких инструментов, как планирование, оплата труда и премирование, прибыль, цены, кредитование, финансирование, налоги, лизинг, штрафы, страхование, проценты за услуги, амортизационные отчисления, денежная наличность, ценные бумаги, запасы товарно-материальных ценнос​тей, основной капитал, акционерный (уставный) капитал, эконо​мический анализ.

Воздействие каждого из названных экономических рычагов на управляемую систему в зависимости от уровня управления будет разным. Такие рычаги, как кредитование, бюджетное финансиро​вание, налоги, страховые платежи, и ряд других влияют косвенно, так как устанавливаются внешними по отношению к предприятию органами. Прямое воздействие на работников оказывают оплата труда, премирование и др., устанавливаемые на самом предприя​тии.

В настоящее время все предприятия АПК устанавливают размеры тарифных ставок самостоятельно, так же как должностные оклады руководителям, специалистам, служа​щим, обслуживающему персоналу. Размеры основной оплаты тру​да зависят от уровня экономического развития предприятия. Од​нако он не может быть ниже минимального размера, определяемо​го законодательством страны.

Основная оплата должна устанавливаться, прежде всего, в зави​симости от индивидуальных результатов, количества и качества труда. Вместе с тем при коллективных формах организации труда она в значительной мере зависит от результатов работы коллекти​ва подразделения, объема производства продукции и прибыли от ее реализации.

Наряду с основной оплатой на предприятиях широко использу​ют различные доплаты и премии.

Доплата - поощрительная форма материального вознагражде​ния, связанная с более высокими индивидуальными результатами и качеством труда. Незаслуженные надбавки вызывают протест у других, поэтому они недопустимы. Обычно надбавки к основной оплате не превышают четверти тарифной ставки.

Премия - более сложная форма материального вознагражде​ния; от дополнительной оплаты она отличается рядом особеннос​тей. Во-первых, премия носит неустойчивый характер (может уменьшаться, увеличиваться и не начисляться вовсе) и непосред​ственно связана с результатами труда (их превышением над базо​вой величиной). Во-вторых, премия не должна начисляться за ре​зультаты деятельности работника, являющиеся обязательными и оплачиваемыми в качестве основного заработка. В-третьих, выда​чу премий по мотивам, не связанным с результатами труда (ска​жем, по причине выхода на пенсию, неудовлетворительного мате​риального положения и т. п.), нельзя признать правильной. В-чет​вертых, незначительные по размерам, но массовые по охвату ра​ботников   и   регулярно   выплачиваемые   премии,   по  сути, превращаются в доплаты и не могут эффективно их стимулиро​вать.

Важное место в системе экономического стимулирования за​нимает нормирование труда. С нормами непосредственно связана оплата труда, а соответственно и материальная заинтересован​ность работников. Если норма научно обоснована, практически проверена, реальна и справедлива по оплате, то, руководствуясь ею, человек приучается работать добросовестно, ритмично, про​изводительно. Если она занижена, работник невольно привыкает трудиться в полсилы. Нормы должны обеспечивать непрерывное развитие производства.

Одной из форм стимулирования труда работников является по​ощрение их свободным временем. Свободное время - несомнен​ная потребность каждого человека. В настоящее время дополни​тельные отпуска, отгулы, сокращение рабочего времени, перерас​пределение рабочего времени в течение дня, отпуск зимой и летом разрешается устанавливать руководителям предприятий. Очевидно, что данная фор​ма воздействия является средством как экономического, так и со​циально-психологического порядка.

Таким образом, в руках руководителей и специалистов пред​приятий АПК имеется большой набор средств экономического воздействия, к использованию которых следует подходить твор​чески. Многие из них, однако, могут быть реализованы лишь в связке с методами административного (организационно-распоря​дительного) управления.

Административные методы, по сравнению с экономическими, более оперативны с точки зрения воздействия на исполнителей, а, следовательно, и на весь производственный процесс. Они предпо​лагают обязательное выполнение указаний руководителя; в про​тивном случае неизбежна как дисциплинарная, так и материаль​ная ответственность.

Значение административных методов особенно велико при оперативном управлении производством, но без них не могут в полной мере быть реализованы и экономические методы. Напри​мер, внутрихозяйственный расчет на предприятии нельзя вне​дрить без соответствующего организационного оформления в виде доведенных до исполнителей хозрасчетных заданий. Выдача премии обычно объявляется в приказе директора и т. д.

Административные методы управления имеют следующие осо​бенности:

- они выражают отношения соподчиненности и действуют не че​рез стимулирование (как экономические методы), а в принуди​тельном порядке;

- эти методы предписывают четкую программу действий испол​нителя (задачи, порядок и сроки их выполнения, ресурсы, усло​вия, ограничения);

- они ограничивают свободу выбора исполнителя, за исключени​ем самостоятельности, предоставляемой в рамках полученного за​дания;

- с их использованием связано осуществление не только всех функций, но и других методов управления;

- средства административного воздействия существенно отлича​ются по степени жесткости - от прямых приказов до рекоменда​ций и советов;

- невыполнение административных предписаний рассматрива​ется как нарушение трудовой дисциплины и влечет соответствую​щие меры взыскания.

При использовании административных методов управления необходимо учитывать нормативные акты, регулирующие отно​шения между руководителями и исполнителями. Их подразделяют на обязывающие, уполномочивающие, запрещающие, рекоменда​тельные и установительные. Последние определяют правила вы​полнения работы, не являющиеся строго обязательными. Другими словами, нормы могут быть более или менее жесткими.

Организационное воздействие проявляется в различных формах. Во-первых, путем совершенствования организационной структу​ры предприятия и структуры управления, лучшего использования рабочей силы, земли, техники и других средств, а также совершен​ствования технологии и организации производства. Во-вторых, в форме воздействия на управляющую систему (аппарат управле​ния) путем регламентирования ее деятельности.

Организационное регламентирование основывается в предприя​тиях на принятом Уставе и законодательстве страны. Кроме того, регламентирующими документами являются разрабатываемые на предприятиях положения об отделах и подразделениях, должност​ные инструкции и др.

Организационное нормирование предусматривает разработку нормативов, определяющих границы технических, технологичес​ких и организационно-экономических решений в процессе произ​водственной деятельности, широкое их использование руководи​телями и специалистами. Эти нормативы весьма разнообразны, начиная от норм выработки, высева семян, внесения удобрений, расхода топлива и кончая нормативами собственных оборотных средств, правилами внутреннего распорядка, штатными нормати​вами и т.д. Задача руководителей всех рангов - постоянно сле​дить за своевременной разработкой новых нормативов и уточне​нием действующих.

Важную роль в процессе управления играет инструктирование; различные инструкции определяют порядок выполнения тех или иных работ, действий руководителей и специалистов.

Инструкции (правила, методические указания) предназначены для обеспечения (по мере возможности) единства и согласованно​сти действий исполнителей. Цель их заключается не в ограниче​нии самостоятельности работников, а, напротив, в том, чтобы по​мочь им в организации работы, способствовать выполнению по​ставленных перед ними задач. Например, в каждом сельскохозяй​ственном предприятии, крестьянском хозяйстве должны быть инструкции по использованию и хранению ядохимикатов, прави​лам техники безопасности и т. д. К организационным средствам относятся и способы дисципли​нарного воздействия, призванные обеспечить трудовую и произ​водственную дисциплину на предприятии.

В основе средств распорядительного воздействия лежат полно​мочия и обязанности руководителей и исполнителей. Такое воз​действие находит конкретное воплощение в форме директивы, постановления, приказа, распоряжения, решения, указания в письменной или устной форме.

Директивы обычно издают государственные органы, которые определяют главное содержание деятельности предприятий и уч​реждений подведомственной им сферы.

Приказ - это письменное или устное требование руководителя к подчиненным о выполнении определенной задачи с указанием сроков и условий выполнения.

Приказ был и остается одним из основных средств управления производством; он имеет директивное, контролирующее, а также воспитательное действие. Приказ должен быть содержательным, четким и ясным по формулировке, хорошо аргументированным, обоснованным, но, прежде всего - реальным. Следует учитывать не только материально-технические возможности предприятия, но и психологический настрой коллектива, его стремление выпол​нить намеченное. С помощью приказа руководитель осуществляет свое право единоначалия, но это не только не исключает, но и предполагает активное участие в работе всего коллектива.

Распоряжение - это требование к подчиненным по решению отдельных вопросов. Одной из форм распоряжения является наряд (задание исполнителю).

Письменное распоряжение следует давать лишь в том случае, если оно касается особо важного дела и затрагивает нескольких или многих работников. Во всех остальных случаях лучше ограни​чиваться устным распоряжением, а при необходимости - краткой записью в записной книжке, протоколе совещания, на резолюции документа и т. п. При отдаче распоряжения у подчиненных не дол​жно возникать сомнений в необходимости его исполнения. Требуя выполнения непопулярных распоряжений, не следует ссылаться на вышестоящего начальника, как бы снимая с себя всякую ответ​ственность.

В СПК в качестве приказов используют ре​шения, принимаемые общим собранием членов кооператива или правлением. Такие решения обязаны выполнять все члены коллекти​ва, включая председателя, который отдает распоряжения или ука​зания только в ходе оперативной деятельности. Такая форма рас​порядительного воздействия в СПК обусловле​на демократическим характером управления в них.

Указания дают руководители всех рангов, но чаще всего - бри​гадиры и звеньевые. В любом указании для исполнителя должна содержаться полная информация о том, что, где, когда, кому и как делать. Задания формулируют так, чтобы можно было проверить выполнение. По форме изложения указание не должно принижать достоинство подчиненного, лишать его всякой инициативы. Луч​ше давать задание на более или менее продолжительный срок, с тем, чтобы исполнитель мог своевременно продумать наиболее ра​циональные приемы и методы его выполнения.

В тех предприятиях, где четко определены задачи, права и обя​занности служб и каждого работника управления, различного рода нормативы, до подразделений своевременно доводятся плановые задания, реже приходится прибегать к повседневным актам распо​рядительного воздействия.

Если административные методы применяются без учета объек​тивных условий и экономических факторов производства, имеют признаки произвола и субъективизма, они перерастают в голое ад​министрирование, эффективность которого невысока.

На основании трудового законодательства администрация предприятия может применять такие поощрения, как объявление благодарности, выдача премии, награда ценным подарком или грамотой, занесение на Доску Почета и т.д.

За нарушение трудовой дисциплины администрация предприя​тия может объявлять дисциплинарные взыскания - замечание, выговор, строгий выговор, перевод на определенный срок на нижеоплачиваемую работу, увольнение. За каждое нарушение может быть наложено лишь одно дисциплинарное взыскание, причем не позднее месяца со дня обнаружения проступка и не позднее шести месяцев со дня его совершения. До наложения взыскания от нару​шителя трудовой дисциплины необходимо потребовать объясне​ние.

Задача каждого руководителя - умело управлять настроением подчиненных, способствовать удовлетворению их потребностей в самореализации. Для этого и служат социально-психологические ме​тоды управления, основанные на использовании соответствующих факторов функционирования коллектива. К ним относятся прежде всего социальное планирование, социальная преемственность и профилактика, регулирование и нормирование, обмен опытом, профессиональная учеба кадров, соревнование, моральное стиму​лирование, оптимальное сочетание убеждения и принуждения, правильно поставленная критика. Здесь очень важны доверие меж​ду подчиненными и руководителями, привлечение работников к управлению, гарантии сохранения работы, своевременность вып​латы заработной платы, внимание к условиям труда и быта и т. д.

В системе средств социально-психологического воздействия особую роль играют такие категории, как коллектив и личность, авторитет и лидерство, стиль управления, ораторское искусство, служебная этика.

Главная цель социального планирования - предвидение возмож​ных социальных изменений в коллективе и умелое приспособле​ние к ним. Объектами социального планирования выступают со​циальная и квалификационная структура коллектива, образова​тельный уровень работников, их материальное благосостояние и жилищные условия, условия труда, социальные отношения в кол​лективе.

Моральное стимулирование бывает коллективным (когда поощ​ряется весь коллектив за общие результаты работы) и индивиду​альным. Коллективное поощрение активизирует деятельность лю​дей, направленную на координацию, кооперацию и взаимопо​мощь.

Социально-психологическую основу морального поощрения составляют искренние уважение и доверие, всегда возникающие к человеку или коллективу, хорошо делающим свою работу. Одна из форм морального поощрения, которой не следует пренебрегать, - почетные награды и присвоение почетных званий. Когда Наполе​она упрекали за то, что он раздает своим ветеранам «игрушки» (на​грады), великий полководец ответил: «Игрушки управляют людь​ми».

Критика позволяет вскрывать недостатки в работе и устранять их. Высшая ее форма - критика делом; поучительный пример все​гда был лучшим способом воздействия на окружающих. Руководи​тель должен чаще информировать коллектив о достижениях от​дельных подразделений и работников.

Социальная преемственность, сохранение традиций коллектива обеспечивается за счет различных мероприятии - празднования памятных событий, организации фотостендов, издания брошюр и буклетов, посвященных истории предприятия и т. п. К средствам социальной профилактики относятся предупреждения, выносимые в отношении отдельных лиц и коллективов, контроль за наруше​ниями трудовой дисциплины и обязательств, меры дисциплинар​ного воздействия (лишение премии, объявление выговора, пони​жение в должности, перевод на другой участок работы, увольне​ние). Хотя по форме это административные акции, они всегда имеют социально-психологический резонанс.

Похвала - один из самых эффективных инструментов обрат​ной связи между руководителями и подчиненными; при этом важ​но выбрать для нее подходящие время, место и форму. Она может быть как прямой, так и косвенной (в виде искреннего интереса к личности работника, его заботам и нуждам). Если к деньгам люди быстро привыкают, что ослабляет действенность их как стимула, то благожелательные речи, как правило, никогда не надоедают. Но при этом следует продумывать «дозировку» и не прибегать к этому средству слишком часто. Нужно также понимать, что совсем не обязательно подчиненный в ответ на добрые слова будет прояв​лять безудержное служебное рвение.

Среди средств социально-психологического воздействия на ра​ботников особое место принадлежит соревнованию {конкуренции). Стремление выделиться из себе подобных, добиться признания своих способностей, повысить свой рейтинг у окружающих - ес​тественная психологическая потребность человека. Руководители предприятий должны умело пользоваться этим, создавая в коллек​тиве атмосферу здоровой конкуренции.

Авторитет любого руководителя или специалиста во многом оп​ределяется его личностными качествами. Они весьма разнообраз​ны и подразделяются на несколько групп: интеллектуальные, нравственные, деловые, импульсно-волевые.

К интеллектуальным качествам относятся эрудиция, память, широта интересов, интуиция, умение логично излагать свои мыс​ли, способность генерировать идеи и др.

Нравственные качества - это порядочность, честность, обяза​тельность, вежливость (или напротив - лживость, необязатель​ность, хамство и т. п.).

Деловые качества выражаются в способности руководителя оп​ределять цели и задачи коллектива, организовать его работу, со​здавать деловую обстановку и благоприятный психологический климат. К деловым качествам можно отнести профессионализм, предприимчивость, бережливость, оперативность и др. Говоря о деловых качествах, надо иметь в виду, что важнейшим элементом организаторских способностей является ответственность, кото​рую часто называют стержнем, связующим воедино все другие ка​чества. Ответственность - это свойство человека, проявляемое только в активной, самостоятельной деятельности.

Одно из важнейших деловых качеств руководителя - предпри​имчивость, которая, однако, должна быть разумной. Существен​ный элемент предприимчивости - наличие ситуации выбора. Не бывает безвыходных положений, и задача руководителя - найти его. Предпринимательская деятельность только тогда приносит прочный успех, когда она социально ответственна и этична.

Импульсивно-волевые качества - это самообладание, выдержка, решительность, способность пойти на риск, твердость характера, самостоятельность, мужество признать свои ошибки и др.

Для руководителей и специалистов, призванных принимать и разрабатывать управленческие решения, крайне важны такие во​левые качества, как решительность, настойчивость, смелость (но не показное упрямство). 

Личностные качества человека поддаются тренировке и разви​тию, несмотря на то, что привычка является его второй натурой. Поэтому так важно каждому работнику развивать в себе лучшие качества, способствующие росту его авторитета.

При анализе качеств руководителя нужно учитывать и специ​фику дела, которое он ведет. Одно дело администратор, другое - специалист. Мало того, один и тот же руководитель должен обла​дать порой самыми противоречивыми качествами и проявлять их в зависимости от того, какой характер имеют принимаемые им ре​шения, какая проблемная ситуация разрешается. Одно решение требует смелости, другое - осторожности; одно - быстроты, дру​гое - выдержки; одно - умения анализировать, другое - реши​тельных действий и т.д.
3. Мотивация. Сущность, основные концепции.
Для управления необходимо не только знать закономерности объекта управления, но и умело их использовать. Механизм «пере​вода» этих закономерностей на язык практического действия и есть механизм управления. Он включает практические меры, средства, рычаги и стимулы, посредством которых органы управления воздействуют на любую систему социального порядка с целью ре​шения стоящих перед ними задач.

Для конструирования механизмов управления необходимы знания о закономерностях социального управления. Механизм управления не есть нечто неизменное, раз и навсегда данное; он постоянно совершенствуется, развивается в зависимости от раз​вития производства, общества, от набора поставленных задач.

Управлять коллективами людей можно или прямо (директивно), путем издания законов, приказов, норм, инструкций, обязатель​ных для исполнения, или опосредованно, главным образом через материальные и моральные стимулы.

Один из важнейших разделов науки управления связан с про​блемой побуждения людей к труду. Она всегда была и остается по сей день одной из наиболее актуальных.

В теории управления методы побуждения работников к труду называют также методами мотивации. Знание мотивов работни​ков - предпосылка к успешному достижению целей организации. Руководитель, знающий реальные мотивы действий своих сотруд​ников, будет реже испытывать неудачи и совершит меньше оши​бок.

Мотивация - это процесс побуждения себя и других к деятельности для достижения личностных целей и целей организации.

Традиционный подход к мотивации основывается на вере в то, что сотрудники - всего лишь ресурсы, активы, которые мы должны заставить эффективно работать.

Личное удовлетворение от хорошо выполненной работы и гордость за плоды своего труда привили работникам чувство цели. Это не менее важно, чем деньги (с точки зрения моти​вации труда). Менеджеров всегда интересовало, в каких усло​виях человек мотивирован к работе по чужому заданию. Этот интерес возрастал по мере расширения личных свобод подчи​ненного, его превращения в частичного сопредпринимателя. Чем свободнее становился человек, тем важнее осознание того, что им движет, что заставляет приносить больше пользы.

Человек, получивший в процессе обучения и повышения квалификации, накопления производственного опыта знания и навыки, хочет применить свое умение в труде. И чем больше ему это удается, тем больше степень его удовлетворенности, а соответственно и степень выраженности мотивов. В данном случае сотрудник считает цели организации своими целями.

Современные теории мотивации. Различные теории психологического и организационно-экономического направления можно разделить на две группы:

Содержательные теории мотивации, основывающие​ся на идентификации внутренних побуждений личности (потреб​ностей), которые заставляют людей действовать так, а не ина​че (это теории А. Маслоу, Ф. Герцберга, Мак-Клелланда);

Процессуальные теории мотивации - более современные, базируются в первую очередь на том, как ведут себя люди с учетом воспитания и познания (это теория ожидания, теория справедливости и модель мотивации Портера-Лоулера).

Названные теории, хотя и расходятся по ряду вопросов, не являются взаимоисключающими. С учетом того, что структура потребностей человека определяется его местом в органи​зации или ранее приобретенным опытом, можно сказать, что для мотивации нет какого-то одного лучшего способа (теории). То, что оказывается лучшим для мотивации одних людей, со​вершенно непригодно для других.

Содержательные теории мотивации. Иерархия потреб​ностей, по Маслоу. Маслоу из всего разнообразия потребно​стей выделяет пять:

- физиологические потребности;

- потребности в безопасности и уверенности в будущем;

- социальные потребности (принадлежность к коллективу, поддержка в коллективе и т.д.);

- потребности в уважении;
- потребности самовыражения.

По теории Маслоу все потребности можно расположить в виде строгой иерархической структуры. Этим он хо​тел показать, что потребности нижних уровней требуют удов​летворения и, следовательно, влияют на поведение человека прежде, чем на мотивации начнут оказываться потребности более высоких уровней.

В итоге вывод: если Вы руководитель, то Вам нужно решить, какие активные потребности движут людьми. Поскольку со временем эти потребности меняются, нельзя рассчитывать, что мотивация, сработавшая один раз, будет эффективно работать все время.


Теория Маслоу имеет свои недостатки. Видимо, четкой идеи ступенчатой иерархической структуры потребностей, по Мас​лоу, не существует. Не получила полного подтверждения и концепция наиважнейших потребностей. Удовлетворение какой-либо одной потребности не приводит к автоматическому за​действованию потребностей следующего уровня в качестве фактора мотивации деятельности человека.

В теории Маслоу не удалось учесть индивидуальные осо​бенности людей, а ведь руководитель должен знать, что пред​почитает тот или иной сотрудник в системе вознаграждений. Разные люди любят разные вещи.
Двухфакторная теория Герцберга. Во второй половине 50-х гг. Ф. Герцберг разработал модель мотивации, основан​ную на потребностях.
Ф. Герцберг разделили потребности на две категории – гигиенические факторы (связаны с окружающей средой) и мотивацию (связана с самим характером и сущностью работы). Гигиенические факторы по сравнению с теорией Маслоу соответствуют низшим уровням (физиологическим и потребностям в безопасности), а мотивация – высшим трем уровням. Теории расходятся резко в одном: Маслоу рассматривает гигиенические факторы, как нечто, вызывающее ту или иную линию поведения (удовлетворение одной из таких потребностей вызывает улучшение работы работника), а Герцберг считает, что работник начинает обращать внимание на гигиенические факторы тогда, когда сочтет их реализацию несправедливой.

Теория потребностей Мак-Клелланда. Данная теория основной упор делает на потребности высших уровней, соглас​но с чем выделяются три типа потребности: власть, успех и причастность.

Потребность власти - желание воздействовать на других людей. Это не обязательно рвущиеся к власти карьеристы в негативном понимании, а скорее потребность к проявлению своего влияния.

Потребность успеха - связана с желанием довести работу до ус​пешного завершения. 

Потребность в причастности схожа с мотивацией по Маслоу, так как работники заинтересованы в компании знакомых, нала​живании дружеских отношений и т.п. Власть и успех соответствуют двум верхним, а причастности - третьей ступени пирамиды Маслоу.

Процессуальные теории мотивации. В рамках процессуальных теорий анализируется то, как человек распределяет усилия для достижения конкретных целей и как выбирает конкретный вид поведения. Процессуальные теории не оспаривают существования потребностей, но считают, что поведение людей определяется не только ими, но и социальными потреб​ностями.

Имеются три основные процессуальные теории мотивации: теория ожиданий, теория справедливости и модель Портера-Лоулера.

Основная мысль теории ожиданий состоит в надежде че​ловека на то, что выбранный им тип поведения приведет к удов​летворению желаемого. Ожидание - оценка личностью веро​ятности определенного события. Теория ожидания подчеркивает важность трех взаимосвязей: затраты труда - результаты; результаты - вознаграждение; вознаграждение - валентность (удовлетворенность вознаграждением).

То, как люди распределяют и направляют свои усилия на достижение поставленных целей, дает ответ теория справед​ливости. Речь идет о том, что люди субъективно определяют отношение полученного вознаграждения к затраченным усили​ям, а затем соотносят его с вознаграждением других людей, выполняющих аналогичную работу.

Если сравнение показывает дисбаланс и несправедливость, то у человека возникает психологическое напряжение. В этом случае необходимо мотивировать данного работника, снять напряжение и для восстановления справедливости исправить дисбаланс. Это можно сделать, изменив уровень затрачивае​мых усилий либо уровень получаемого вознаграждения. Таким образом, те сотрудники, которые считают, что им не доплачи​вают по сравнению с другими, могут работать менее интен​сивно либо стремиться повысить вознаграждение.

Те же сотрудники, которые считают, что им переплачива​ют, будут стремиться поддерживать интенсивность труда на прежнем уровне либо увеличивать ее.

Основной вывод теорий справедливости для практики уп​равления заключается в том, что до тех пор, пока люди не нач​нут считать, что они получают справедливое вознаграждение, они будут стремиться уменьшать интенсивность труда.

Л. Портер и Э. Лоулер разработали комплексную процес​суальную теорию мотивации, включающую элементы теории ожидания и теории справедливости (модель Портера-Лоулера), т.е. в их модели фигурирует пять переменных: затра​ченные усилия, восприятие, полученные результаты, вознаграж​дение, степень удовлетворения.
Согласно указанной концепции, достигнутые результа​ты зависят от приложенных сотрудником усилий, его способно​стей и характерных особенностей, а также осознания им своей роли. В модели устанавливается соотношение между вознаграждением и результатом. Объем затрачиваемых усилий зависит от оценки работником валентности вознаграждения и уверенности в том, что оно будет получено.

Вывод состоит в том, что результативный труд доставляет удовлетворение. Ученые считают, что чувство выполненной работы ведет к удовлетворению и, по-видимому, способствует повышению результативности труда. Практика управления под​тверждает эту мысль: высокая результативность является причиной полного удовлетворения, а не следствием его.

В связи с тем, что существуют различные пути мотивации, руководитель должен:

во-первых, установить набор критериев (принципов), кото​рые наиболее сильно влияют на поведение сотрудника. Данные критерии, сведенные воедино, формируют какую-то личную философию, которая представляет собой основополагающее поведение.

во-вторых, создать атмосферу, благоприятную для моти​вации рабочих;

в-третьих, активно общаться со своими сотрудниками, поскольку для того, чтобы работник был полностью мотивиро​ван и работал с полной отдачей (эффективно), он должен четко представлять себе и понимать, что от него ждут. Это важно не только потому, что сотрудники знают об ожиданиях своих ме​неджеров, но им нужно говорить и о том, как они выполняют свою работу. Прямое общение с руководителем свидетельству​ет о его доступности в одинаковой мере для всех работников. Обратная связь обеспечивает крепкую основу для мотивации.

Лекция 5. Организация управления в сельскохозяйственных             предприятиях

1. Структуры управления в сельскохозяйственных предприятиях, классификация.
2. Организационно-правовые формы предприятий АПК.

3. Организация отраслевого управления на предприятиях.
4. Обязанности, права и ответственность руководителей и специалистов.
1. Структуры управления в сельскохозяйственных предприятиях, классификация.
Структура системы (организации) характеризуется составом её элементов, их свойствами, а также совокупностью связей и отношений между ними.

Каждый элемент системы управления и производства, если его рассматривать в отдельности, имеет свою структуру (структура информации, структура технических средств управления, структура основных производственных фондов и т. д.).

Структура предприятия представляет собой синтез структуры производства и управления. Все структуры в организации делятся на 3 группы: производственные, организационные и управленческие.

Под производственной структурой понимают количественный состав и пропорции в главных, дополнительных отраслях предприятий и формы взаимосвязи между ними. Её элементами являются отрасли «растениеводство» и «животноводство», подсобные и перерабатывающие производства.

Организационная структура – это определённая совокупность хозяйственных подразделений предприятия (производственных, вспомогательных, хозяйственного и культурно-вспомогательного назначения). В организациях со сходной производственной структурой – обычно разные организационные структуры.

Структура управления – совокупность работников управления отдельных служб, подразделений, а также определённый порядок их соподчинения и взаимосвязи по вертикали и горизонтали. Структура управления – зеркальное отражение организационной структуры. 

Конкретное выражение структура управления находит в схеме управления и штатном расписании. В схемах отражается состав структурных звеньев, их подчинённость и внутренняя связь. В штатном расписании регистрируется численный, профессиональный состав работников в каждом подразделении с указанием должностного оклада. Структура управления предопределяет эффективность функционирования системы управления и производства, поэтому её рациональному формированию, отражающему цели производства, должно уделяться повышенное внимание со стороны руководства организации. Структура управления выступает как важный фактор совершенствования хозяйственного механизма и, при малейших сбоях в деятельности организации, должен решаться вопрос о её реорганизации таким образом, чтобы она отвечала следующим принципам:

· демократического централизма;
· оптимальной звенности;
· чётких должностных инструкций;
· адаптивности;
· экономичности.
В идеале, кратность реорганизации структур управления в лучших предприятиях должна составлять один раз в полугодие, в хороших – раз в год, но не реже одного раза в три года.
Структуры управления классифицируют в зависимости от характера и целей исследования:

· по типу ступенчатости выделяют двух-, трёх-, четырёх- и т.д. ступенчатые структуры;

· в зависимости от характера взаимоотношений и связей между звеньями и работниками при однотипной структуре управления структуры делятся на: линейные, функциональные, линейно-функциональные (штабные) и матричные;

· согласно особенностям построения и принципам организации производства определяют отделенческие (территориально производственные), цеховые (отраслевые) и комбинированные структуры управления. 

С разной степенью точности структуры управления относятся к двум типам: механическим и органическим. В основе деления – соотношения внутренних компонентов:

1) сложность – степень дифференциации видов деятельности управления по вертикали и горизонтали. Чем больше подразделений – тем сложнее структура и она ближе к механической;

2) формализация – степень однородности управленческих правил и процедур. Большое их количество – характерный признак механических структур;

3) централизация – уровень принятия управленческих решений. Выше уровень – выше централизация – структура ближе к механической;

У механических структур жёсткая иерархия управления (стиль управления – ближе к авторитарному). У органической – структура гибкая, адаптивная (стиль руководства – демократический или либеральный). Органические структуры делятся на группы:

· проектные (адхократические) – программно-целевые, матричные;

· новые (современные) – венчурные, бизнес-центры, модульные, конгломераты.

Термин структура означает «совокупность элементов, связей и отношений между ними, характеризующие систему, как нечто целое». 

Структура объединяет человеческие и материальные ресурсы, упорядочивает связи между ними. Все структуры независимо от их размера имеют одно общее свойство – они формируются для достижения цели предприятия. 

Составная часть любой структуры в управлении называется элементом. 

Элемент – человек, группа, звено, организация.
В структуре управления организацией выделяются следу​ющие элементы: звенья (отделы), уровни (ступени) управления и связи - горизонтальные и вертикальные.
Звено – организационно обособленный орган с определенными функциями. К звеньям управления относятся структурные подразде​ления, а также отдельные специалисты, выполняющие соответ​ствующие функции управления либо их часть. К звеньям уп​равления следует относить и руководителей, осуществляющих регулирование и координацию деятельности нескольких струк​турных подразделений.

В основе образования звена управления лежит выполнение отделом определенной функции управления. Устанавливающи​еся между отделами связи носят горизонтальный характер.
Под уровнем управления понимают совокупность звеньев управления, занимающих определенную ступень в системах управления организацией. Ступени управления находятся в вертикальной зависимости и подчиняются друг другу по иерархии; менеджеры более высокой ступени управления принимают решения, которые конкретизируются и доводятся до нижестоящих зве​ньев. Отсюда возникла пирамидальная структура управления организацией.

Иерархия – расположение частей структуры от высшей к низшей ступени.

Высший уровень (ступень) иерархии – над которой нет руководителя.

Низший уровень (ступень) иерархии – после которой идут разовые исполнители.
В зависимости от характера связей между подразделени​ями организации различают следующие типы структур управления: линейную, функциональную, линейно-функциональную (штабную) и матричную.

Линейная структура управления. Это одна из простейших организационных структур управления. Она характеризуется тем, что во главе каждого структурного подразделения находится руководитель-единона​чальник, наделенный всеми полномочиями и осуществляющий единоличное руководство подчиненными ему работниками и со​средоточивающий в своих руках все функции управления.

При линейном управлении каждое звено и каждый подчи​ненный имеют одного руководителя, через которого по одному единовременному каналу проходят все команды управления. В этом случае управленческие звенья несут ответственность за результаты всей деятельности управляемых объектов. Речь идет о пообъектном выделении руководителей, каждый их которых выполняет все виды работ, разрабатывает и принимает реше​ния, связанные с управлением данным объектом. Поскольку в линейной структуре управления решения пере​даются по цепочке "сверху вниз", а сам руководитель нижнего звена управления подчинен руководителю более высокого над ним уровня, формируется своего рода иерархия руководителей данной конкретной организации (например, зав. секцией, начальник отдела, директор магазина; или мастер участка, инженер, на​чальник цеха, директор предприятия). В данном случае действует принцип единоначалия, суть которого состоит в том, что подчиненные выполняют распоряжения только одного руково​дителя. Вышестоящий орган управления не имеет права отдавать распоряжения каким-либо исполнителям, минуя их непос​редственного начальника, поскольку тот другой - начальник "моего" начальника.
В линейной структуре система управления организацией компонуется по производственному признаку с учетом степени концентрации производства, технологических особенностей, ассортимента выпускаемой продукции и т.п.

Линейная структура управления является логически более стройной и формально определенной, но вместе с тем и менее гибкой. Каждый из руководителей обладает всей полнотой власти, но относительно небольшими возможностями решения функци​ональных проблем, требующих узких, специальных знаний.

Линейная структура управления имеет свои преимущества и недостатки.

Преимущества линейной структуры управления:
1) единство и четкость распорядительства;

2) согласованность действий исполнителей;
3) простота управления (один канал связи);
4) четко выраженная ответственность;
5) оперативность в принятии решений;
6) личная ответственность руководителя за конечные результаты деятельности своего подразделения.
Недостатки линейной структуры управления:
1) высокие требования к руководи​телю, который должен быть подготовлен всесторонне, чтобы обеспечивать эффективное руководство по всем функциям управления;
2) отсутствие звеньев по планирова​нию и подготовке решений;
3) перегрузка информацией, множество контактов с подчиненными, вышестоящими и сменными структурами;
4) затруднительные связи между инстанциями;
5) концентрация власти в управляющей верхушке.

Серьезные недостатки линейной структуры в определенной мере могут быть устранены функциональной структурой.

Функциональная структура управ​ления. Функциональное управление осуществляется некоторой совокупностью подразделений, специализированных на выполнении конкретных видов работ, необходимых для принятия решений в системе линейного уп​равления. Идея состоит в том, что выполнение отдельных функций по конкретным вопросам возлагается на специалистов, т.е. каждый орган управления (либо исполнитель) специализирован на вы​полнении отдельных видов деятельности.

В организации, как правило, специалисты одного профиля объединяются в специализированные структурные подразделения (отделы), например отдел маркетинга, плановый отдел, бухгалтерия и т.п. Таким образом, общая задача управления организацией делится, начиная со среднего уровня, по функциональному кри​терию. Отсюда и название - функциональная структура управ​ления.

Функциональное управление существует наряду с линейным, что создает двойное подчинение для исполнителей.

Как и линейная, функциональная структура имеет свои преимущества и недостатки.

Преимущества функциональной структуры управления:
1) высокая компетентность специалистов, отвечающих за осуществление конкретных функций;
2) освобождение линейных руководителей от решения некоторых специальных вопросов;
3) стандартизация, формализация и программирование явлений и процессов;
4) исключение дублирования и параллелизма в выполнении управленческих функций;
5) уменьшение потребности в специалистах широкого профиля.
Недостатки функциональной структуры управления:
1) чрезмерная заинтересованность в реализации целей и задач "своих" подразделений;
2) трудности в поддержании постоянных взаимосвязей между различными функциональными службами;
3) появление тенденций чрезмерной централизации;
4) длительная процедура принятия решения;
5) относительно застывшая организационная форма, с трудом реагирующая на изменения.
Недостатки как линейной, так и функциональной структур управления в значительной степени устраняются линейно-фун​кциональными структурами.

Линейно-функциональная (штабная) структура уп​равления. При такой структуре управления всю пол​ноту власти берет на себя линейный руководитель, возглав​ляющий определенный коллектив. Ему при разработке конкретных вопросов и подготовке соответствующих реше​ний, программ, планов помогает специальный аппарат, со​стоящий из функциональных подразделений (управлений, отделов, бюро и т.п.).

В данном случае функциональные структуры подразделе​ния находятся в подчинении главного линейного руководителя. Свои решения они проводят в жизнь либо через главного руко​водителя, либо (в пределах своих полномочий) непосредствен​но через соответствующих руководителей служб-исполнителей.

Таким образом, линейно-функциональная структура вклю​чает в себя специальные подразделения при линейных руково​дителях, которые помогают им выполнять задачи организации.

Линейно-функциональная структура также имеет свои по​ложительные моменты и недостатки.

Преимущества линейно-функциональной структуры управления:
1) более глубокая подготовка решений и планов, связанных со специализацией работников;
2) освобождение главного линейного руководителя от глубокого анализа проблем;
3) возможность привлечения консультантов и экспертов.
Недостатки линейно-функциональной структуры управления:
1) отсутствие тесных взаимосвязей и взаимодействия между производственными отделениями на горизонтальном уровне;
2) недостаточно четкая ответственность, так как готовящий решение, как правило, не участвует в его реализации;
3) чрезмерно развитая система взаимодействия по вертикали, а именно: подчинение по иерархии управления, т.е. тенденция к чрезмерной централизации.
Матричная структура управления. Матричная структура управления создается путем совмещения структур двух видов: линейной и программно-це​левой. При функционировании программно-целевой структуры управляющее воздействие направлено на выполнение опреде​ленной целевой задачи, в решении которой участвуют все зве​нья организации.

Вся совокупность работ по реализации заданной конечной цели рассматривается не с позиций существующей иерархии подчинения, а с позиций достижения цели, предусмотренной программой. Основное внимание при этом концентрируется не столько на совершенствовании отдельных подразделений, сколько на интеграции всех видов деятельности, создании условий, благоприятствующих эффективному выполнению целевой про​граммы. При этом руководители программы несут ответствен​ность как за ее реализацию в целом, так и за координацию и качественное выполнение функций управления.

В соответствии с линейной структурой (по вертикали) строится управление по отдельным сферам деятельности организации. НИОКР, производство, сбыт, снабжение и т.д.

В рамках программно-целевой структуры (по горизонтали) организуется управление программами (проектами, темами).

В установившуюся линейно-функцио​нальную структуру вводятся (временно или постоянно) особые штабные органы (лица или группа лиц), которые координируют существующие горизонтальные связи по выполнению конкретной программы (проекта), сохраняя при этом вертикальные отноше​ния, свойственные данной структуре. Основная часть работников, занятых реализацией программы, оказывается в подчинении не менее как двух руководителей, но по разным вопросам.

Управление программами осуществляется специально на​значенными руководителями, которые несут ответственность за координацию всех связей по программе и своевременное до​стижение ее целей. При этом руководители высшего уровня ос​вобождаются от необходимости принимать решения по теку​щим вопросам. В результате этого на среднем и нижнем уровнях повышается оперативность управления и ответственность за качество исполнения конкретных операций и процедур, т.е. за​метно повышается роль руководителей специализированных под​разделений в организации работ по четко определенной программе.

При матричной структуре управления руководитель программы, проекта) работает не со специалистами, которые подчинены не непосредственно ему, а линейным руководителям, и в ос​новном определяет, что и когда должно быть сделано по кон​кретной программе. Линейные же руководители решают, кто и как будет выполнять ту или иную работу.

Матричная структура также имеет свои преимущества и недостатки.
Преимущества матричной структуры управления:
1) возможность быстро реагировать и адаптироваться к изменяющимся внутренним и внешним условиям организации;
2) повышение творческой активности административно-управленческого персонала за счет формирования программных подразделений, активно взаимодействующих с функциональными структурами;
3) рациональное использование кадров за счет специализации различных видов трудовой деятельности;
4) увеличение мотивации деятельности за счет децентрализации управления и усиления демократических принципов руководства;
5) усиление контроля за отдельными задачами проекта;
6) сокращение нагрузки на руководителей высокого уровня за счет делегирования определенной части полномочий;
7) повышение личной ответственности за выполнение программы в целом и ее составных элементов.
Недостатки матричной структуры управления:
1) сложная структура соподчинения, в результате чего возникают проблемы, связанные с установлением приоритетов заданий и распределением времени на их выполнение;
2) присутствие "духа" нездорового соперничества между руководителями программ;
3) необходимость постоянного контроля за "соотношением" сил между задачами управления по целям;
4) трудность в приобретении навыков, необходимых для работы по новой программе. 
Создание матричной структуры управле​ния  организацией считается целесообразным в случае, если существует необходимость освоения ряда новых сложных из​делий в сжатые сроки, внедрения технологических новшеств и быстрого реагирования на конъюнктурные колебания рынка.

Матричные структуры управления, дополнившие линейно-функциональную структуру, открыли качественно новое направление в развитии наиболее гибких и активных программно-целевых структур управления. Они нацелены на подъем творческой инициативы руководителей и специалистов и выявление возможностей значительного повышения эффек​тивности производства.

Согласно особенностям построения и принципам организации производства определяют отделенческие (территориально производственные), цеховые (отраслевые) и комбинированные структуры управления. 

Отделенческая структура управления. 

Отделенческая структура характеризуется производственно-территориальным принципом организации производства и управления, при котором на определенной обособленной территории (отделении, производственном участке) обеспечивается производство продукции растениеводства и животноводства. В каждом отделении имеется по 3-5 полеводческих бригад, 3-5 животноводческих ферм и т.д.

В крупных отделениях по специализированным  функциям управления  руководство осуществляют отраслевые специалисты: агрономы, зоотехники, ветврачи, механики, бухгалтера…

Схема управления: 

директор ( управляющий ( бригадир ( звеньевой ( рабочий

Отделенческая структура типична для крупных хозяйств с многоотраслевой структурой производства и значительной территориальной разобщенностью. Для нее характерна линейно-функциональная система отношений. При этом на общехозяйственном уровне создается сеть функциональных служб, работники которых реализуют свои рекомендации через линейных руководителей и специалистов отделений.

Отраслевая структура управления. 

Рост функциональных служб и числа отдельных исполнителей, подчиненных непосредственно руководителю хозяйства, приводит к значительному превышению норм управляемости, что усложняет руководство производством, а двойственность подчинения управляющих (руководителю и функциональным специалистам) порождает безответственность в процессе управления и другие недостатки. Поэтому с углублением специализации, росте концентрации производства происходит усиление внутриотраслевых связей при ослаблении связей между отраслями по использованию техники и рабочей силы. В результате получает развитие отраслевой принцип организации производства и управления, при котором одинаковые по специализации внутрихозяйственные подразделения, выполняющие работы по производству однородного продукта (или части его), независимо от территориального расположения, объединяются в одно подразделение (цех).

Размер цеха и степень однородности производимого в нем продукта зависит от размеров производства, глубины специализации и концентрации.

При крупных размерах производства и высоком уровне концентрации цеха могут быть узкоспециализированными (овощеводства, птицеводства, свиноводства, садоводства). В организациях развивающих несколько отраслей в сравнительно небольших размерах (незначительно больше, чем при отделенческой структуре управления) – цеха объединяются по отраслям (растениеводство, животноводство, механизации и т.д.).

Достоинства отраслевой структуры управления:

· Руководители цехов (главные специалисты) – профессионалы, мастера дела, повышают качество управления;

· Упрощается структура и сокращается аппарат управления;

· Повышается оперативная самостоятельность подразделе-ний;

· Усиливается принцип единоначалия (руководитель хозяйства – руководитель цеха – руководитель бригады);

· Упрощается планирование и контроль;

· Создаются оптимальные условия для внедрения передового опыта.

Недостатки:

· Ослабляются связи между отраслями хозяйства.

· Теряются приоритеты организации ради мелких, ведомственных целей.  

Комбинированная структура – животноводство функционирует по отраслевой структуре управления, растениеводство и все остальное производство – по отделенческой структуре управления.

Проектные и венчурные структуры. 
Проектная структура (программно-целевая) – временная организация, создаваемая для решения конкретной задачи. Иногда в организации речь идет о крупных проектах, требующих для их реализации больших материальных ресурсов и высокого профессионализма, которыми руководитель и специалисты организации не обладают или не имеют времени для их решения. В этом случае и образуется данная структурная группа. Ее члены – высококвалифицированные специалисты различных областей, собранные вместе для осуществления сложного проекта. Нередко такая структура называется адхократической (т.е. специальной, созданной для данной цели). Таким путем создавалась в США атомная бомба (проект Манхеттен). Когда проект завершен группа распускается.

Особенностью указанной структуры является установление более тесных и дружеских связей в группе, чем в обычном коллективе. Профессиональные и человеческие отношения  формируются в группе так, чтобы каждый член группы приносил наибольшую отдачу (пользу).

Особенность деятельности группы состоит в том, что её члены подчиняются одновременно двум руководителям – проекта и подразделения, в рамках которого эта группа работает.  

Венчурные и инновационные структуры характерны для «рискованных» предприятий (дел), связанных с разработками принципиально новых технологий, товаров, услуг. Их особен-ности:

· Рисковый бизнес, т.е. предприниматель выбирает новый, никем не разработанный проект, рискуя своими или взятыми взаймы финансовыми средствами. В случае успеха – сверхвысокая прибыль, неудачи – крах, разорение.

· Разработка и доведение продукта до выпуска происходит в 2-3 раза быстрее, чем в обычной организации за счёт собранности, целевой направленности маленького коллектива (2-3 человека) и специфическим подходам структуры к выбору объекта.  В венчурных организациях разрабатываются проекты, дающие быструю отдачу.

· Венчурная организация обладает большой маневренностью, т.к. имеет возможность быстро менять схемы, способы и приемы работы.

· Венчурные специалисты обладают такими чертами, как: предприимчивость, напористость, смелость, азартность в рисках и борьбе с конкурентами.

Отдача от успешных венчуров настолько велика, что руководители больших организаций в Японии ищут в них союзников, заключают договора-заказы на выполнение инновационных проектов, оказывают финансовую помощь и, нередко, создают внутри своей организации соответствующие инновационные подразделения.

2. Организационно-правовые формы предприятий АПК.

Государственные и муниципальные унитарные предприятия (УП). Унитарные предприятия – единственная форма коммерческих организаций, не являющихся собственниками имущества. Деятельность УП регламентируется Гражданским Кодексом РБ и законом о предприятиях. Имущество унитарного предприятия является неделимым, не может быть распределено по вкладам (долям, паям), в том числе между работниками предприятия. В этом главное отличие унитарного предприятия от других коммерческих организаций. 

Учредительным документом унитарного предприятия является Устав, утвержденный собственником имущества либо уполномоченным им органом. Управление в унитарных предприятиях осуществляется на основе единоначалия. 

Государственные унитарные предприятия бывают двух видов:

· на правах хозяйственного ведения (коммунальные);

· на правах оперативного управления (казенные).

Унитарные предприятия на правах оперативного управления создаются по решению правительства РБ на базе имущества, относящегося к республиканской собственности, а фирменное наименование предприятия должно обязательно содержать слово «казенное». По этой причине оно не может быть банкротом, т.к. государство несет за него субсидиарную ответственность. 

Предприятия на правах хозяйственного ведения (бывшие совхозы) находятся в подчинении местных коммунальных органов и называются коммунальными унитарными предприятиями.

Собственник имущества коммунальных унитарных предприятий вправе:
· принимать решения о создании и ликвидации предприятия;

· определять предмет и цель предприятия;

· назначать руководителя предприятия;

· осуществлять контроль за использованием по назначению и сохранностью имущества;

· изымать до 5% прибыли от использования имущества (а в казенном – всю прибыль).

Унитарные предприятия не вправе распоряжаться недвижимым имуществом без согласия собственника. 

Структура и штаты коммунальных и казенных унитарных предприятий устанавливаются на основе рекомендаций Министерства сельского хозяйства и продовольствия и научных учреждений РБ. 

В пределах своей компетенции руководитель унитарных предприятий распоряжается имуществом, издает приказы, принимает и увольняет инженерно-технических и рядовых членов предприятия, устанавливает правило внутреннего трудового распорядка и другие документы, регламентирующие деятельность унитарных предприятиях.

Заместитель руководителя, главные специалисты назначаются и утверждаются руководителем предприятия (увольняются) по согласованию с собственником имущества. 

Производственные кооперативы (СПК). СПК – является коммерческой организацией, созданной гражданами на основе добровольного членства. Она осуществляет свою деятельность на земле, принадлежащей государству, переданной СПК в бессрочное пользование. Деятельность СПК Республики Беларусь регламентирует Гражданский Кодекс и примерный Устав СПК, принятый 2 февраля 2001 г.
Учредительным документом СПК является Устав, принимаемый на основе примерного устава хозяйства и утверждаемый общим собранием его членов. Высшим органом управления в СПК является общее собрание кооператива, которое созывается не реже 2-х раз в год и правомочно при присутствии 2/3 членов хозяйства.

Основные функции общего собрания СПК:

· принимает устав хозяйства, вносит в него изменения и дополнения;

· избирает правление, руководителя и ревизионную комиссию хозяйства;

· решает вопросы о приеме и исключении из членов хозяйства;

· принимает ПВТР, положения о внутрихозяйственном расчете и оплате труда и др. нормативно-правовые документы в хозяйстве;

· заслушивает отчеты правления и ревизионной комиссии об их деятельности;

· утверждает решения правления хозяйства о назначении (освобождении) главных специалистов (в т.ч. и главбуха) хозяйства;

· решает вопросы о преобразовании хозяйства, участии в других организациях и т.д.

Правление, ревизионная комиссия кооператива избирается на 3 года открытым (или тайным) голосованием. Все решения правления принимаются большинством голосов.

Основные функции правления кооператива:

· организует выполнение решений общего собрания; осуществляет прием в члены хозяйства граждан РБ не моложе 16 лет (в месячный срок);

· утверждает штатное расписание хозяйства, положение о производственных подразделениях, должностные инструкции для управленческого персонала хозяйства;

· обеспечивает эффективное использование земли, материальных и денежных средств;

· принимает меры по укреплению трудовой дисциплины в хозяйстве и др. действия согласно уставу хозяйства.

Заседания правления должны проходить не реже одного раза в месяц.

Избранный руководитель хозяйства заключает с райисполкомом контракт. Он осуществляет повседневное руководство хозяйством, обеспечивает выполнение решений общего собрания и правления хозяйства, представляет СПК в отношениях с государственными органами власти и другими организациями в пределах своих полномочий.

Ревизионная комиссия контролирует соблюдение Устава и других нормативно-правовых документов хозяйства. Акты ревизий, направленные правлению, должны рассматриваться на правлении не позднее, чем в недельный срок и докладываться общему собранию не позднее месячного срока.

Акционерные общества (АО). Акционерным является хозяйственное об​щество, уставной капитал которого разделен на определенное число одинаковых долей, каждая из которых выражена ценной бумагой - акцией. Обладатели акций - акционеры - не отвечают по обязатель​ствам общества и несут только риск убытков, связанных с деятельнос​тью общества, в пределах стоимости принадлежащих им акций. Деятельность АО в Республике Беларусь регламентирует закон об «Акционерных обществах, обществах с ограниченной ответственностью и обществах с дополнительной ответственностью», принятый в декабре 1992 г. На основании данного закона в 2006 г. в РБ принят закон о хозяйственных обществах, который регулирует отношения и управление в АО.
Существуют открытые и закрытые акционерные общества.

Акционерное общество открытого типа распределяет свои акции среди неопределенного круга лиц. Оно вправе проводить открытую подписку на акции и их свободную продажу на условиях, предус​мотренных законом и иными правовыми актами. Его акционеры могут отчуждать принадлежащие им акции без согласия других ак​ционеров, что и ведет к сохранению переменного состава участни​ков. Число участников такого общества не ограничено.

Акционерное общество закрытого типа распределяет акции только среди учредителей или иного, заранее определенного круга лиц, то есть характеризуется в принципе постоянным составом участни​ков. Оно не вправе проводить открытую подписку на акции или другим образом предлагать их для приобретения иным лицам.

Одной из важных форм контроля акционеров за деятельностью исполнительных органов (директоров) акционерного общества яв​ляется принцип публичного ведения дел. Он означает необходи​мость периодической публикации для всеобщего сведения годового отчета, бухгалтерского баланса, счета прибылей и убытков. Указан​ные сведения не могут составлять коммерческую тайну, что также отличает эту форму от других.

Основной учредительный документ акционерного общества - Устав.

Высшим органом управления акционерным обществом явля​ется общее собрание акционеров. Вопросы, отнесенные законом к исключительной компетенции общего собрания акционеров, не могут быть переданы на решение исполнительных органов об​щества.

В крупном АО (более 50 человек) должен создаваться совет ди​ректоров (наблюдательный совет) в качестве постоянно действую​щего коллективного органа, представляющего интересы акционе​ров и систематически контролирующего деятельность правления общества. Этот орган также должен обладать исключительной ком​петенцией, не передаваемой другим органам общества.

По требованию акционеров, совокупная доля которых в устав​ном капитале составляет 10 % и более, в любое время должна быть проведена независимая аудиторская проверка деятельности акцио​нерного общества.

Крестьянские фермерские хозяйства (КФХ). Деятельность КФХ в РБ регламентировано законом о «Крестьянских (фермерских) хозяйствах» 1991 г. Согласно данного закона, КФХ – это самостоятельный хозяйственный комплекс, деятельность которого основана преимущественно на личном труде членов одной семьи или других работников, совместно ведущих товарное производство сельскохозяйственной продукции. Ферма – это не только производственная, но и важная социальная единица со своим специфическим стилем жизни и деятельностью. Внутреннюю организацию фермерского хозяйства, с одной стороны, определяют социальные и демографические факторы (состав семьи, её цели и способности), с другой – экономическая среда (через механизм цен и государственные законы). У фермерского хозяйства остаётся определённая свобода выбора, что порождает разнообразие форм. Фермеры осуществляют свою деятельность на основе бизнес-плана.

Мировой опыт показывает, что ( 50% затрат труда в  малых хозяйствах приходится на самого фермера, 30% – на членов семьи, остальная часть – на наёмных работников. Все основные вопросы управления решает фермер с членами своей семьи. В развитых странах существенную помощь фермерам оказывают кооперативные союзы и ассоциации, а также информационно-консультативные службы. Пока в РБ указанная инфраструктура развита слабо, поэтому количество фермерских хозяйств имеет тенденцию к сокращению. В настоящее время в РБ насчитывается примерно около 300 КФХ.
3. Организация отраслевого управления на предприятиях.
Непосредственное руководство в отраслях растениеводства и животноводства, а также обслуживающих их подразделениях осу​ществляется линейными руководителями и специалистами цехов, отделений, участков, бригад, отрядов и звеньев.

Основной формой организации труда в хозяйствах по-прежне​му является бригада, которой руководит бригадир. Во многих крупных хозяйствах, применяющих трехступенчатую структуру управления, во главе промежуточных звеньев (отделений, произ​водственных участков) стоят управляющие (начальники участ​ков). Для выполнения определенного цикла работ (уборка урожая, уход за посевами, внесение удобрений и др.) создаются временные подразделения - отряды и звенья.

В большинстве случаев их возглавляют руководители, не осво​божденные от основной работы.

Особенности организации управления в растениеводстве свя​заны с технологическими характеристиками этой отрасли, биоло​гией растений. Агрономическая, а во многих хозяйствах и гидро​мелиоративная службы являются составной частью аппарата уп​равления. В состав этих служб в зависимости от специализации хо​зяйства и объемов производства могут входить главный агроном (или старший на правах главного), агроном по семеноводству, аг​роном-овощевод, агроном-садовод, агроном-луговод, агроном по защите растений, агроном-агрохимик, агроном отделения (участ​ка, бригады), старший инженер-агролесомелиоратор или инже​нер-агролесомелиоратор, старший инженер или инженер (техник) лесного хозяйства, главный инженер-гидротехник или старший инженер-гидротехник.

Главная задача агрономической службы — увеличение произ​водства продукции, повышение ее качества и эффективности на основе совершенствования технологии и организации производ​ства. В современных условиях особенно важно хорошо организо​вать семеноводство, агротехническое обслуживание и защиту рас​тений, обеспечить в каждом хозяйстве внедрение научно обосно​ванной системы земледелия.

Агрономическая и мелиоративная службы должны активно вза​имодействовать не только с другими службами хозяйства, но и с внешними организациями (районными объединениями агропромхимии, станциями защиты растений, контрольно-семенны​ми лабораториями, предприятиями по мелиорации и водному хо​зяйству, государственными инспекциями по качеству продук​ции сельского хозяйства, научными и проектными учреждениями и др.).

Руководителем и организатором всей агрономической, а по многим вопросам и мелиоративной службы является главный аг​роном. Он руководит не только специалистами службы, но и руко​водителями подразделений отрасли растениеводства. Во многих хозяйствах ему непосредственно подчиняются специалисты мели​оративной службы и инженер-механик по эксплуатации машин​но-тракторного парка.

Главные агрономы хозяйств осуществляют общее руководство общехозяйственными механизированными отрядами по заготовке и вывозке удобрений, внесению их в почву, защите растений, заго​товке кормов; уборочно-транспортными комплексами, комплек​сами по очистке, сортировке, сушке и хранению зерна и др. К не​посредственному руководству такими отрядами и комплексами часто привлекают агрономов и инженеров-механиков.

Многие хозяйства создают постоянные отряды по уходу за ме​лиоративными системами, одновременно поручая им заготовку органических удобрений. Такие отряды обычно возглавляются ин​женерами-мелиораторами, а при их отсутствии - другими специ​алистами.

Высокий уровень управления в растениеводстве невозможно обеспечить без хорошо налаженного планирования производ​ственной деятельности под личным контролем руководителей и специалистов. Главная задача планирования - определение ос​новных показателей по производству и реализации продукции ра​стениеводства; они служат основой для разработки плана посев​ных работ, технологических карт, бригадных заданий, рабочих планов проведения работ, графиков-маршрутов, планов-нарядов и т. п. Параллельно должны составляться планы работы агрономи​ческой службы, проведения организационно-технических мероп​риятий по реализации тех или иных заданий.

Для успешного проведения различных работ в растениеводстве необходимы организационно-технологические карты. В них пре​дусматриваются по каждому виду работ объем и сроки их выполне​ния, необходимые машины и орудия, основные агротехнические требования, нормы выработки и расценки, условия материального стимулирования. На основе рабочих планов и технологических карт могут составляться более детальные планы (часовые и сете​вые графики, планы-маршруты движения агрегатов и др.).

Опытные агрономы своевременно разрабатывают детальные планы использования семян, удобрений, гербицидов. Так, в обя​занности агронома-семеновода входит составление плана исполь​зования семян. В нем указывается конкретно, какая партия семян из зерносклада, где и кем будет использована с указанием бригады, поля, нормы высева. Такой план доводится до руководителя от​расли, бригадиров и кладовщика. Весной кладовщик отпускает се​мена для посева по соответствующим заявкам бригадиров уже без участия агрономов.

Специалисты агромелиоративной службы должны уделять большое внимание работе с документами, грамотно вести дела, своевременно заполнять книги учета семян, истории полей и бе​режно хранить их.

В отрасли животноводства руководители отделений (участков) и бригад, специалисты зоотехнической и ветеринарной служб ра​ботают в тесном взаимодействии с другими звеньями аппарата уп​равления предприятия. В состав этих служб в зависимости от спе​циализации отрасли и численности поголовья входят главный зоо​техник, зоотехник-селекционер и зоотехники разных специально​стей (по крупному рогатому скоту, свиноводству, овцеводству, птицеводству и др.), главный ветврач, ветврачи разной специали​зации.

Главная задача этих служб - увеличение производства высоко​качественной продукции животноводства при наименьших затра​тах труда и средств на основе внедрения передовой технологии со​держания, кормления животных и ухода за ними. Ветеринарная служба должна обеспечивать также проведение лечебно-профи​лактических мероприятий по поголовью, находящемуся в личной собственности. Необходимо последовательно внедрять в хозяй​ствах научно обоснованные системы животноводства.

Руководят животноводческими службами главный зоотехник и
главный ветврач. Им линейно подчинены соответствующие специалисты, кроме тех, которые непосредственно заняты в отделениях и бригадах. При цеховой структуре управления главному зоотехнику (начальнику цеха) линейно подчиняются не только специалисты, но и руководители всех структурных подразделений отрасли.
Перевод животноводства на промышленную основу влечет за собой определенные изменения в системе руководства; требуется больше специалистов разного профиля, четкое взаимодействие между ними и между структурными подразделениями по всей тех​нологической цепочке.
На многих комплексах и крупных фермах организуются кормо​цехи как самостоятельные структурные подразделения во главе с бригадиром (начальником кормоцеха). При двухсменной органи​зации труда на комплексах возникает потребность иметь началь​ников смен. Во многих хозяйствах страны уделяют большое вни​мание созданию и правильной эксплуатации долголетних культур​ных пастбищ (ДКП).
С повышением уровня технической оснащенности, механиза​ции и электрификации производственных процессов в сельском хозяйстве, созданием лучших условий труда, быта и отдыха работ​ников возрастает роль инженерной службы. Ее численность зави​сит от наличия техники в хозяйстве, количества потребляемой электроэнергииі мощности котельных установок и холодильни​ков, наличия радиосвязи и других условий.

В составе инженерно-технической службы могут быть главный инженер, инженеры разных категорий по эксплуатации МТП, ин​женер или техник по механизации трудоемких процессов в живот​новодстве, главный инженер-энергетик, инженер-электрик, ин​женер-теплотехник, инженер по холодильному оборудованию, ра​диотехник, заведующий ремонтной мастерской, техник-норми​ровщик ремонтной мастерской, начальник автогаража, инженер по контрольно-измерительным приборам (КИП) и др.

В структуре управления инженерной службой находятся цент​ральные ремонтные мастерские, машинный двор, пункт техничес​кого обслуживания тракторов, автогараж, подразделения по меха​низации и техническому обслуживанию ферм и электрохозяйству, склад запасных частей и т.д.

В сельскохозяйственных предприятиях применяются различ​ные организационные формы использования машинно-трактор​ного парка; создаются тракторно-полеводческие и тракторные бригады, механизированные отряды (постоянные или временные) и т.д.
4. Обязанности, права и ответственность руководителей и специалистов.
Одно из важнейших мероприятий по совершенствованию уп​равления на предприятиях - определение основных обязаннос​тей, прав и ответственности руководителей и специалистов. В этом разделе приведены базовые положения, раскрывающие ха​рактер их деятельности; они могут служить ориентиром при разра​ботке должностных инструкций.

Главный агроном - это руководитель и организатор всей агро​номической работы в хозяйстве, а также производственной дея​тельности в отрасли растениеводства, ответственный за ее состоя​ние. Его основная задача - выполнение планов по производству и реализации продукции отрасли, обеспечение ее развития, твор​ческое использование достижений науки и передового опыта с учетом местных условий.

Агрономические мероприятия, разработанные под его руко​водством и принятые для исполнения, обязательны для выполне​ния всеми работниками хозяйства. Оперативные изменения в эти мероприятия могут быть внесены только по согласованию с ним.

Для решения поставленных перед ним задач главный агроном:

- руководит планированием развития растениеводческих отрас​лей и контролирует выполнение планов;

- организует рациональное использование земли и охрану почв от эрозии, эффективную эксплуатацию мелиоративной системы;

- разрабатывает и внедряет соответствующую специализации хо​зяйства систему земледелия и отдельные ее звенья;

- руководит работами по внедрению и освоению севооборотов, обеспечивает ведение книг истории полей, учета многолетних насаждений, участвует в ведении книги учета земель и в составлении земельного баланса; участвует в разработке и осуществлении мероприятий по созда​нию кормовой базы, механизации производственных процессов, строительству объектов для растениеводческих отраслей;

- организует работы по семеноводству; организует агротехничес​кую учебу работников и повышение квалификации специалистов;

- анализирует себестоимость продукции, рентабельность произ​водства;

- изучает конъюнктуру рынка, спрос на продукцию растениевод​ства;

- собирает информацию о научных достижениях и передовом опыте в растениеводстве с целью возможного внедрения.

Главный зоотехник руководит всей зоотехнической работой и производственной деятельностью в отраслях животноводства. Его основная задача - выполнение планов производства и реализа​ции продуктов животноводства, улучшение породного состава жи​вотных, повышение их продуктивности, сокращение затрат труда и средств на единицу продукции.

Для решения указанных задач главный зоотехник:

- разрабатывает планы развития животноводческих отраслей в хозяйстве, организует и контролирует их выполнение;

- организует разработку и внедрение системы животноводства по всем ее параметрам (воспроизводство стада, племенная работа, хранение и использование кормов, содержание животных, вне​дрение передовых технологий);

- участвует в разработке мероприятий по созданию прочной кор​мовой базы, составлении планов ветеринарно-профилактических и лечебных мероприятий, осуществлении комплексной механиза​ции производственных процессов в животноводстве, в рассмотре​нии проектов строительства и реконструкции животноводческих ферм;

- составляет распорядок дня на фермах, рационы кормления и балансы кормов;

- организует работу в животноводческих подразделениях на принципах хозяйственного расчета;

- обеспечивает безопасную организацию труда;

- изучает конъюнктуру рынка, спрос на продукцию животновод​ства;

- контролирует своевременность и правильность ведения пер​вичного учета на фермах;

- организует зоотехническую учебу работников хозяйства, повы​шение квалификации специалистов;

- организует внедрение достижений зоотехнической науки и пе​редового опыта. 

Главный инженер:

- руководит всеми инженерными службами хозяйства;

- организует высокопроизводительное использование техники и средств электрификации, техническое обслуживание и ремонт ма​шинно-тракторного и автомобильного парков, работу производ​ственного оборудования;

- обеспечивает комплексную механизацию, автоматизацию, электрификацию, внедряет передовые методы организации про​изводства;

- организует мероприятия по профилактическому осмотру тех​ники и оборудования;

- организует хранение машин и оборудования;

- анализирует себестоимость работы техники, затраты на ее со​держание;

- участвует в разработке планов механизированных работ и конт​ролирует их выполнение;

- обеспечивает своевременную подготовку расчетов и заявок на приобретение машин и оборудования, запасных частей, ремонт​ных материалов, нефтепродуктов, приборов и инструментов; сле​дит за сохранностью техники, составляет акты на ее списание и т. д.

Главный ветеринарный врач непосредственно отвечает за ветеринарно-санитарное состояние поголовья, своевременное прове​дение лечебных и профилактических мероприятий, строгое со​блюдение действующих инструкций, правил и других документов. Указания главного ветврача по специальным вопросам обязательны для всех работников хозяйства и индивидуальных владельцев животных, проживающих на терри​тории хозяйства. Главный ветврач организует всю ветеринарно-санитарную и профилактическую работу в хозяйстве, участвует в работе по формированию и комплектованию ферм, гуртов и групп животных для закрепления за отдельными работниками; осуще​ствляет надзор за ветеринарно-санитарным состоянием ферм, убойных и молочных пунктов, пастбищ и водоемов, пчелопасек, складов хранения продуктов и сырья животного происхождения; организует мероприятия по предупреждению и устранению яло​вости маточного поголовья и т.д.

Главный экономист отвечает за экономическую и финансовую работу в хозяйстве. Наравне с руководителем предприятия несет ответственность за составление бизнес-планов, годовых и квар​тальных отчетов о хозяйственно-финансовой деятельности, за контроль выполнения планов и анализ показателей развития хо​зяйства.

Главный бухгалтер обеспечивает правильное ведение учета и от​четности, следит за соблюдением финансовой дисциплины, обеспечивает контроль за правильным расходованием и своевременным оформлением документов на денежно-материальные ценности и т. д.


Начальник службы маркетинга руководит работой по организа​ции сбыта продукции, определяет порядок взаиморасчетов, усло​вия хранения и транспортировки; собирает информацию о конъ​юнктуре рынка продовольствия; осуществляет маркетинговый анализ деятельности предприятия; проводит анализ потребитель​ского спроса по объему поставок продукции, ее качеству, ассорти​менту, динамике цен и ценовой конъюнктуре, изучает эффектив​ность действующих форм реализации продукции, методов хране​ния и транспортировки, причины потерь готовой продукции и т. д. 
Главные специалисты, каждый в своей отрасли, имеют право: 

- требовать переделки работ, выполненных недоброкачественно; допускать к работе и отстранять от нее исполнителей, не обес​печивающих выполнение технологических требований;

- не допускать эксплуатации технически неисправных агрегатов; вносить изменения в принятую технологию производства продукции;

- давать указания специалистам и руководителям подразделений по технологии производства и организации труда по своему про​филю работы, в случае необходимости отменять их указания по этим вопросам (как правило, через лиц, давших эти указания);

- представлять руководителю предприятия предложения о поощ​рении лучших работников, а также о наложении взысканий за на​рушение технологии производства и трудовой дисциплины;

- представлять руководству хозяйства предложения по подбору, перемещению и увольнению работников;

по поручению руководителя представлять хозяйство во вне​шних организациях на различного рода совещаниях и конферен​циях, пользоваться бесплатно транспортными средствами для слу​жебных разъездов.

Главный агроном и главный инженер имеют право ставить вопрос перед руководством хозяйства и соответствующими органами Гос​технадзора о деквалификации или переводе в низший класс меха​низаторов, не обеспечивающих высококачественное выполнение сельскохозяйственных работ, а также правильное использование техники. 

Главный ветврач, кроме общих прав, предоставляемых главным специалистам, имеет право запрещать любое перемеще​ние по территории хозяйства животных, больных и подозритель​ных по заразным болезням; выдавать в установленном порядке ве​теринарные документы на животных, сырье и продукцию живот​новодческого происхождения, вывозимые за пределы хозяйства; давать заключения о причинах падежа животных.

Руководитель производственного подразделения возглавляет кол​лектив подразделения и организует его деятельность. Он лично или через специалистов, звеньевых и старших по группам:

- устанавливает рабочие задания с учетом квалификации, возрас​та и состояния здоровья исполнителей;

- знакомит их с нормами выработки, расценками за объем работ м за единицу продукции;

- обеспечивает работников необходимыми средствами труда и транспортом для поездки на работу и обратно, к месту жительства;

- закрепляет за звеньевыми и отдельными работниками технику, рабочий и продуктивный скот и другое имущество;

- организует труд исполнителей, создает безопасные условия труда;

- следит за качеством и сроками выполнения работ, ведет учет труда;

- обеспечивает соблюдение трудовой и производственной дисциплины, выслушивает просьбы и пожелания работников;

- принимает меры по обеспечению эффективного использова​ния и сохранности имущества предприятия;

- организует текущий ремонт зданий, сооружений, транспорт​ных средств и инвентаря.

Руководитель подразделения несет полную ответственность за его деятельность в рамках своих полномочий. Его распоряжения, связанные с производственной деятельностью предприятия, обя​зательны для всех работников подразделения. Он также имеет пра​во браковать работы, выполненные недоброкачественно, требо​вать их переделки, отстранять от работы лиц, нарушающих техно​логию производства и правила эксплуатации техники, ставить на собрании подразделения вопросы о мерах поощрения и взыскания в отношении отдельных исполнителей и вносить их на рассмотре​ние руководства предприятия.

Круг обязанностей других специалистов и должностных лиц хо​зяйства определяется спецификой их работы и задачами, постав​ленными при введении соответствующих должностей.
Лекция 6. Управленческие решения и организация их выполнения

1. Значение информации в принятии управленческих решений. Классификация информации и требования, предъявляемые к ней.

2. Понятие и виды управленческих решений.

3. Подходы к принятию управленческого решения. Этапы принятия решения. Требования, предъявляемые к управленческим решениям.

4. Организация и контроль выполнения управленческих решений.

5. «Мозговая атака». Понятие, процедура проведения.

1. Значение информации в принятии управленческих решений. Классификация информации и требования, предъявляемые к ней.

В процессе управления руководители и специалисты постоянно имеют дело с информацией, т.к. на ее основе осуществляется принятие управленческих решений.

Значение информации в процессе принятия решения на различных стадиях не одинаково. Например, при постановке цели решения важен объем информации, а при доведении решении я до исполнителя важна скорость доведения информации.

 В современных условиях значение информации в процессе управления неоднозначно. С одной стороны, постоянное увеличение объема информации создает трудности в процессе ее обработки и скорости принятия решения. С другой, увеличение информации по конкретным вопросам позволяет принять более качественное управленческое решение.

Классификация информации необходима для комплексного и системного подхода к управлению. Она классифицируется по различным критериям:

1. По форме отображения:

- слуховая;

- зрительная;

- зрительно-слуховая.

2. По форме представления:

- письменная (устная); 

- буквенная;

- цифровая;

- кодированная.

3. По источникам:

- внутренняя;

- внешняя.

4. По времени поступления:

- оперативная;

- нормативная;

- регламентирующая;

- текущая.

5. По роли в процессе управления:

- отчетная;

- плановая;

- контрольная.

6. По возможности использования:

- недостаточная;

- недостоверная;

- избыточная;

- полезная.

7. По видам:

- директивная;

- научно-техническая;

- производственная;

- правовая.

8. По направлению движения:

- входящая;

- исходящая.

Требования, предъявляемые к информации:

1. Достоверность.

Достоверность определяется краткостью прохождения через передаточные звенья. Каждое передаточное звено искажает ее на 8-10%.

2. Достаточность.

Достаточность определяется количеством данных, необходимых для принятия эффективного управленческого решения или по-другому релевантной информации (по делу). До   недавнего времени свыше 50% информации, собираемой в с.-х. предприятиях вышестоящими органами, не находило применения, хотя на их сбор и отчетность уходило много рабочего времени.

3. Доступность.

Доступность – информация должна поступать и накапливаться, таким образом, и в таком виде, чтобы ее можно было быстро и легко воспринимать, а язык общений должен быть понятен для адресата. 

4. Оперативность.

Оперативность означает, что поступающая информация должна быть своевременна, чтобы можно было устранить (принять меры), возникающие нестыковки или неполадки без ущерба для производства.

2. Понятие и виды управленческих решений.

Управленческие решения являются начальным и основопола​гающим моментом в организации работы любого руководителя. В связи с этим управленческое решение может рассматриваться как главное содержание процесса управления и важнейший ин​струмент системного подхода к управляемому объекту.

В силу того, что каждое сельскохозяйственное предприятие является не только производителем материальных благ (продук​тов растениеводства и животноводства), но и составной частью всего общества, то и принятие любого управленческого решения должно учитывать не только экономическую сторону деятельности, но и совокупность социальных, идеологических, мораль​ных и других отношений, которые определяют развитие производительных сил для данного предприятия, СПК и т. д.

С развитием научно-технического прогресса проявляется тен​денция к увеличению количества и сложности управленческих решений, поскольку возрастает объем внутренних и внешних свя​зей сельскохозяйственного предприятия.

Каждый руководитель должен принимать управленческое ре​шение в пределах своей компетенции, стоящих перед управляемым им объектом задач и в строгом соответствии с действующими юридическими нормами. Принятие решений является не только правом, но и обязанностью руководителя любого уровня управ​ления.

Под управленческим решением следует понимать социально-экономический акт деятельности субъекта управления, содержащий выбор желаемой цели и определяющий методы и средства достижения этой цели.

Управленческое решение только тогда может быть научно обоснованным и экономически эффективным, если оно исходит из ясной и реальной цели. 

Руководителям сельскохозяйственных предприятий и его производственных подразделений, специалистам ежедневно прихо​дится принимать различные решения по производственным (эко​номическим, технологическим, техническим) и социальным вопро​сам. Значительная часть принимаемых управленческих решений содержит в своей основе субъективный подход.

От качества, обоснованности принимаемых решений в значительной мере зависит уровень эф​фективности производства в сельскохозяйственном предприятии, объединении и, естественно, уровень эффективности управления производством.

Управленческие решения подразделяются на виды по следующим признакам:

1. По субъекту, принимающему решение:

- индивидуальные;

- коллективные;

- групповые.
2. По степени сложности:

- простые;

- сложные;

- уникальные.

Простые решения имеют не более двух вариантов. Сложные решения требуют большого объема информации. Уникальные решения - для решения ситуаций очень сложных и нигде ранее не встречавшихся.

3. По условиям принятия решений:

- заранее определенные;

- риска; 

- неопределенности.

Заранее определенные - когда руководитель знает в точности результат каждого варианта, риска - когда результат не является определенным, но вероятность каждого варианта известна, неопределенности - когда все факторы неизвестны или настолько сложны, что невозможно получить достаточно релевантной информации.

4. По степени влияния на будущее предприятия:

- стратегические (определяют цель предприятия);

- тактические (обеспечивают механизм достижения этой цели).

5. По масштабам решаемых вопросов:

- общие;

- частные.

Общие (оказывают влияние на все стороны деятельности сельско​хозяйственного предприятия). Это вопросы производственного нап​равления данного СПК, участия в межхозяйствен​ной кооперации или в производственном сельскохозяйственном объединении, изменении системы материального стимулирования работников и т. п.

Частные (обычно затрагивают отдельные производ​ственные подразделения хозяйства или отдельные стороны их де​ятельности). Это решения о введении двухсменной работы на живот​новодческих фермах хозяйства, об организации распорядка дня работы в овощеводческой бригаде, о проведении ремонта и под​готовке комбайнов к уборочным работам, об организации отряда по заготовке кормов и т. д.

Следует отметить, что общие и частные управленческие реше​ния, как правило, имеют очень тесную связь. В большинстве слу​чаев частные управленческие решения принимаются и реализу​ются с целью конкретизации общих управленческих решений и организации их выполнения непосредственными исполнителями. Общие решения принимаются на общем собрании (собрании упол​номоченных) членов СПК или на заседании правления СПК, то есть высшим органом руководства данным хозяйством. Частные решения обычно являются функцией главных (старших) специалистов, управляющих отделениями, бригадиров, заведующих фермами, руководителей обслуживаю​щих производств.

6. По направленности действия:

- внешние;

- внутренние.

Внешние решения определяются особенностями сельскохозяйственного производства и затрагивают отношения данного СПК с вышестоящими орга​низациями и органами, а также с предприятиями и организациями, перерабатывающими сельскохозяйственную продукцию или об​служивающими сельское хозяйство. К числу таких решений отно​сятся, например, различные обращения в управление сельского хозяйства района или области и др. Сюда же относятся обращения и заявки в организации, обеспечи​вающие запасными частями, проводящие ремонт техники, хими​ческую обработку и внесение удобрений, приемку и переработку продукции на мясокомбинатах, льнозаводах и т.п.

Внутренние решения относятся к сфере деятельности самого сельскохозяйственного предприятия. Однако в современных условиях внутренние решения нередко могут быть реализованы только с помощью внешних. 
7. По продолжительности периода реализации решения:

- долгосрочные (перспективные);

- среднесрочные (текущие);

- краткосрочные (оперативные).

Перспективные решения - решения, выполнение которых тре​бует продолжительного времени (3-5 лет и более). К их числу относятся: строительство, например, крупных животноводческих комплексов, изменение производственного направления хозяйства, участие в межхозяйственной кооперации, социально-культурные планы развития предприятия. Такие решения чаще всего затрагивают вопросы капитальных вложений, трудовых, матери​альных и других ресурсов. Перспективные решения носят про​граммный характер и находят свое отражение в планах органи​зационно-хозяйственного устройства и социально-экономических планах развития хозяйства.

Текущие решения для сельскохозяйственного предприятия чаще всего осуществляются в течение 1-3 лет. К числу таких решений можно отнести укрепление технической базы предприятия, проведение известкования земельных угодий, обеспечение минеральными удобрениями, внедрение новых форм организации труда и его оплаты в растениеводстве и животно​водстве.

Оперативные решения, как правило, реализуются в течение непродолжительного времени (нескольких дней, недель, месяцев, до 1 года). Этот вид решений затрагивает в основном организационные и технологические функции производственной деятельности предприятия. Так, например, решение о переводе животных на зимний или весенне-летний период содержания, проведении весенне-полевых работ, об организации заготовки кормов, соз​дании уборочно-транспортиых отрядов, реализации и переработке скоропортящейся продукции (овощей, плодов, винограда) и т. п. 

8. По функциональной направленности решения:

- планово-экономические:

- технологические;

- финансовые;

- административные.

Планово-экономические решения проявляются в разработке всей системы плановых расчетов для данного предприятия. Сюда входят составле​ние перспективных, текущих и оперативных планов для хозяйства и отдельных его подразделений (отделений, бригад, ферм техно​логических звеньев). Сюда же будут относиться решения по реа​лизации продукции и услуг, улучшению качества производимой продукции, организации материально-технического снабжения, оплаты, нормирования труда и т. п.

Технологические решения относятся к сфере деятельности со​ответствующих функциональных служб хозяйства (инженерной, агрономической, зоотехнической,   ветеринарной и др.). В этих решениях определяются выбор наиболее рациональ​ной  технологии,  производства, использование этой технологии применительно к сложившимся погодным условиям, предусматри​ваются конкретные сроки выполнения соответствующих работ, определяются средства (материальные, технические) для их вы​полнения. В отраслях животноводства такие решения касаются вопросов содержания животных в различные периоды года, орга​низации соответствующих зооветеринарных мероприятий, внедрения механизации трудоемких работ. В области эксплуатации сельскохо​зяйственной техники этот вид решений может определить сроки и порядок проведения профилактических работ и текущего ремонта тракторов, комбайнов, автомобилей, прицепных орудий, организа​цию соответствующих агрегатов для  выполнения определенных технологических операций на посевных, уборочных работах, по​рядок эксплуатации и обслуживания электрифицированных произ​водственных объектов.

Финансовые решения касаются вопросов состояния, контроля и расходов финансовых ресурсов сельскохозяйственного пред​приятия. Этот вид решений затрагивает составление и утвержде​ние денежных смет по всему хозяйству и его подразделениям, рас​пределение различных фондов (материального стимулирования, развития производства), получение и погашение кредитов. Этими решениями определяется система организации денежных расче​тов как внутри хозяйства, так и с другими организациями. Финан​совые же решения определяют и систему взаимоотношений хо​зяйства в случае участия его в межхозяйственной кооперации с соответствующими межхозяйственными формированиями и другими его участниками.

Административные решения. Этот вид функциональных решений относится к деятельности всех работников предприятия и самому аппарату управления. С помощью данного типа решений регламентируются деятельность, права  и  обязанности  соответ​ствующих должностных лиц, подразделений, трудовых коллекти​вов и отдельных работников сельскохозяйственного предприятия. Здесь же определяется порядок взаимодействия служб управле​ния, их работы. Кроме того, административные решения затраги​вают также и деятельность всех членов трудового коллектива данного сельскохозяйственного предприятия в области трудовой дисциплины с соответствующей расстановкой и подбором кадров. В процессе реализации административных решений определяются различные поощрения материального и морального характера и, естественно, соответствующая система порицания работников хо​зяйства.

9. По жесткости регламентации:

- контурные;

- структурированные;

- алгоритмические.

Контурные лишь приблизительно обозначают схему действия подчиненных, дают им широкий простор для выбора приемов и методов их осуществления. 

Структурированные предполагают жесткое регламентирование действий подчиненных, лишь с небольшой инициативой.

Алгоритмические – предельно жестко регламентируют деятельность подчиненных и исключают их инициативу.

Приведенная в данном случае классификация далеко не исчер​пывает все стороны управленческих решений. Возможно исполь​зование целого ряда других признаков для этих целей. Однако такая классификация дает возможность установить достаточно четкую связь между функциями различных работников и служб управления. А это весьма важный момент, который позволяет обес​печить объективные условия выработки оптимальных решений.

Одним из важных моментов в классификации управленческих решений является их распределение на типовые и творческие. К типовым решениям в сельскохозяйственном производстве можно отнести материально-техническое снабжение, кадровые задачи (прием, увольнение и перемещение работников), организацию вы​полнения агрономических, инженерных и зооветеринарных работ (посев и уборка культур, ремонт техники, ежегодные прививки животных и т. д.). При выработке такого типа решений обяза​тельно учитывается предыдущий опыт.

Творческие решения обычно связаны с постановкой и достиже​нием определенной стратегической цели. Как правило, такие ре​шения затрагивают сложные комплексные задачи, стоящие перед коллективом сельскохозяйственного предприятия. Примером та​ких решений могут быть программы развития научно-технического прогресса в колхозе, социального развития данного хозяйства и т.п. Следует подчеркнуть, что подготовка решений по таким вопросам должна проводиться с обязательным привлече​нием широкого круга работников данного хозяйства, его общественных организаций.

3. Подходы к принятию управленческого решения. Этапы принятия решения. Требования, предъявляемые к управленческим решениям.

Принимать решение сравнительно легко. Трудно принять хорошее управленческое решение. Принятие управленческого решения – психологический процесс. Способы, используемые руководителем при принятии управленческого решения варьируют от спонтанного до высокологичного. Принимая управленческое решение, руководитель находится под воздействием определённых психологических факторов:

· социальные установки

· накопленный опыт

· личные ценности

Поэтому процесс принятия управленческого решения имеет: интуитивный, основанный на суждении и рациональный характеры. В отдельных источниках литературы их выделяют как подходы.

1. Интуитивные решения такие, когда выбор делается на основании ощущения того, что выбор правилен. Лицо, принимающее такое управленческое решение не разбирает сознательно каждый вариант, даже не нуждается в понимании ситуации, а решение принимает на основании озарения или «Шестого чувства». С точки зрения статистики, шансы на правильный выбор без приложения логики здесь невысоки.

2. Управленческие решения на суждении кажутся интуитивными, т.к. их логика не очевидна. Здесь выбор обусловлен знаниями или накопленным опытом. Опираясь на здравый смысл, руководитель выбирает вариант, принесший успех в прошлом. При этом можно упустить вариант более               эффективный, чем знакомый вариант выбора. Достоинство такого управленческого решения – быстрота и дешевизна. 

3. Рациональное управленческое решение не зависит от прошлого и обосновывается с помощью объективного аналитического процесса на основании релевантной информации. Такие решения могут программироваться и разрабатываться с помощью самых современных вычислительных машин и автоматизированной обработки информации, что выгодно отличает этот подход от предыдущих и существенно повышает качество и эффективность управленческого решения принимаемого таким методом.

В процессе принятия решения менеджеру необходимо дать ответы на следующие вопросы: что делать, как делать, кому поручить работу, для кого делать, где делать, что это дает.

Процесс принятия решений сложен и многосторонен. Он включает целый ряд стадий и операций. Вопросы о том, сколь​ко и какие стадии должен пройти процесс принятия решений, каково конкретное содержание каждой из них, - спорные и неодинаково решаются менеджерами. Это зависит от квали​фикации руководителя, ситуации, стиля руководства и культу​ры организации. Важно, чтобы каждый менеджер понимал сильные стороны и ограничения каждого подхода и процедуры принятия решения и умел выбрать лучший вариант с учетом ситуации и собственного стиля управления.  

Этапы принятия решения.

Классический подход к принятию управленческого реше​ния состоит в соблюдении определенной процедуры и выполне​нии обязательных действий:
1. Постановка проблемы. У истоков любого решения на​ходится проблемная ситуация, требующая своего разрешения. Задача менеджера на этом этапе состоит в анализе проблем​ной ситуации, т.е. в определении симптома "болезни", изучении положения дел и целей, предварительной формулировке крите​риев решения.

Таким образом, процесс постановки проблемы состоит в ее обнаружении и оценке.

Обнаружение проблемы - это осознание того, что возник​ло отклонение от первоначально установленных планов. Источники, из которых менеджер может узнать о существовании пробле​мы, включают в себя личный обзор и анализ информации, общественное мнение и т.д. Мнение других менеджеров и подчиненных тоже является важным источником при обнару​жении проблемы.

Оценка проблемы - это установление ее масштабов и природы тогда, когда проблема обнаружена. Определение масштабов проблемы не означает нахождение ее причины и источника. Речь идет лишь об оценке размера средств для ее решения и сте​пени ее серьезности.

2. Выявление ограничений и определение альтернатив:

Причиной проблемы могут быть находящиеся вне организаций
силы (внешняя среда), которые менеджер не в силах изменить.

Ограничения такого рода сужают возможности принятия оптимальных решений. Поэтому необходимо определить источник и суть ограничений и наметить возможные альтернативы. Т.е. целесообразно выявить все возможные действия, устраня​ющие причины проблемы.

3. Принятие решения. На этой стадии разрабатываются альтернативные решения, дается их оценка и отбирается аль​тернатива с наиболее благоприятными общими последствиями.
4. Реализация решения. Процесс не заканчивается выбо​ром альтернативы. На стадии реализации принимаются меры для конкретизации решения и доведения его до исполнителей, т.е. ценность решения состоит в том, что оно осуществлено (реализовано).

5. Контроль за исполнением решения. В процессе конт​роля выявляются отклонения и вносятся поправки, помогаю​щие реализовать решение полностью. С помощью контроля ус​танавливается своего рода обратная связь между управляющей и управляемой системами.

При принятии управленческих решений применяется ряд методов:

1. Неформальные методы принятия решения, которые основываются на аналитических способностях руководителя, его интуиции. Положительное здесь то, что решение принимается достаточно быстро. Отрицательное - качество управленческих решений, т.е. они могут быть неэффективными, поскольку интуиция иногда может подвести.

2. Коллективные методы – решения принимаются в процессе коллективной работы руководителей и специалистов (метод «мозговой атаки», японский метод «кингисё», метод «Дельфы»).

3. Количественные – основаны на использовании ЭВМ и ЭММ (экономико-математического моделирования).
Требования, предъявляемые к управленческим решениям.

Решение считается эффективным, если оно отвечает требованиям, вытекающим из решаемой ситуации и целей организации:
1) решение должно быть эффективным, т.е. наиболее полно обеспечивать достижение поставленной организацией цели.

2) решение должно быть экономичным, т.е. обеспе​чивать достижение поставленной цели с наименьшими затратами.

3) своевременность решения. Речь идет о своев​ременности не только принятия решения, но и достижения це​лей. Ведь когда решается проблема, события развиваются. Может получиться так, что прекрасная идея (альтернатива) устареет и потеряет смысл в будущем. Она была хороша в прошлом.

4) обоснованность решения. Исполнители дол​жны быть убеждены, что решение обоснованно. В связи с этим нельзя путать фактическую обоснованность и ее восприятие исполнителями.

5) решение должно быть реально осуществимым, т.е. нельзя принимать нереальные, абстрактные решения. Такие решения вызывают досаду и разделение исполнителей и в своей основе неэффективны. Принятое решение должно быть эффективным и соответствовать силам и средствам коллектива, его выполняющего.

В достижении эффективности решений особую роль игра​ют методы доведения принятых решений до исполнителей. Считается, что уме​ние передать задачи исполнителям является главным источни​ком эффективности принятого решения. В связи с этим выде​ляют четыре основные причины невыполнения решений:

1) решение было недостаточно четко сформулировано руководителем;

2) решение было ясно и чётко сформулировано, однако исполнитель его плохо уяснил;

3) решение четко сформулировано и исполнитель его хоро​шо уяснил, но у него не было необходимых условий и средств для его выполнения;
4) решение было грамотно сформулировано, исполнитель его усвоил и мел все необходимые средства для его выполнения, но у него не было внутреннего согласия с данным вариантом решения. Исполнитель в данном случае может иметь свой, более эффективный, по его мнению, вариант реше​ния данной проблемы.

Изложенное свидетельствует о том, что эффективность решения зависит не только от его оптимальности, но и от формы доведения до исполнителей (оформления решений и личных качеств руководителей и исполнителей). Организация исполне​ния принятых руководства организации решений как специфи​ческая деятельность руководителя предполагает, что он держит решения в поле зрения, находит способ влияния на них, управ​ляет ими. Команда "приступить к исполнению решения" не может быть дана раньше, чем у руководителя не будет уверенности, что все звенья, участвующие в исполнении, правильно поняли свои задачи и имеют все средства для их выполнения.

4. Организация и контроль выполнения управленческих решений.

Организация исполнения управленческого решения – это сложный процесс, т.к. руководителю необходимо выбрать правильный вид коммуникаций с исполнителем.

Выделяют следующие виды коммуникаций:

1. Цепочная.
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Недостаток – длительность передачи информации, а также ее искажение. 

2. Звездная.
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Недостаток – все связи замыкаются на руководителе. Поэтому, если он не корректирует работу или его нет на месте – развал. 

3. Многосвязная.

[image: image4]
Положительное в не то, что коммуникация существует между всеми исполнителями, а скорость передачи информации высокая. Наиболее часто встречается на уровне первичного коллектива.

4. Иерархическая.
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Положительное в не то, что для данной коммуникации характерны ярко выраженные командные отношения. Промежуточные ступени (ИР) одновременно являются и подчиненными и командными.

Организация управленческого решения оформляется в виде приказа или распоряжения, после чего приобретает силу закона. Этот процесс невозможен без контроля. Контроль означает соизмерение фактически достигнутых результатов с запланированными.

В практике управления организацией применяются три основные разновидности контроля:

1) предварительный - предшествует принятию оконча​тельного решения. Его цель - дать более глубокое обосно​вание принимаемому решению;

2) текущий - с его помощью вносятся коррективы в про​цесс исполнения принятых решений;

3) заключительный - служит для проверки эффективности принятия решений и составления последующих планов.

В процессе производственной деятельности контроль выполняет следующие функции: 

1. Диагностическая функция - главная, ведущая функция контроля. Кто бы ни проверял, какие бы задачи ни ставились, в любом случае сначала нужно четко представить себе под​линное состояние дел, т.е. поставить диагноз.

2. Функция обратной связи. Без нее руководи​тель, по сути, выпускает из рук бразды правления, лишается возможности оказывать влияние на ход работы.

3. Ориентирующая функция проявляется в том, что те вопросы, которые чаще контролируются начальником, как бы сами собой приобретают особое значение в сознании исполнителей, направляют их усилия в первую очередь на объект повышенного внимания руководителя. Вопросы, ко​торые выпадают из поля зрения руководителя, не решаются подчиненными.

4. Стимулирующая функция близка к ориентирующей, но с ней не совпадает. Если ориентирующая функция контроля при умелом руководстве держит в поле зрения работы, то стиму​лирующая функция нацелена на выполнение и вовлечение в процесс труда всех неиспользованных резервов и в первую очередь резервов человеческого фактора.

5. Корректирующая функция связана с теми уточнения​ми, которые вносятся в решения на основе материалов кон​троля. Здесь складывается сложная психологическая ситуа​ция: руководитель полагает, что он проверяет работу подчиненного, на самом же деле последний уже проверил на практике эффек​тивность решения руководителя. Словом, контроль уже, можно сказать, состоялся, причем по самому надежному критерию - по соответствию решения практике.

6. Педагогическая функция. Контроль, если он построен умело, порождает у исполнителей сильные побуждения к доб​росовестному труду.

5. «Мозговая атака». Понятие, процедура проведения.

«Мозговая атака» - это метод коллективной подготов​ки управленческих решений (его называют также методом коллективной генерации идей).

Если предстоит решение сложной проблемы, то собирает​ся группа людей, которые предлагают свои любые решения определенной проблемы. Основное условие "мозговой атаки" - это создание обстановки, максимально благоприятной для свободного генерирования идей. Чтобы этого добиться, запрещается опровергать или критиковать идею, какой бы на первый взгляд фантастической она не была. Все идеи записываются, анализируются специалистами, а затем выбирается наилучший вариант.

Лекция 7. Управление трудовыми ресурсами

1. Роль и состав кадров управления.
2. Требования, предъявляемые к руководителю.
3. Особенности управленческого труда.
4. Требования к организации управленческого труда.
5. Планирование рабочего времени.
1. Роль и состав кадров управления.
Кадры действительно решают если и не все, то очень многое, и забывать об этом не следует. Впрочем, наиболее известные мемнеджеры никогда и не нуждались в таком напоминании. Почти все они отмечали, что самое значительное, что может сделать менед​жер, - это нанять пригодных для дела руководителей и специали​стов. Именно они вырабатывают цели, обеспечивают нормальное функционирование объекта управления и решение поставленных задач. Особенно возрастает роль кадров управления в условиях рыночных отношений, когда сфера их ответственности значитель​но расширяется.

Кадры управления - это совокупность работников предприя​тия, занятых управленческим трудом. Для управления современ​ным агропромышленным производством требуются менеджеры и специалисты самого разного профиля: агрономы, зооинженеры, ветврачи, инженеры, экономисты, бухгалтеры, юристы и др.
Кадры управления представляют решающий и наиболее актив​ный элемент системы управления: они вырабатывают цель, обес​печивают нормальное функционирование объекта управления и достижение поставленной цели.
К кадрам аппарата управления относятся все работники, заня​тые в системе управления производством, для которых функция управления является профессиональной. Синонимами понятия «кадры управления» могут быть «штатный состав систе​мы управления» или «административно-управленческий пер​сонал».
Кадры управления можно классифицировать по разным при​знакам: по уровням управления (высшего, среднего, низового его звена); по профессиональной структуре (инженеры, агрономы, зоотехники и т.д.); по видам деятельности (кадры сельского хо​зяйства, промышленности, образования, культуры и т.п.); по слож​ности и ответственности выполняемых работ (квалификационное разделение труда); по видам специализации управленческого труда (административный, экономический и т. д.); по образованию (с высшим и средним специальным образованием, практики). В зависимости от того, в каком органе работают кадры управле​ния, их можно подразделить на работников предприятий, мини​стерств, ведомств и т. д.

Исходя из функциональной роли, в процессе управления выде​ляют руководителей, специалистов и вспомогательный (обслужи​вающий, технический) персонал. Деление на руководителей, спе​циалистов и вспомогательный персонал наиболее полно отражает связь с характером управленческого труда. Эта классификация кадров управления на предприятии, в объединении является основной. Она отражает главные черты каждой из категорий ра​ботников в процессе управления. Внутри групп работники разде​ляются по должностям, каждая из которых предоставляет границы компетенции работника, то есть крут его обязанностей, права и ответственность (председатель СПК, зоотехник-селекцио​нер, агроном по защите расте​ний и т.д.). Должность предопределяет гра​ницы компетенции работника, то есть круг его обязанностей, прав и ответственности. Наименование должности того или иного работника должно отражать характер выполняемой работы независимо от типа пред​приятия или характера подразделения, в котором он работает. 
Профессия - это род занятий, форма трудовой деятельности, на​пример агроном, инженер. Специальность представляет конкрет​ный вид ее внутри одной профессии (например, агроном-плодо​овощевод).

В зависимости от места в организационной структуре руково​дителей принято подразделять на линейных и функциональных. К линейным относятся руководители предприятий (организаций) и их заместители, к функциональным - руководители отдельных служб, секторов, отделов и их заместители. Последние занимают​ся подготовкой вариантов управленческих решений или произ​водственных задач, опираясь на свои профессиональные знания.

Правильное разделение работников управления на группы яв​ляется важным условием рационального формирования структу​ры и эффективного функционирования аппарата управления.

Важно иметь в виду, что роль руководителей и специалистов в управлении далеко не одинакова.

В современных условиях роль кадров управления значительно возросла. Это связано с усилением роли самого управления, со​вершенствованием хозяйственного механизма, усложнением про​изводства, ростом его размеров и др. От компетентности управленческих работников зависят возможности широкого вне​дрения и использования технических средств управления, приме​нение экономико-математических методов и ЭВМ.

Повышение роли субъективного фактора связано также с ро​стом объема знаний, повышением профессионального мастерства работников, в том числе и в области управления, что неизбежно ведет к расширению возможности выбора способов воздействия кадров на процесс управления.

2. Требования, предъявляемые к руководителю.
В современных условиях работа в должности руководителя превращается в особую профессию, требующую определенных зна​ний и соответствующей подготовки. По своему характеру деятель​ность руководителя является творческой, где одновременно соче​таются элементы науки и искусства.

Научный подход к подбору кадров управления предполагает установление основных требований, предъявляемых к руководите​лям. Эти требования рассматриваются как общие критерии, которые в практической работе конкретизируются, уточняются.

Важнейшим качеством для руководителя являются организаторские способности, то есть способность и умение объединять людей на решение тех или иных задач. В числе организаторских качеств руководителя важную роль играет умение создавать и воспитывать сплоченный коллектив ра​ботников, умение находить людей, способных добросовестно вы​полнять определенную работу. Современный руководитель должен уметь подобрать себе хороших помощников и четко разделить функции. Важнейшим элементом организаторских способностей является ответственность, кото​рую часто называют стержнем, связующим воедино все другие ка​чества. Ответственность - это свойство человека, проявляемое только в активной, самостоятельной деятельности.

Деловая компетентность - характерная черта хорошего руко​водителя, проявляющаяся в том, что вопросы решаются со зна​нием действительного положения дела, грамотно, оперативно, кон​кретно, задания отдаются четко, точно. Хороший руководитель про​водит решения в жизнь твердо, последовательно, проявляя необ​ходимую энергию и настойчивость.

Как творческий работник руководитель должен обладать не​обходимой инициативой и предприимчивостью. Руководитель должен уметь видеть всю работу в целом, быстро учитывать и реагировать на изменения в ходе производства, в про​цессе реализации решений проявлять необходимую гибкость, если условия изменились и т. п., считаться с тем, что показывают факты, их анализ, сосредоточить свои усилия на основных, решающих вопросах вопреки текучке.

Творческий характер деятельности хозяйственного руководи​теля требует от него разносторонних знаний не только в области организации и управления производством, но и в области эконо​мики, философии, психологии, права и т. п. Как показывает опыт, успеха достигает тот руководитель, ко​торый умеет применять свои знания на практике, обладает необ​ходимыми навыками их использования, имеет определенный стаж практической работы по специальности. В тоже время руководи​тель, не пополняющий своих знаний в процессе работы, не в со​стоянии правильно определить тенденции в развитии управляе​мого объекта, не способен рационально организовать труд подчи​ненных.

При подборе руководителя необходимо учитывать его личные качества и психологи​ческие свойства характера. Знание психологических качеств данного человека позволяет предвидеть, каким он будет хозяйственным руководителем, выработать меры, позволяющие воздействовать на его психологический склад, и тем самым обеспечить более рацио​нальное его поведение в процессе управления.

Хозяйственный руководитель должен не только уметь добивать​ся выполнения производственного плана, но и уметь учитывать возможные последствия и влияние этой цели на социальные факторы, понимать, какое значение имеет производственный процесс для всех работников, воздействовать на степень удовлетворения материальных и культурных потребностей членов коллектива.

Руководителю как социальному лидеру важно уметь учиты​вать психологические особенности людей, найти правильный под​ход к ним. Руководитель должен действовать не силой приказа, а силой убеж​дения. Хозяйственный руководитель всегда находится в центре внимания подчиненных, поэтому должен помнить, что в нем как в лидере они хотят видеть пример не только в деловом, но и в этическом и эстетическом отношениях. Руководитель, не стремя​щийся быть образцом для подчиненных, не способен создать ра​ботоспособного, сплоченного коллектива.

Руководитель должен быть выдержанным, волевым, решитель​ным, способным идти на риск, уметь направлять деятельность дру​гих. 

Хорошим руководителем может стать человек, чуждый кос​ности, способный точно передавать свои мысли подчиненным и пра​вильно воспринимать поступающие к нему сообщения. Большое значение имеют и такие качества, как активная память, развитое воображение, конкретность и гибкость мышления и др.

Естественно, что требования, предъявляемые к личным каче​ствам руководителей разного уровня управления, различны. Так, для руководителей первичного звена управления (бригадиров, за​ведующих фермами) большое значение имеют способность и уме​ние организовать подчиненных, знание конкретных условий дан​ного производства. Они в большей мере должны обладать таки​ми качествами, как умение подойти к людям, быть доступными, справедливыми в решениях, уравновешенными, изобретатель​ными, сообразительными, хорошо подготовленными в области пси​хологии. Именно таким вопросам при подготовке и повышении квалификации кадров этого звена следует уделять большое вни​мание.

Для руководителей предприятий, объединений большое значе​ние имеют разносторонние знания, умение более широко, с перспек​тивой подходить к решению вопросов, знать хорошо вопросы эко​номики, владеть современными методами и техникой управления и т. д. Поэтому и требования к их памяти, мышлению, самостоя​тельности в действиях существенно повышаются.

Умелым хозяйственным руководителем является тот, который пользуется авторитетом в коллективе. Авторитет руководителя - это общепризнанное и заслуженное доверие, которым пользуется руководитель в коллективе и у вышестоящих работников управле​ния. Обычно он проявляется в том, что руководитель достигает нужного результата без административного нажима на подчинен​ных.

Формирование руководителей - сложный процесс, требующий не только высоких личных качеств от кандидата в руководители, но и создания всесторонних условий для его роста и продвижения. Организаторы производства, руководители нуждаются в специаль​ной подготовке, специальных знаниях в области руководства людьми, в овладении методами работы над собой.

При анализе качеств руководителя нужно учитывать и специ​фику дела, которое он ведет. Одно дело администратор, другое - специалист. Мало того, один и тот же руководитель должен обла​дать порой самыми противоречивыми качествами и проявлять их в зависимости от того, какой характер имеют принимаемые им ре​шения, какая проблемная ситуация разрешается. Одно решение требует смелости, другое - осторожности; одно - быстроты, дру​гое - выдержки; одно - умения анализировать, другое - реши​тельных действий и т.д.
3. Особенности управленческого труда.
Управленческий труд, хотя непосредственно и не выступа​ет созидателем материальных благ, является неотъемлемой частью труда совокупного рабочего, и в этой части является трудом производительным.

Понятие управленческого труда в определенной мере свя​зано с понятием управления как объекта или сферы его при​ложения. Если считать, что любой труд проявляется в двух формах - физической и умственной, то одной из разновид​ностей умственного труда является управленческий.

Управленческий труд выделился в особую категорию об​щественного труда с последующей дифференциацией по ви​дам и подвидам работ и основывается на понимании управ​ления как вида профессиональной деятельности, присущей всякому совместному труду. Если в одном общем процессе труда участвует группа лиц, то обязательно возникает необ​ходимость координации их трудовых усилий.

Управленческий труд - это вид общественного труда, основной задачей которого является обеспечение целенап​равленной, скоординированной деятельности, как отдельных участников совместного трудового процесса, так и трудовых коллективов в целом. 

Управленческий труд имеет свои специфические особенно​сти:

1) носит информационный характер непосредственного пред​мета и продукта его труда, обусловленный принципиальным различием трудового процесса по его содержанию и результа​там от других видов труда, необходимых для производства продукции и услуг. Результаты труда персонала управления оцениваются не по количеству изданных распоряжений и выпу​щенных документов, а по их влиянию на деятельность коллек​тива предприятия;

2) участвует в создании материальных благ не прямо, а через труд других лиц;

3) в качестве предмета управленческого труда выступа​ют управленческий процесс и люди, участвующие в нем;

4) его результатом являются управленческие решения;

5) средствами труда служит организационная и вычис​лительная техника;

6) это труд умственный, поэтому прямое измерение его производительности возможно лишь в отношений технических исполнителей и отчасти специалистов.

С развитием рыночных отношений, дальнейшим углубле​нием процессов разделения и кооперации труда управленчес​кий труд обособляется в относительно самостоятельную сфе​ру и закрепляется определенными организационными формами, образующими в совокупности автономную систему управления организацией. От уровня управленческого труда зависит не только использование поверхностных, но и глубинных (стратегических) резервов организации. Главная особенность этого вида трудо​вой деятельности состоит в том, что задачи развития и совер​шенствования организации руководитель решает в организационном аспекте, воздействуя на людей, которые непосредственно должны их решать.

4. Требования к организации управленческого труда.
Рационализация управленческого труда предполагает создание таких условий, при которых конечная цель управления достига​ется с наименьшими затратами труда. 

В основе рациональной организации управленческого труда лежат определенные принципы:
1. Комплексность. Проблема организации управленческого труда должна решаться всесторонне, с учетом всех аспектов управленческой деятельности. Принцип комплексности предпо​лагает, что научная организация управленческого труда развива​ется не по одному направлению, а по их совокупности, касается не одного работника, а всего управленческого коллектива.

2. Системность. Если принцип комплексности выражает требование полноты рассмотрения объекта по всем направле​ниям, то принцип системности предполагает их взаимное со​гласование, увязку, устранение противоречий. В результате такого подхода создается система организации труда, в рамках кото​рой все ее составные Части взаимно согласованы и действуют в интересах эффективного функционирования всей системы.

3. Специализация. Она заключается в закреплении за каждым подразделением определенных функций, работ и операций с возложением на них полной ответственности за конечные ре​зультаты его деятельности в процессе управления. При этом следует иметь в виду, что существуют границы специализации, которые нельзя переступать, чтобы не сдерживать творческий рост работников, не влиять отрицательно на содержательность их труда.

4. Регламентация. Это установление и строгое соблюдение определенных правил, положений, указаний, инструкций, норма​тивов и других нормативных документов, основанных на объек​тивных закономерностях развития системы управления. При этом выделяется круг вопросов, подлежащих жесткой регламентации, и вопросы, для которых нужны лишь рекомендации.

5. Стабильность. Трудовой коллектив должен работать в условиях стабильности его состава, функций и задач, решае​мых коллективом. Это не исключает динамики в развитии коллектива. Важно, чтобы изменение содержания и состава задач было обусловлено объективно необходимыми потребностями и происходило на строго научной основе.

6. Целенаправленное творчество. Оно заключается в до​стижении двух взаимосвязанных целей: обеспечение творчес​кого подхода при проектировании и внедрении передовых при​емов труда и максимальное использование творческого потенциала управленческих работников в их повседневной деятельности.
Каждый из рассмотренных принципов имеет самостоятельное значение. Вместе с тем они дополняют друг друга, раскрывая различные способы общего подхода к организации управлен​ческого труда.

Рациональная организация труда аппарата управления ба​зируется на общих принципах, осуществление которых строит​ся по следующим основным направлениям:
1) Оплата и стимулирование труда. Осуществляемый в на​стоящее время переход от административно-командных мето​дов управления к регулируемой рыночной экономике, построен​ной на многообразии форм собственности, предполагает необходимость переосмысления сущности и содержания оплаты труда. В основе механизма распределения по труду лежат следующие критерии: определение оптимального соотношения централизованного регулирования заработной платы с правами организаций в области оплаты труда; определение уровня ми​нимальной зарплаты; разработка методики коллективно-дого​ворного регулирования распределения по труду.

Основной смысл всей работы в области материального воз​награждения сотрудников организации состоит в том, чтобы определить меру труда и размер его оплаты. Разработка опти​мальных соотношений в оплате труда различной сложности яв​ляется наиболее важным моментом в системе дифференциа​ции заработной платы. Такой подход обеспечивает соответствие размеров в оплате труда с его качественными показателями. Речь идет о справедливом вознаграждении за труд. Уровень оплаты труда в организации должен быть таким, чтобы работники ва​шей организации не завидовали сотрудникам конкурирующих фирм. Иначе мы столкнемся с таким явлением, как "миграция рабочей силы", что отрицательно скажется на организации. Чтобы этого не произошло, система оплаты и стимулирования труда должна отвечать следующим требованиям:
1. Оплата по результатам труда. Оплата по труду (фор​мула "каждому - по труду") имеет двоякое толкование. Под трудом можно понимать либо его результат, либо затраты (количество труда). Принцип "по затратам труда" гарантиро​вал индивидуальную зарплату, но не регулировал ее. Регули​рование происходит с учетом затрат и результатов труда. Отсюда вывод: платить нужно не по труду, а по его резуль​татам.

2. Уверенность и защищенность работников. Заработ​ная плата должна формировать у сотрудников чувство уве​ренности в завтрашнем дне и защищенность их от измене​ний как во внешней, так и во внутренней среде организации. Задача состоит в том, чтобы сотрудники максимум внима​ния сосредоточивали на решении главных задач организа​ции. Их не должны отвлекать денежные проблемы, связан​ные с материальным обеспечением себя и своей семьи. Эту задачу должна решать гарантированная часть заработной платы.

3. Стимулирующий и мотивирующий аспект зарплаты. Система оплаты труда должна включать действенные средства стимулирования и мотивации. Работникам предоставляется возможность получать больше, чем просто фиксированную заработную плату. В связи с этим вводятся дополнительные выплаты, прямо связанные с достижениями сотрудников.

4. Дополнительные (поощрительные) формы оплаты труда за личный вклад. В дополнение к основной заработной плате организация устанавливает различного рода льготы для лучших работников. Это служит своего рода оценкой и признанием организацией особо качественной работы сотрудника или достижения им важных для организации результатов. Дополнительные формы оплаты труда включают: скидки на покупку товаров фирмы; субсидии на питание; оплату расходов на образование; медицинское обслуживание; страхование жизни и т.п.

В настоящее время тарифная система оплаты труда со​стоит из тарифной сетки и тарифно-квалификационных спра​вочников.

2) Разделение и кооперация труда. Рациональная органи​зация управленческого труда требует соответствующих форм его разделения и кооперации.

Разделение труда предполагает его кооперацию, которая представляет собой объединение людей для планомерного и совместного участия в одном или разных, но связанных между собой процессах труда.

Поскольку кооперация выступает материальной основой объединения людей в совместном трудовом процессе, осо​бую актуальность приобретает анализ теоретических аспек​тов ее развития, требующий как нового переосмысления на​следия и уроков прошлого, так и обобщения происходящих в экономике и обществе в целом перемен. Возникает необ​ходимость осмысления новых подходов к кооперации, кото​рая объединяет людей в коллективы по принципу не принудительства, а добровольности.

3) Техническое обеспечение и механизация труда. Еже​годно в сфере управления обращаются миллиарды организаци​онно-распорядительных, плановых, статистических и других документов. Для их создания и работы с ними требуется мно​гочисленный аппарат административно-управленческих и инже​нерно-технических работников.

Облегчить труд аппарата управления, повысить его произ​водительность и культуру и призвана организационная техника. Необходимость широкого использования средств оргтехники возникает также в связи с переходом к рыночным отношени​ям, ростом производства и изменением номенклатуры товаров, а также увеличением объемов информации, требующей быст​рой обработки. Традиционные приемы сбора, обработки и пе​редачи информации становятся малоэффективными, а это тре​бует поиска и внедрения высокопроизводительных систем механизации и автоматизации управленческого труда. 
4) Нормирование труда. Среди мер, направленных на раци​онализацию управленческого труда, особое место занимает его нормирование. Непосредственной задачей нормирования труда является определение трудоемкости работ и необходимой для их выполнения численности работников. Без обоснованных норм невозможны рационализация процессов разделения и коопера​ции труда, разработка прогрессивных технологий, совершенство​вание методов работы аппарата управления.

5) Благоприятный режим и условия труда. Производитель​ность управленческого труда находится в прямой зависимости от состояния рабочих мест и условий, в которых трудится работник.
Рациональная организация рабочего места обес​печивает создание в управленческой деятельности максималь​ных удобств и благоприятных условий труда, повышает содер​жательность работы. 
В понятие рабочее место входит служебное помещение, размещение мебели и оргтехники на рабочих местах, обеспечивающих выполнение работ с минимальными физическими условиями со стороны работника. Очень важно, чтобы конструкция стульев и столов была удобной, а габариты их соответствовали антропометрическим требованиям. Соблюдение этих правил повышает производительность труда на 15% и снижает травматизм на 40% (столы и стулья должны быть такими, чтобы работник мог, не поднимая плеч и не напрягая мышц, свободно двигать руками и класть их на стол). Например, высота передней части стула должна быть выше задней на 2,5-3см, а высота сидения стула при росте 1,6 м – 43 см, а 1,8 м – 49 см (от пола). Рабочая поверхность стола должна быть твердой и гладкой, но вредно – покрывать ее стеклом или сукном (вызывает ревматические заболевания или собирает пыль).

К условиям труда, оказывающим непосредственное влияние на органы чувств работника, относятся: освещение кабинета и его окраска (на зрение), шум (на органы слуха), температурный режим  помещения (на общее физическое состояние), воздухообмен (на органы дыхания и кровообращения). Лучший рекомендуемый цвет помещения  – зелено-желтый, салатово-синий (по этим вопросам следует лучше обращаться к дизайнеру). Шум не должен превышать 40-50 децибел, освещенность должна составлять примерно 300 люксов, быть равномерной, температура воздуха – 21 градус Цельсия. Повышение указанных параметров на 1% снижает производительность труда на 1%, увеличивает риск потери слуха на 1,5%, а сердечно-сосудистых заболеваний – на 0,5%. Площадь помещения для нескольких специалистов должна быть не менее 3,5-5 м2 из расчета на 1 работника.

Условия труда во многом предопределяет физическую работоспособность человека, поэтому проектирование служебных помещений, освещение рабочих мест руководителей и специалистов должно основываться на современных строительных нормативах и справочной литературе по НОУТ (научной организации управленческого труда). 

5. Планирование рабочего времени.
Принципы планирования рабочего времени следующие:

1. При разработке распорядка рабочего дня необходимо предусмотреть системный подход, то есть план следует рассматривать как систему взаимосвязанных трудовых операций, направленных на согласованное функционирование управляющей и управляемой систем.

2. В распорядке рабочего дня необходимо фиксировать самые важные работы по основной деятельности. Как правило, эти трудовые операции периодически повторяются с определенным ритмом работы. Однако встречаются такие виды работ, которые выполняются редко, поэтому необходимо устанавливать определенный резерв времени на их выполнение.

3. Планирование рабочего времени должно исходить из нор​мативной продолжительности рабочего дня. Перегрузок допускать нельзя. Для обеспечения непрерывности производственного про​цесса в субботу и воскресенье должно работать минимальное количество руководителей и специалистов. Их работа согласуется графиком взаимозаменяемости в выходные и праздничные дни.
4. Распорядок рабочего дня должен быть четким, не допускающим разных толкований и, конечно, реальным, чтобы в случае необходимости его можно было уточнить.

5. При составлении распорядка рабочего дня необходимо об​ратить внимание на то, чтобы работы, в выполнении которых уча​ствуют многие работники, были запланированы на одно и то же время.
Основные задачи распорядков рабочего дня: упорядочить ра​боту руководителей и специалистов в течение рабочего дня, не​дели, месяца; установить общую координацию и согласованность работы аппарата управления; повысить оперативность управления производством с целью согласованной и ритмичной работы пред​приятия.

Основным распорядком является график работы руководителя предприятия. В этом документе планируется время на посещение производственных объектов, контакты с подчиненными, решение текущих и перспективных вопросов, выполнение общественных по​ручений, выезды в другие организации, участие в различных совещаниях. С ним согласуются распорядки работы заместителей, главных специалистов и т.д.
Индивидуальные распорядки рабочего дня руководителей и специалистов должны включать в первую очередь время для вы​полнения управленческих работ по основной деятельности пред​приятия. Поэтому основой для распорядков рабочего дня управ​ленческого аппарата должно быть время выполнения рабочих процессов в том или ином подразделении в их технологической последовательности. В распорядках дня руководителей и специа​листов показываются основные виды выполняемых работ, так как тщательная детализация функций управления и деление всего распорядка на короткие промежутки времени (менее 10-20 мин.) не позволят внедрить его в производство.

Регламенты рабочего дня разрабатываются с учетом сезон​ности по периодам сельскохозяйственного производства (осенне-зимний и весенне-летний). При необходимости можно разрабо​тать распорядок на отдельные напряженные периоды года. Рас​порядки рабочего дня каждого руководителя и специалиста должны быть согласованы с общим (сводным) распорядком ра​боты предприятия. В этом документе регламентируется время начала и окончания работ, обеденных перерывов; время приема посетителей по личным вопросам, проведения производственных собраний, заседаний, конференций, диспетчерского часа; время проведения агрозоотехнической и экономической учебы; общественных мероприятий; связи с внешними организа​циями и пр.

Этот документ утверждается руководителем предприятия. Чтобы распорядки рабочего дня руководителей и специалистов соответствовали своему назначению, они должны быть скоорди​нированы во времени между собой и соответствовать требованиям трудового законодательства.

Важно, чтобы работники управления могли правильно плани​ровать личное время, регулярно пользоваться выходными днями и отпусками. Для этой цели в СПК применяются скользящие графики выходных, дежурств в период напряженных полевых работ и праздничные дни, используется взаимозаменяе​мость.

В индивидуальных творческих планах предусматривается осуществление конкретных мероприятий по совершенствованию тех​ники и технологии производства, его организации и управления, по улучшению условий труда работников, повышению на этой основе экономической эффективности производства. 

Лекция 8. Документация и делопроизводство в системе управления. Оперативное управление

1. Документация и ее роль в системе управления.
2. Виды документов и общие требования к их содержанию и оформлению.
3. Основные виды организационно-распорядительной (общей) документации.
4. Организация делопроизводства и документооборота на предприятии.
5. Сущность и содержание оперативного управления. Диспетчерская служба. 

1. Документация и ее роль в системе управления.
Информация является исходным моментом и результатом ра​боты аппарата управления, необходимым условием и способом фиксации производимых действий, а также предметом труда уп​равленческих работников. Она служит основой для принятия реше​ний и их выполнения.

Выделяют недокументированную и документированную инфор​мацию. К недокументированной информации относятся устные сообщения, передаваемые непосредственно или по телефону, а также визуальные сообщения, получаемые с помощью разнообразных счет​чиков, регистрирующих устройств, телевизионных установок, ви​деотерминальных устройств и др. Однако преобладающей формой и носителем информации является документ.

Документ - материальный носитель записи (бумага, кино- и фотопленка, магнитофонная лента и т.п.) с зафикси​рованной информацией, предназначенной для передачи во времени и пространстве.
Вопросы работы с документами регулируются законодательством РБ, комитетом по архиву и делопроизводству и др. организациями. Грамотно составленный документ вызывает трудовой подъем, непродуманный - пятно и дискредитацию составителя.

Документальная информация охватывает все стороны деятель​ности, как предприятий, так и вышестоящих органов управления сельскохозяйственным производством, всего народного хозяйства; на ее основе строятся бухгалтерский и статистический учет, пла​нируется производственно-финансовая деятельность сельскохозяй​ственных предприятий и объединений.

В управленческом документе заключена информация, использу​емая для решения задач управления. Как носитель информации он является элементом внутренней организации любого предприя​тия, обеспечивая взаимодействие подразделений, органов, служб с исполнителями.

Документальная информация служит основой для принятия уп​равленческих решений и средством контроля за их исполнением. Одновременно документ является своеобразным материалом для обработки, позволяющим быстро извлекать нужную информацию при минимуме затрат труда. От качества составления документов, их оформления, исполнения и хранения зависит четкость органи​зации управления.

Во многих случаях составление документа устанавливается за​коном, соответствующими актами органов государственного управ​ления. Следовательно, он является обязательным и служит сред​ством укрепления социалистической законности, контроля за испол​нением. Кроме того, документ – это деловая бумага, юридически под​тверждающая какой-либо факт или право на что-то.

Совокупность операций по снабжению всех звеньев предприя​тия необходимой документированной информацией составляет сфе​ру делопроизводства. Вопросы обеспечения процессов управления недокументированной информацией, а также подготовка неформализуемой части документов составляют непосредственно содержа​ние работ по той или иной функции управления и, следовательно, не относятся к делопроизводству.

Совокупность документов, посвященных какому-либо вопросу, событию, явлению и т. д., называется документацией.

Документационное обеспечение, будучи вспомогательной функ​цией аппарата управления, имеет дело с любыми документами, ко​торые образуются на предприятии, независимо от их характера, назначения и других особенностей. Правила выполнения операций с документами представляют процедуры по документационному обеспечению.

Документационное обеспечение процессов управления представляет систему операций, направленных на решение двух задач: создание документов, определение их формы, содержания и обслу​живание работников управления предприятия документирован​ной информацией, необходимой для выполнения возложенных на них функций.

Документационное обеспечение является неотъемлемой часть любой функции управления, поскольку ни одна из них не может обойтись без подготовки, передачи, оформления, хранения и ис​пользования документов. С помощью документации начинается, учитывается, регулируется и завершается большинство операций по управлению производством.

2. Виды документов и общие требования к их содержанию и оформлению.
Классификация документов является организующим началом
при анализе существующих форм и разработке новых. Документальная информация в сельскохозяйственных предприятиях и объединениях классифицируется по видам, выделяется пять групп документов.


1. Организационно-распорядительная документация (админи​стративная или деловая) применяется для выполнения организа​ционно-распорядительной функции работников управления, содер​жит как внутреннюю, так и внешнюю корреспонденцию. С этой до​кументацией работает практически весь аппарат управления.

2. Планово-учетная документация используется для планирова​ния, финансовой деятельности, технико-экономического анализа, бухгалтерского и статистического учета, материально-технического снабжения, реализации продукции и др.

3. Оперативно-производственная документация предназначена для оперативного планирования и регулирования производства.

4. Технологическая и техническая документация охватывает весь комплекс документов по технической подготовке и обслуживанию производства, капитальному строительству и ремонту, контролю качества продукции.

5.
Документация учета личного состава кадров включает документы по приему, подготовке и переподготовке их в связи с развитием производства.

По форме документация подразделяется на текстовую (ру​кописи, журналы, книги, бланки); графическую или изобразитель​ную (чертежи, схемы, карты, диаграммы, планы и т. д.); аудиовизуальную (звукозаписи, диапозитивы, теле-кинофильмы и  т. п.).

По назначению деловые документы подразделяются на: стан​дартные, типовые, индивидуальные. Документы, оформление кото​рых проводится в определенной последовательности и по строго обязательным правилам, называются стандартными (доверенность, бланки плановых заданий, командировочное удостоверение и т. п.). Эти документы содержат стандартный текст и свободные места для заполнения.

Если для документов, кроме формы, устанавливается и опреде​ленное содержание, то это типовые документы (договоры контрак​тации сельскохозяйственной продукции, инструкции и т. д.). Типи​зация позволяет создавать документы, одинаковые по форме и со​держанию, что облегчает оформление и пользование ими.

К индивидуальным (общим) документам относятся те, в кото​рых оформляются различные действия и отношения (протоколы, служебные письма, заявления, просьбы, требования и т. д.). В ос​новном они оформляются по усмотрению работников, то есть наи​более рационально, для достижения конкретно поставленной цели, учитывая общепринятые нормы.

По содержанию документы могут быть простыми и сложными. Простой документ содержит информацию по какому-либо одному вопросу (факту, событию, явлению) в разрезе одного показателя. Такие документы легко обрабатываются. В сложных документах отражается несколько вопросов, которые, как правило, относятся к нескольким структурным подразделениям или исполнителям (приказы, плановые и отчетные документы).

По месту составления документы делят на внутренние, созданные на данном предприятии и используемые внутри него (например, график рабочей недели аппарата управления и т. п.), и внеш​ние, поступившие от других предприятий, организаций (отдельных лиц) или направленные им.

По происхождению различают документы официальные (слу​жебные) и личные (заявления, письма, жалобы и т. п.), полученные от работников данного предприятия.

По степени гласности документы бывают секретные и несекрет​ные. Секретные документы имеют в правом верхнем углу пометку о секретности.

По степени подлинности документы делят на подлинники (оригиналы) и копии. Подлинник - это документ, соответствую​щим образом оформленный и подписанный  должностным лицом.

Копия – точное воспроизведение подлинника (оригинала), за​свидетельствованное в установленном порядке и имеющее одина​ковую с ним юридическую силу. Выписка - копии, воспроизводя​щие часть интересующего текста документа. Правильность состав​ления выписки подтверждается подписями должностных лиц и печатью. Отпуски - полные копии отосланных документов, подши​ваемые в дело предприятия-отправителя. Правильность удостове​ряется пометкой «верно» и подписью лица, ответственного за делопроизводство.

Чтобы обладать юридической силой, документы должны содер​жать ряд элементов, называемых реквизитами. Совокупность рек​визитов документа, расположенных   в определенной   последова​тельности на листе бумаги, называется его формуляром. Форму​ляр документа должен содержать все необходимые для оперативной работы с ним сведения. Формуляр, характерный для определенной разновидности   документов,   называется   типовым   формуляром. Состав реквизитов различных документов зависит от содержания документа, его назначения и способа обработки. В стандартных документах   за   каждым   отдельным   реквизитом   закреплено определенное место. Для многих документов число реквизитов строго ограничено. Отсутствие  и  неправильное указание ка​кого-либо реквизита делает документ недействительным. Рекви​зиты в документе располагают с учетом логической   последова​тельности операций по его подготовке, оформлению и использова​нию, что облегчает восприятие документа. Реквизиты (кроме тра​фаретного текста) помещаются в левом верхнем углу листа на расстоянии 3-3,5 см от края, что позволяет читать документ, подшитый в дело. Верхнее правое поле используется для простав​ления различного рода отметок, резолюций.

К общим реквизитам организационно-распорядительных доку​ментов относится: изображение герба РБ; эмблема; изображение правительственных наград; наимено​вание организации или предприятия (автора документа) и его адрес; номер телефона; номер счета в банке; название вида доку​мента (приказ, протокол и т. д.); место составления или издания; заголовок к тексту; текст; подпись; отметка об исполнении доку​мента. Настоящий перечень реквизитов неполный. В конкретных документах их может быть больше или некоторые из них могут от​сутствовать.

Все основные документы предприятия должны, как правило, печататься на бланках, что придает информации официальный ха​рактер, облегчает использование документа и его исполнение, по​вышает культуру управления. Бланк документа - это лист бумаги стандартного размера с заранее напечатанными элементами-рек​визитами. Каждое предприятие должно иметь бланки для служеб​ных писем и бланки для всех других документов.

Текст является основным реквизитом документа. Содержание его должно соответствовать наименованию документа, факты, ко​торые приводятся в документе, должны быть достоверными, фор​мулировки - правильными в юридическом отношении. В доку​менте должен быть заголовок, отражающий содержание документа и суть действия, например «О подготовке и проведении сева». Этим обеспечивается четкость содержания документа при регист​рации, сокращается время его прохождения и рассмотрения руко​водителем, облегчается систематизация дел и др.

Обычно в документах соблюдается следующая последователь​ность изложения: вводная часть, где указывается основание со​ставления документа, далее раскрывается сущность вопроса (до​казательства) и в заключение излагаются выводы и предложения (решения, просьбы и т. д.). В ряде случаев текст документа может содержать лишь заключение (приказы, распорядительную часть и т. п.).

В любом документе проставляется дата его подписания или утверждения, кроме протоколов или актов, где датой является время указанного события. Дата проставляется лицом, подписы​вающим или утверждающим документ. Если документ готовится не на бланке, то его дата указывается ниже текста слева от подписи.

Проект документа предварительно согласовывается, что поз​воляет определить правильность предлагаемых решений, учесть интересы  различных подразделений и служб, а также соответствие документа действующему законодательству. Согласование выражается визированием документа соответствующими должно​стными лицами либо проставлением грифа согласования. Согла​сование документа производится как внутри предприятия, так и вне его. Отметка о согласовании (гриф, виза) проставляется на последней странице документа или на отдельном листе.

В служебных документах употребляется официально-деловой стиль. Характерным для него являются слова и термины, приме​няющиеся в административно-канцелярской речи, редкое исполь​зование средств образного письма и выражения личных чувств автора. Документ необходимо писать разборчиво, чтобы он легко читался, без ошибок и помарок. Текст необходимо располагать в соответствии с установленным порядком, при соблюдении интер​валов, с разделением его на составные части (главы, параграфы, пункты, абзацы). В документах не следует допускать специфи​чески местных и двусмысленных слов и выражений, искажения об​щепринятых формулировок, сокращений.

Учитывая роль, которую выполняют документы в процессе уп​равления, руководители и специалисты предприятий должны знать основные требования, которые предъявляются к их проектированию:

1. Документ должен быть издан полномочным органом или должностным лицом соответствующей компетенции.

2.
Документ не должен противоречить действующему законодательству и директивным указаниям вышестоящих органов. 

3. Документ должен быть достоверным и отвечать задачам конкретного руководства, то есть основываться на фактах и содержать определенные и реальные предложения или указания.

4.
Документ должен быть составлен по установленной форме.

5.
Форма документа должна отвечать поставленной цели и принятым на предприятии методам работы, быть удобной в использовании.

6.
Документ должен обеспечивать возможность фиксировать
информацию в логичном и заранее установленном порядке, облегчать нахождение соответствующей информации путем отчетливых заголовков, наименований граф и т. п.

7.
Форма документа должна обеспечивать легкое внесение необходимых записей в соответствии с принятым способом обработки документов и др.

8.
Документ должен быть составлен точно, полно, ясно, сжато, убедительно.

Точным документом считается тот, который отражает действи​тельное положение дел, не допускает двойного толкования.

Документ считается полным, если содержание его исчерпывает все обстоятельства дела, связанные с решением вопроса. Доку​мент, в котором нет лишних слов и повторений, является сжатым.

Полная обоснованность и емкое доказательство делают его убе​дительным.

Документ приобретает юридическую силу после того, как он подписан лицом, которому предоставлено на это право соответст​вующими положениями.

3. Основные виды организационно-распорядительной (общей) документации.
Организационно-распорядительная документация подразде​ляется на:

1. Организационную (положения, уставы, инструкции, пра​вила).
2. Распорядительную (постановления, распоряжения, решения, приказы по основной деятельности, указания), характеризующую административную деятельность предприятия, учреждения.

3. Служебно-информационную (письма, телеграммы, доклад​ные записки, справки, обзоры, сводки и др.).

4. Документация о личном составе (приказы о личном составе, личные дела и карточки, записки о переводе, характеристики и др.).
5.
Предложения, заявления и жалобы граждан.

Положение – это правовой документ, определяющий порядок образования, род деятельности, права, обязанности, структуру и организацию работы предприятия и структурных подразделений на длительный промежуток времени. Текст положения содержит следующие основные разделы: общую часть, основные задачи и функции, права и ответственность.

Устав - юридический документ, оформляющий образование предприятия (организации) и определяющий его структуру, функции и правовое положение (например, Устав колхоза). Он утверждается вышестоящим органом управления и вводится в дей​ствие приказом или постановлением.

Постановления принимаются органами государственного управ​ления, различными коллегиальными и общественными органами, съездами, конференциями, совещаниями и собраниями для реше​ния наиболее важных вопросов. Постановления, изданные орга​нами государственного управления, являются нормативными ак​тами и обязательны для исполнения всеми предприятиями.

Решения принимаются местными Советами народных депута​тов, исполнительными комитетами местных Советов для решения наиболее важных вопросов их компетенции. Решения являются основным документом деятельности правления колхоза.

Приказ - основной распорядительный документ, издаваемый руководителем государственного сельскохозяйственного предпри​ятия, объединения, действующий на основе единоначалия и в пре​делах его полномочий, в целях разрешения основных и оператив​ных задач, стоящих перед данным предприятием. В процессе под​готовки приказа его проект согласовывается (визируется) с руководителями подразделений и служб, которым его предстоит выполнять.

Приказы подразделяются на две группы: приказы по личному составу, так называемые кадровые приказы, и приказы по общим вопросам управления. Проект приказа по общим вопросам чаще составляется по поручению руководителя предприятия работни​ками соответствующего отдела (службы), управления или подраз​деления.

Распоряжение является документом, в котором предписывается решение конкретного вопроса, исходящее от лица или органа, правомочного решать данный вопрос. Как правило, распоря​жение начинается со слов «В соответствии», «В связи», а текст излагается в повелительной форме - «Указать». «Предло​жить», «Утвердить» и т. д. Остальные реквизиты аналогичны приказу.

Циркуляр - документ, обязательный к исполнению подведомст​венными предприятиями, организациями или отдельными должно​стными лицами. Эта форма распоряжения или предписания чаще всего используется вышестоящими сельскохозяйственными орга​нами в области учета и отчетности, финансовой и плановой дея​тельности.

Инструкция - руководящие указания по выполнению необхо​димых видов работ или поведению работников при определенной производственной ситуации. Инструкции разрабатываются для по​вторяющихся видов управленческих работ и действуют в течение продолжительного срока в качестве постоянного руководства в ра​боте.

Протокол - документ, в котором последовательно фиксируется ход обсуждения вопросов коллегиальных органов (совещаний» симпозиумов, семинаров, конференций и т. п.). Протокол ведет секретарь коллегиального органа или специально назначенное лицо; подписывают его председатель собрания, секретарь.

Служебное письмо - обобщенное название различных по со​держанию документов, составляющихся по самым различным вопросам деятельности. Их подразделяют: на письма-запросы, письма-ответы, сопроводительные письма, информационные пись​ма, заключения и извещения. Основными логическими элементами письма являются: введение или вступление, изложение сути дела, доказательства, выводы, заключения.

Телеграммы, телефонограммы и радиограммы - документы, с помощью которых передается срочная информация, излагаемая в сжатой форме («телеграфный стиль» изложения). Таким путем пе​редаются обычно несложные тексты.

Докладная записка (справка) составляется с целью информа​ции вышестоящих органов или должностных лиц по одному или группе вопросов о каких-либо событиях, фактах, результатах ко​мандировок, обследований с выводами и предложениями.

Объяснительная записка - документ, в котором дается разъ​яснение, объяснение по тому или иному факту, действию, вызвав​шему те или иные отклонения от программы, установленного по​рядка и т. п.

Акт - документ, в котором подтверждаются установленные факты или события. Он, как правило, составляется несколь​кими лицами (комиссией) или одним специально назначенным ли​цом (например, акт сдачи-приемки дел и т. п.). К актам могут прилагаться разнообразные справки, подтверждающие те или иные факты, о которых идет речь.

Заключение - документ, в котором излагается мнение органи​зации, комиссии или отдельного специалиста по какому-либо воп​росу или документу.

Договор - документ, фиксирующий соглашение сторон об ус​тановлении каких-либо отношений и регулирующий эти отноше​ния.

Доклад - документ, содержащий изложение определенных во​просов, выводов, предложений и предназначенный для устного прочтения.

Извещение (о заседании, собрании, конференции) - документ, информирующий о предстоящем мероприятии и предлагающий принять в нем участие.

Обзор - документ, составленный в целях информации о ра​ботах в той или иной области деятельности и т. п.

Стенограмма - составная часть докладов, речей и других вы​ступлений на собраниях, совещаниях и заседаниях коллегиальных органов, осуществляемая методом стенографии.

Требования к рукописному и машинному оформлению организационно-распорядительных документов:

· Рукопись документа следует писать четко и разборчиво на стандартной бумаге А4 (297х210 мм) и А5 (148х210 мм).

· Не допускается составление документа карандашами, красными и зелеными чернилами, наличие вставок, исправлений, разночтений.

· Документ должен иметь все необходимые реквизиты.

· Текст документа должен излагаться кратко, нейтрально, без эмоций и грубых выражений, сокращения – общепринятые. Желательно применять прямой порядок слов, а сложные предложения заменять простыми.

· Документ следует писать на одной стороне листа (на двух сторонах – при условии, если срок хранения документа составит не более трех лет).

· Левое поле документа должно составлять от края листа не менее 30 мм, правое – 8 мм,  нижнее и верхнее – 20 мм.

· Для печатных страниц ширина строки не более 64 печатных знаков и 41 строка (для листа формата А4).

· Страницы документа нумеруются посередине верхнего поля арабскими цифрами на расстоянии 15 мм от верхней кромки листа.

· В конце реквизитов (название вида документа, заголовка к тексту) ставится точка. Исключение может составлять текстовая часть документа.

· В реквизите «Подпись», ФИО подписывающего документ лица и подпись следует печатать на уровне последней строки наименования должности. 

· Дата составления документа ставится с левой стороны, ниже последней строки наименования должности.

4. Организация делопроизводства и документооборота на предприятии.
Под делопроизводством понимается совокупность методов, спо​собов и процессов работы с документами, осуществляемых на предприятиях (в организациях) в ходе выполнения ими своих функций и задач. Это особый вид управленческой деятельности, включающий работу по составлению, оформлению, приему, реги​страции, обработке, контролю исполнения документов, их размно​жению, отправке и передаче, формированию дел, а также хране​нию обработанных документов в архиве.

Операции, связанные с составлением документов, их печатанием, хранением, отправкой, принято относить к общему (административному) делопроизводству. Делопроизводство, имеющее свои особенности в ведении и оформлении документов, относится к специальному делопроизводству.

Ответственность за организацию правильного ведения дело​производства возлагается на руководителя предприятия, органи​зации. В большинстве хозяйств делопроизводство осуществляют работники бухгалтерии, секретарь-машинистка, в крупных хозяйствах - специально назначенные технические исполнители, ра​ботники канцелярии.

В зависимости от характера и объема работ, а также от струк​туры управления применяют централизованную, децентрализован​ную и смешанную системы делопроизводства.

При централизованной системе все операции, связанные со служебной документацией, сосредоточиваются в одном месте - или у работника бухгалтерии, или у секретаря. Применяется эта система чаще всего в небольших и средних по размеру хозяйст​вах.

При децентрализованной системе операции по делопроизвод​ству рассредоточены по отдельным структурным подразделениям, где вся работа с документами, относящаяся к деятельности дан​ного подразделения, поручается одному из должностных лиц.

Смешанная система организации делопроизводства представ​ляет сочетание двух систем: часть операций выполняется центра​лизованно, а часть - децентрализовано. Применять ее целесооб​разно на крупных предприятиях с большим документооборотом, централизованным выполнением операций, с корреспонденцией (прием, отправление, размножение и контроль исполнения). Опе​рации по исполнению служебных документов осуществляются в общехозяйственных функциональных подразделениях (бухгалте​рии, плановом отделе и др.).

В основу делопроизводства независимо от принятой на пред​приятии системы должны быть положены следующие принципы:

1. Во всех подразделениях предприятия применять унифициро​ванные формы документации, рациональные приемы ее оформле​ния, исполнения и контроля.

2. Входящая документация принимается и регистрируется в одном месте.

3. Система регистрации документов должна обеспечивать воз​можности контроля их исполнения.

4. Система хранения документов обеспечивает возможности их контроля и быстрого нахождения, составление необходимой справки для работников управления и посетителей.

5. Рациональная организация делопроизводства предполагает систематический инструктаж работников, контроль соблюдения правил по делопроизводству.

Под документооборотом понимается движение документов с момента их получения или создания до завершения исполнения или отправки. Четкость и действенность всей работы по делопроизводству зависят от правильной организации документооборота, который характеризуется количественными параметрами, составом документов, соотношением различных видов и частотой их посту​пления.

Правильная организация документооборота предполагает так​же рациональную последовательность и прямоточность движения и обработки документов, то есть прохождение их кратчайшим путем от места составления до места исполнения или использования; однократность операций по обработке документов, то есть исключение прохождения звеньев управления, не вызываемых деловой необходимостью; оправданность перемещения каждого документа, исключающая или ограничивающая возвратные поступления; максимальное единообразие в порядке прохождения и в процессе обработки основных видов документов, позволяющих широко применять средства механизации и автоматизации.

Для четкой организации документооборота необходимо полу​чить сведения об объемах входящей и исходящей документации по видам документов, распределении их по документопотокам, наличии типовых текстов, стандартных и унифицированных форм. Кроме того, надо точно знать, какие инстанции проходит доку​мент каждого вида в ходе обработки. При этом особое внимание следует обратить на дублирование операций, изменение маршрута.

При анализе документооборота целесообразно использовать графические методы, сравнительные оперограммы обработки до​кументов, маршрутные схемы их движения, сравнительные функциограммы распределения обязанностей между сотрудниками, выполняющими работы по делопроизводству. Это позволит уста​новить, откуда поступает документ, в каких целях и кем он ис​пользуется, сколько раз обращается в той или иной процедуре или операциях, в каком количестве процедур применяется, какова по​следовательность его обработки, выявить случаи многократного возвращения к одному и тому же исполнителю и т. д.

На основе проведенного изучения и в целях упорядочения до​кументооборота разрабатываются маршрутные схемы или схемы документооборота по специальным функциям управления или ос​новным видам документов, иногда составляются планы докумен​тооборота. В планах указывают, какую документацию составляют и подписывают работники, сроки передачи другим работникам, сроки обработки документов в отделах, устанавливают обязанно​сти работников при работе с документами и др.

Независимо от объема поступающей документации работа с ней должна включать следующие стадии: прием, регистрация, на​правление на исполнение, исполнение, контроль исполнения, от​правка по назначению и подшивка.

Прием документов. Все документы, которые поступают на пред​приятие, называют входящими. Принятые документы вскрывают​ся, проверяется правильность их доставки по адресу. Присланная ошибочно корреспонденция возвращается в почтовое отделение с надписью «Ошибочно доставлено». Корреспонденция с надписью на конвертах «Лично» или адресованная персонально работнику предприятия не вскрывается. В случае если поступившая коррес​понденция существенно повреждена и вызывает сомнение в со​хранности содержимого, следует составить соответствующий  акт.

Прием и обработку поступивших на предприятие документов следует производить централизованно. В средних хозяйствах эту работу выполняет секретарь, а в крупных - работники канцеля​рии, что позволяет вести точный учет поступлений, шире использо​вать средства механизации при обработке корреспонденции и более рационально организовать последующее прохождение документов.

Регистрация или учет корреспонденции. С проставления реги​страционного штампа начинается учет входящих документов; за​канчивается обработка документов их сортировкой в соответствии с перечнями на регистрируемые и нерегистрируемые. Перечень нерегистрируемых документов определяется в каждом предприя​тии, учреждении руководителем, согласовывается с юристом и объявляется приказом по предприятию. Регистрации подлежат все документы, требующие решения или ответа, а также все предло​жения, заявления и жалобы работников.

Документы, поступившие в колхоз, регистрируют по журнальной или карточной системе либо другим способом. При поступлении 1000-1500 документов в год чаще применяется жур​нальная система, при 2000-3000 - карточная, если документов 5000 и более - целесообразно регистрировать их на перфокартах.

В СПК чаще применяют журнальную систему регистрации. Записи в журнале ведут в хронологическом порядке, то есть по мере поступления документов.

Документы необходимо передавать руководству или непосред​ственно исполнителям в день их получения, телеграммы и другие срочные документы - в первую очередь. В зависимости от содер​жания документа лицо, ответственное за делопроизводство, гото​вит необходимый справочный материал или соответствующее разъяснение для руководителя хозяйства.

Во многих предприятиях основная масса поступивших документов передается руководству. Этот порядок допустим в хо​зяйствах, где небольшой объем документооборота. На крупных предприятиях, как показывает опыт, количество документов, ко​торые целесообразно просматривать руководителю, не должно превышать 10-15 % от общего объема входящих документов. Руководитель, рассмотрев документ, пишет на нем резолюцию, которая указывает на порядок и характер решения вопроса ис​полнителем.

Целесообразно составлять примерный перечень документов, которые должен рассматривать руководитель хозяйства. К ним в первую очередь относятся документы вышестоящих организаций, документы по принципиальным вопросам деятельности предприятия, исполнение которых требует решения руководителя. Остальные документы следует направлять непосредственно исполнителям в соответствии   с выполняемыми ими функциями. Когда исполнение поручается нескольким сотруд​никам, ответственным считается то лицо (или отдел), которое названо первым. Ускорению процесса исполнения такого рода до​кументов служит оперативное снятие необходимого числа копий и рассылка их сразу всем исполнителям.

Журнальная система регистрации при больших объемах до​кументооборота затрудняет поиск нужных записей о документе, особенно работу с ними в будущем, не позволяет механизиро​вать многие операции (справочный поиск, контроль и др.).

Более прогрессивным является карточный метод регистрации документов, когда данные об одном или группе документов, объ​единенных общим признаком, заносятся на карточку определен​ного формата. Карточки заранее нумеруются по два экземпляра одним порядковым номером. Один экземпляр карточки направ​ляется с письмом в соответствующее структурное подразделение или исполнителю, а второй (полученный под копирку) - остается у секретаря для контроля или справки о направлении поступив​шего документа.

Карточки у секретаря (или специально назначенного работ​ника) располагаются в картотеке по различным существенным признакам: в хронологическом порядке, по содержанию, исполни​телям, срокам исполнения, индексам и т. п. Указанные признаки надписываются на разделителях (на картонных прокладках), что позволяет быстро получать необходимые справки, вести четкий и своевременный учет исполнения документов. Реквизитные записи в карточках должны быть конкретными, записи о содержании вхо​дящего документа - краткими, с указанием рассматриваемого во​проса или документа.

На крупных предприятиях начинают применять механизиро​ванную систему поиска документов на картах с краевой перфора​цией, позволяющую повысить эффективность всей системы информационного обеспечения управления.

К числу общих требований к организации процесса учета от​носится обязательная регистрация входящих документов в день их получения, а исходящих и внутренних - в день их подписания. Входящие документы направляются исполнителю сразу же после регистрации, иначе происходит задержка в исполнении докумен​тов.

Документы должны поступать на отправку правильно оформ​ленными в соответствии с требованиями стандартов. Для посто​янных адресатов целесообразно пользоваться заранее приготов​ленными конвертами, координаты на которых отпечатаны типо​графским способом или оперативными множительными средст​вами.

По завершению работы с документом работник (как правило, секретарь) отмечает исполнение, подшивает копию ответа в дело, а первый экземпляр готовит к отправке.

Контроль исполнения документов является составной частью общей системы контроля исполнения на предприятии. Контроль документов как вторичное явление должен служить сигналом к выявлению возможного невыполнения работы в установленный срок. В то же время он является важным средством систематиче​ского совершенствования работы с документами на предприятии. Руководитель должен иметь детальный план мероприятий, свя​занных с контролем.

Для облегчения проверки исполнения документов, заданий це​лесообразно применять контрольную картотеку. Каждый доку​мент регистрируется на отдельной карте, которая помещается в картотеку контролируемых документов и находится там до тех пор, пока не будет выполнено определенное действие. Картотека удобна тем, что позволяет вести систематический контроль. Конт​роль за сроками исполнения документов должен быть предвари​тельным, проводиться до истечения положенного срока, чтобы имелась возможность своевременно принять меры для выполне​ния задания. Контроль за исполнением документов и правиль​ностью решений содержащихся в них вопросов осуществляют ру​ководители предприятия и структурных подразделений, а также уполномоченные лица. Непосредственный контроль за исполне​нием документов возлагается на лицо, ответственное за делопро​изводство.

В процессе деятельности предприятий и организаций создают​ся сотни и тысячи документов. Если каждый документ будет хра​ниться на своем месте, это облегчит быстрое и четкое справочно-информационное обслуживание аппарата управления. Поэтому вся созданная и поступившая извне документация группируется по определенной системе в делах. Делом называется совокупность служебных документов по данному вопросу или предмету, поме​щенных в отдельную обложку (папку). Первичная группировка документов осуществляется по следующим признакам: авторский, номинальный, хронологический, корреспондентский, географиче​ский, предметно-вопросный.

Номенклатура дел - систематизированный список (перечень) названия дел, которые должны быть заведены в соответствующих подразделениях и в хозяйстве на предстоящий календарный год с указанием сроков их хранения. Она должна отражать всю доку​ментацию, образующуюся в деятельности предприятия и его под​разделений. Номенклатура дел согласовывается с госрайархивом и утверждается руководителем предприятия. Вводится она с 1 ян​варя очередного года.

Исполненные документы с пометкой «В дело» должны сразу подшиваться в соответствующее дело. Документы постоянного и временного хранения группируют в отдельные дела. Рациональная организация операций предархивной обработки документов обес​печивает сокращение затрат времени и труда работников аппарата управления. Сформированные дела должны храниться в запираю​щемся шкафу, на внутренней стороне дверцы которого помещается их перечень. Это облегчает поиск необходимой информации и до​кументов. В хозяйстве назначается ответственный за ведение дел и их хранение или эти обязанности возлагаются на секретаря.

В зависимости от места хранения дел различают текущее и архивное  делопроизводство.   Текущий архив - дело,   в которое подшивают бумаги текущей переписки календарного года. В по​стоянном архиве (в архиве законченных дел) хранят дела, книги, журналы и другие документы, отражающие деятельность пред​приятия за прошедшие годы.

В структурных подразделениях документы должны храниться один год после окончания текущего года. Это вызывается тем, что в этот период к документам довольно часто обращаются сотрудни​ки за различными справками, к тому же работа с некоторыми документами завершается в новом календарном году. По истече​нии указанного срока дела должны быть сданы в постоянный ар​хив предприятия.

Подготовка дел к сдаче в архив заключается в проведении эк​спертизы научной и практической ценности документов, оформ​лении и составлении описей на дела с постоянным и долговре​менным хранением. Проводит эту работу экспертная комиссия в составе 3-5 человек, которая действует постоянно по решению правления колхоза. В комиссию должны входить квалифицированные специалисты, имеющие большой опыт работы и хорошо знающие отрасль производства, секретарь и руководитель бухгалтерии. Экспертная комиссия является колле​гиальным органом, ее заседания протоколируются, а принятые решения утверждаются руководством предприятия или госрайархивом.

Уточнив сроки хранения документов и разделив их на дела постоянного, долговременного (свыше 10 лет) и временного (до 10 лет включительно) хранения, приступают к формированию дел. Дела временного хранения обрабатываются упрощенно. Дела с документами постоянного, долговременного срока хранения подшиваются или переплетаются в папки с твердыми обложками и размещаются отдельно. На дела, подготовленные к долговременному хранению, составляются описи, представляющие систематизированные перечни заголовков и других необходимых сведений о составе и содержании дел. Раздельные описи составляются на дела постоянного (в трех экземплярах) и долговременного (в двух экземплярах) хранения, дела по личному составу (в двух экземп​лярах). Опись ведут в хронологическом порядке (например, с на​чала перечисляют дела за 2007 г., затем за 2008 г. и т. д.). Номер описи проставляют на обложке дела. В конце описи делают ито​говую надпись - цифрами и прописью указывают количество, пер​вый и последний номера дел, переданных на хранение. Один эк​земпляр описи после утверждения остается в государственном архиве. Архивные материалы, срок хранения которых истек в те​кущем году, подлежат уничтожению. 

В архиве колхоза дела постоянного хранения содер​жатся 5 лет. Законченные делопроизводством дела по личному составу хранят в этом же архиве 40 лет. Устав колхоза, почвенные карты, землеустроительные планы, государственный акт на вечное пользование землей и другие документы хранят в колхозе постоянно, до замены их новыми документами.

5. Сущность и содержание оперативного управления. Диспетчерская служба. 

В процессе управления сельскохозяйственным производством возникает множество ситуаций технического, технологического, организационного характера, отличающихся по значению, специфике, сложности. Их повседневное решение и входит в содержание оперативного управления, поэтому оперативное управление, в конечном счете, обеспечивает достижение основных целей организации.

Оперативность – это способность четко и быстро выполнять намеченные задания. Оперативное управление призвано решать следующие задачи: 

·  составление и доведение плановых заданий до производственных подразделений и отдельных исполнителей;

·  инструктаж исполнителей и расстановку их по рабочим местам;

·  оперативный контроль, учет и проверка исполнения заданий с оценкой их качества;

·  своевременное устранение неполадок на производстве;

·  проведение оперативных нарядов, совещаний и др. мероприятий.

Оперативное управление предполагает организацию и согласование деятельности руководителей хозяйства, специалистов и исполнителей за счет принятия грамотных решений, быстрого доведения их до исполнителей и обеспечение их точного выполнения. Оперативное управление производством является непосредственным продолжением частных функций технического и технологического характера, получая от их работников нормативные данные, на базе которых должно осуществляться производство сельскохозяйственной продукции.

Экономическая служба хозяйства определяет цель, хозяйственные результаты и допустимый объем затрат и ресурсов, в котором должно осуществляться производство, а оперативное управление должно организовывать выпуск продукции, не выходя за рамки имеющихся ресурсов.

Наглядным средством отображения деятельности службы оперативного управления являются различные графики (оргограммы, диаграммы, топограммы и др.).

Оперативное управление на производстве осуществляют, прежде всего, линейные руководители с помощью рядовых специалистов и исполнителей.

Основные требования к системе оперативного управления:

·  четкость, простота построения;

·  обеспечение управления достаточной информацией;

·  регламентирование функций оперативного управления – планирования, организации, мотивации, контроля;

·  своевременное принятие управленческого решения и обеспечение его точного выполнения.

Под диспетчерской службой понимается централизованная фор​ма оперативного управления на основе применения технических средств связи, сбора информации, ее обработки и осуществления оперативного контроля и регулирования сельскохозяйственного про​изводства.

Диспетчерская служба характеризуется наличием следующих элементов: диспетчерским персоналом центрального диспетчер​ского пункта, диспетчерских постов в бригадах и фермах; комплек​сом технических средств управления (внутрипроизводственная ра​дио- и телефонная связь, технологическая и документальная связь, средства наглядного отображения информации); применяемыми методами централизованного оперативного управления.
Диспетчерская служба выполняет следующие оперативные функции: 

·  Оперативный анализ позволяет определить степень выполнения плана, установить причины отклонений и разработать способ решения проблемы.

·  С помощью оперативного планирования вырабатываются цели развития производства и социальной формы (месячные, декадные, суточные – подразделениям и отдельным работникам).

·  В задачу оперативной организации управления входит: распределение должностных полномочий по решению проблем; расстановка трудовых ресурсов и обеспечение их техническими средствами; обеспечение подразделения и отдельных исполнителей постоянной связью с руководителями и специалистами, для создания устойчивого, гибкого и адаптивного механизма управления.

·  В функцию учета и контроля входит задача по обеспечению руководителей и специалистов предприятия релевантной информацией (для своевременного принятия управленческих решений), на основе сбора обработки и анализа поступающих сведений оперативного характера. Это позволяет контролировать и своевременно реагировать на ход выполнения оперативных планов, проверки технического состояния машинно-тракторного парка, санитарно-гигиенических, социальных и других условий.

Деятельность диспетчерской службы регламентируется положением о диспетчерской службе и распорядком дня диспетчерской службы.

Объектом диспетчерской службы являются: производственные подразделения; перерабатывающие и подсобные подразделения; транспортные средства руководителей и специалистов, мобильные средства.

Диспетчерская служба создается для выполнения следующих основных видов работ:

В области информационного обеспечения:

- сбор, хранение и обработка текущей оперативной информации о ходе производствен​ных процессов во всех подразделениях хозяйства и представление соответствующих данных руководителям колхоза, главным специалистам хозяйства;

- осуществление двухсторонней оперативной связи руководителей и главных специалистов хозяйства друг с другом, а также с руководителями и специалистами внутрихозяйственных производственных подразделений;

- передача всей командной информации, исходящей от руково​дителей, в первичные производственные подразделения;

- сбор различных запросов и заявок, поступающих из структур​ных подразделений и адресованных руководителям хозяйства, а также руководителям отдельных функциональных  подразделений;

- проведение диспетчерских совещаний по специально разработанному графику.

В области учета и контроля:

- контроль за выполнением всеми внутрихозяйственными подразделениями указаний и распоряжений руководителей хозяйства;

- контроль за выполнением рабочих планов, утвержденных все​ми структурными подразделениями хозяйства, в том числе по та​ким параметрам, как сроки и объем намеченных работ; сдача продукции государству;

- контроль за своевременным выполнением всеми функциональ​ными службами и различными внутрихозяйственными подразделе​ниями хозяйства запросов и заявок, переданных им из дис​петчерской службы;

- контроль за работой машинно-тракторного парка.

В области оперативного распорядительства - осуществляет опе​ративное управление производством, координирует хозяйственную деятельность всех структурных подразделений хозяйства; устраняет отклонения, возникающие в производственной деятельности.

В области организации и обслуживания производства:

- органи​зует и проводит силами специальных звеньев (бригад и звеньев мастеров-наладчиков) своевременное техническое обслуживание и аварийный ремонт сельскохозяйственных машин и механизмов;

- собирает заявки и контролирует внутрихозяйственное матери​ально-техническое снабжение всех структурных подразделений, в том числе топливом и смазочными материалами, запасными частями и т. п. на основе соответствующих планов, разрабатываемых функциональными службами совместно с руководителями первичных структурных подразделений;

- организует централизованные внутрихозяйственные транспорт​ные перевозки грузов и людей в соответствии с разработанными планами, а также заинтересованных структурных подразделений.

Объем работ, выполняемых диспетчерской службой, может быть различен, особенно в части оперативного распорядительства. Наиболее эффективна диспетчерская служба в тех хозяйствах, где главный диспетчер является заместителем директора по оперативному управлению.

В результате функционирования диспетчерской службы другие функциональные и линейные службы управления получают воз​можность решать задачи, связанные с долгосрочными перспекти​вами развития хозяйства, заниматься решением таких кардиналь​ных проблем, как совершенствование техники и технологии произ​водства, организация труда, внедрение в производство новейших достижений науки и передового опыта.

Для решения вопросов оперативного управления аппарат дис​петчерской службы должен обладать соответствующими знаниями. Деятельность диспетчера основывается на правильной оценке хода производства, умении предвидеть последствия отклонений от пла​на и наметить конкретные мероприятия, ведущие к устранению об​наруженных недостатков. Для этого диспетчерский аппарат, поми​мо знания сельскохозяйственного производства, должен обладать способностью к прогнозу и анализу, соединенными с умением быстро ориентироваться в сложной, постоянно меняющейся произ​водственной обстановке.

Структура диспетчерской службы определяется масштабами производства, его концентрацией, территориальным размещением, удаленностью производственных подразделений, содержанием и объемом выполняемых работ.

В крупных сельскохозяйственных предприятиях оперативное уп​равление осуществляется через центральный диспетчерский пункт и сеть диспетчерских пунктов при производственных подразделе​ниях. В средних и небольших хозяйствах оперативное управление осуществляется через центральный диспетчерский пункт и диспетчерские посты в бригадах и фермах.

Руководит диспетчерской службой в хозяйствах главный (стар​ший) диспетчер, выполняющий функции заместителя председателя колхоза по оперативному управлению. На эту должность обычно назначают квалифицированных, опытных специалистов, имеющих практику руководства сельскохозяйствен​ным производством. Главному диспетчеру подчиняются по опера​тивным вопросам все руководители подразделений основного и об​служивающего производства.

Сфера деятельности главного (старшего) диспетчера чрезвы​чайно разнообразна. Практика работы диспетчерской службы по​казала, что ему приходится решать вопросы, требующие самых разнообразных знаний.

Непосредственным помощником главного (старшего) диспетче​ра по оперативному управлению является диспетчер-оператор, обес​печивающий своевременное поступление, прием и обработку опера​тивной информации о ходе производственного процесса, подготов​ку ее для руководителей хозяйства и вышестоящих  организаций.

В напряженные периоды сельскохозяйственных работ в штат диспетчерской службы вводится должность временного диспетчера-оператора для дежурства на диспетчерском пункте. Техник-ра​дист осуществляет техническое обслуживание средств связи и несет ответственность за их исправность.

Обязанности диспетчеров-информаторов в хозяйствах возлага​ются по совместительству на бригадиров растениеводческих бригад, учетчиков молочно-товарных ферм, заведующих фермами, учетчиков тракторных бригад и автопарка, бригадира строитель​ной бригады, начальников вспомогательных цехов.

Решающим фактором, обеспечивающим эффективность функци​онирования диспетчерской службы, является четко регламентиро​ванная деятельность ее работников на основе разработанных фун​кциональных прав и обязанностей.

Для достижения наибольшей эффективности работы диспет​черской службы все работники обязаны придерживаться правил обмена служебной информацией, пользоваться средствами диспет​черской связи и требованиями техники безопасности, своевремен​но информировать диспетчерскую службу о результатах исполнения распоряжений, регламентированных сроками.

При разработке рациональной организации работы диспетчер​ской службы нужно стремиться к обеспечению производственных процессов по всем видам работ. Большое значение при этом имеют регламентация работы диспетчерской службы, порядок использова​ния технических средств диспетчерской связи и сроки представле​ния оперативной информации.

Организация и порядок работы диспетчерской службы в кон​кретном хозяйстве определяются соответствующими документами. Для регламентации работы диспетчерской службы хозяйство дол​жно иметь:

1. Положение о диспетчерской службе, в котором отражены задачи диспетчерской службы и ее место в структуре управления, штаты и должностные инструкции работников, организация диспетчерского учета, назначение и порядок заполнения форм диспетчерского учета, графики выхода на связь информаторов отделений, порядок организации и проведения диспетчерских совещаний и т. д.

2. Распорядок дня работы диспетчерской службы, где определено по часам время: приема информации от производственных участков, обработки поступающей информации и проведения диспетчерских совещаний.

Распорядок рабочего дня диспетчерской службы зависит от напряженности работы в хозяйстве и составляется на летний и зим​ний периоды.

Эффективность диспетчерской службы во многом определяется четкой организацией ее работы. Важное значение при этом име​ют диспетчерское совещание и диспетчерский наряд.

В практике сложилась определенная система проведения дис​петчерских совещаний.

Технология проведения диспетчерского совещания. Проводится раз в неделю с 17 до 18 часов. Присутствуют: руководитель хозяйства, главный диспетчер, а также в зависимости от повестки дня глав​ные и старшие специалисты.

1. Рапорт главного диспетчера о ходе выполнения рабочих пла​нов (заданий) за прошедшую неделю. Отмечаются процент вы​полнения плана работ и наиболее крупные недостатки в органи​зации труда, технологии и использовании техники (10-12 мин.).

2. Отчеты управляющих отделениями, прораба и заведующего мастерскими о проделанной за неделю работе (только о недостат​ках, недоработках и невыполнениях) – 2-3 мин. на каждого.

3. Доклады главных специалистов (по 5-8 мин.), которые дол​жны состоять из трех частей: анализ хода работ за прошедшую неделю с выявлением недостатков и их причин; предложения по ус​транению недостатков; проекты рабочих планов, предварительно составленных совместно с управляющими по каждому отделению.
4. Замечания по рабочим планам (до 10 мин.).

5. Заключение руководителя или его заместителя по производству (до 10 мин.).
Технология проведения диспетчерского наряда. Проводится еже​дневно с 18 до 18 часов 30 мин. Присутствуют: на центральном диспет​черском пункте - руководитель хозяйства, главный диспетчер, гла​вные специалисты; на диспетчерском пункте отделений - управля​ющий, специалисты отделений, бригадиры и заведующие фермами.

1. Перекличка присутствующих.

2. Рапорт главного диспетчера о ходе выполнения заданий за прошедший день. Отмечаются процент выполнения плана и причи​ны простоев людей и техники в отделениях, указываются винов​ники (5-6 мин.).

3. Короткие доклады (2-3 мин.) главного агронома, главного инженера и главного зоотехника о нарушениях технологии и ис​пользовании техники. По желанию предоставляется слово и дру​гим специалистам.

4. Управляющие отделениями дают объяснение по допущенным срывам, простоям, выполненным заданиям. Они предлагают про​ект плана работ по отделению на следующий день, но только в том случае, если считают по какой-то причине необходимым от​клониться от рабочего плана на неделю (2-3 мин.).

5. Главный диспетчер распределяет автомобили и другую тех​нику, которая находится у него в распоряжении (по предваритель​но полученным из отделений заявкам) – 1-2 мин.

6. Заключение руководителя хозяйства – 3-4 мин.

Проведение диспетчерского совещания и диспетчерского наряда повышает эффективность оперативного управления, способствует повышению конкретности руководства и дисциплинирует работни​ков.

На уровне района и области в состав диспетчерских объектов, кроме сельскохозяйственных предприятий, включаются все взаимосвязанные с сельским хозяйством организации. Это позволяет более оперативно решать многие во​просы, связанные с реализацией сельскохозяйственной продукции, снабжением и обслуживанием сельскохозяйственных предприятий. Кроме того, создание областных и районных диспетчерских систем и соединение их с вычислительными центрами позволяют осуще​ствить постепенный переход к автоматизированным системам уп​равления (АСУ).
Лекция 9. Основные понятия, сущность и содержание маркетинга
1. Основные понятия в маркетинге.
2. Функции маркетинга  в сельском хозяйстве.

3. Управление маркетингом.

4. Принципы маркетинга.
5. Технология маркетинговой деятельности.
1. Основные понятия в маркетинге.

Что же стоит за понятием «маркетинг»? Большинство ошибочно отождествляет маркетинг со сбытом и стимулированием.
Поэтому многие удивляются, узнав, что наиболее важным эле​ментом маркетинга является вовсе не сбыт. Сбыт ― всего лишь верхушка маркетингового айсберга. Сбыт ― всего лишь одна из многих его функций, причем зачастую не самая существенная. 

Один из ведущих теоретиков по проблемам управления, Петер Друкер, говорит об этом так: «Цель маркетинга - сделать усилия по сбыту ненужными. Его цель - так хорошо познать и понять клиента, что товар или услуга будут точно подходить последнему и продавать себя сами».
Это вовсе не означает, что усилия по сбыту и его стимулиро​ванию теряют свое значение. Речь скорее идет о том, что они становятся частью более масштабного «комплекса маркетинга», т.е. набора маркетинговых средств, которые необходимо гармо​нично увязать друг с другом, чтобы добиться максимального воздействия на рынок.
Маркетинг ― вид человеческой деятельности, направленной на удовлетворение нужд и потребностей посредством обмена.
Для пояснения этого определения рассмотрим следующие по​нятия: нужды, потребности, запросы, товар, обмен, сделка и рынок.

Нужды 

Исходной идеей, лежащей в основе маркетинга, является идея человеческих нужд. Мы определяем нужду следующим образом: 

Нужда ―  чувство ощущаемой человеком нехватки чего-либо.
Нужды людей многообразны и сложны. Тут и основные физиологические нужды в пище, одежде, тепле и безопасности; и социальные нужды в духовной близости, влиянии и привязанности; и личные нужды в знаниях и самовыражении. Эти нужды являются исходными составляющи​ми природы человека.
Если нужда не удовлетворена, человек чувствует себя обездо​ленным и несчастным. И чем больше значит для него та или иная нужда, тем глубже он переживает. Неудовлетворенный человек сделает одно из двух: либо займется поисками объекта, способного удовлетворить нужду, либо попытается заглушить ее.

Потребности
Второй исходной идеей маркетинга является идея человеческих потребностей.
Потребность ― нужда, принявшая специфическую форму в соответствии с культурным уровнем и личностью ин​дивида.

По мере развития общества увеличиваются и расширяются потребности его членов. Отдельные из потребностей становятся настолько актуальными, что побуждают (мотивируют) человека искать пути и способы их удовлетворения. Существует целый ряд теорий мотивации потребностей. Однако наиболее известны​ми из них являются теории Зигмунда Фрейда и Авраама Маслоу.

Задача маркетологов состоит в том, чтобы создать условия, обеспечивающие удовлетворение нужд и потребностей человека. Для этого необходимо найти потребителей, выявить существующие потребности, установить факторы, оказывающие влияние на их формирование, провести их анализ и определить, как данные потребности будут развиваться в будущем. С учетом этого следу​ет и наладить производство товаров, более полно удовлетворяю​щих выявленные потребности.

Запросы

Потребности людей практически безграничны, а вот ресурсы для их удовлетворения ограниченны. Так что человек будет выбирать те товары, которые доставят ему наибольшее удовлетворение в рам​ках его финансовых возможностей.
Запрос ― это потребность, подкрепленная покупательной способностью.
Общество могло бы планировать объемы производства на следующий год, исходя из совокупности запросов предыдущего. Именно так и планируют производство в странах с централизованно планируемой экономикой. Однако запросы ― показатель недоста​точно надежный. Людям надоедают вещи, которые ныне в ходу, и они ищут разнообразия ради разнообразия. Смена выбора может оказаться и результатом изменения цен или уровня доходов. К. Ланкастер отмечает, что товары ― это, по сути дела, наборы свойств, и люди останавливают выбор на тех продуктах, которые обеспечивают им получение лучшего набора выгод за свои деньги. Так, автомобиль «Фольксваген» воплощает в себе элементарное средство транспорта, невысокую покупную цену, топливную эконо​мичность и европейский ход, а «Кадиллак» ― высокий комфорт, роскошь и престиж. Человек выбирает товар, совокупность свойств которого обеспечивает ему наибольшее удовлетворение за данную цену, с учетом своих специфических потребностей и ресурсов.
Товар

Человеческие нужды, потребности и запросы наводят на мысль о существовании товаров для их удовлетворения. Товар мы опреде​ляем следующим образом:
Товар ― все, что может удовлетворить потребность или нужду и предлагается рынку с целью привлечения внима​ния, приобретения, использования или потребления. 

Предположим, женщина испытывает нужду выглядеть красивой. Все товары, способные удовлетворить эту нужду, мы называем товарным ассортиментом выбора. Этот ассортимент включает в себя косметику, новую одежду, курортный загар, услуги косметолога, пластическую операцию и т.д. Не все эти товары желательны в одинаковой степени.  Вероятнее всего, в первую очередь будут приобретаться товары и услуги, более доступные и дешевые, такие, как косметические средства, одежда или новая стрижка.

Понятие «товар» не ограничивается физическими объектами. Товаром можно назвать все, что способно оказать услугу, т.е. удовлетворить нужду. Помимо изделий и услуг, это могут быть личности, места, организации, виды деятельности и идеи. Потре​битель решает, какую именно развлекательную передачу по​смотреть по телевидению, куда отправиться на отдых, каким организациям оказать помощь, какие идеи поддержать. И если использование термина «товар» временами кажется неестествен​ным, его можно заменить другими ― «удовлетворитель потребности», «средство возмещения» или «предложение». Все эти слова имеют определенное ценностное значение для разных лиц.

Обмен

Маркетинг имеет место в тех случаях, когда люди решают удовлетворить свои нужды и запросы с помощью обмена.
Обмен ― акт получения от кого-либо желаемого объекта с предложением чего-либо взамен.
Обмен ― один из четырех способов, посредством которых от​дельные лица могут получить желаемый объект. К примеру, про​голодавшийся человек может раздобыть пищу следующими спо​собами: обеспечить себя едой сам с помощью охоты, рыбной ловли или сбора плодов (самообеспечение), у кого-то украсть еду (отъем), выпросить ее (попрошайничество) и, наконец, предложить за пре​доставление ему еды какое-либо средство возмещения, скажем, деньги, другой товар или какую-то услугу (обмен).
Из этих четырех способов удовлетворения нужд наибольшими преимуществами обладает обмен. При нем людям не приходится посягать на права других, не приходится зависеть от чьей-то благотворительности. Не приходится им и производить самосто​ятельно любой предмет первой необходимости независимо от того, умеют они это делать или нет. Можно сосредоточиться на создании вещей, производство которых они хорошо освоили, а потом по​менять их на нужные предметы, сделанные другими. В результате совокупное производство товаров в обществе возрастает.
Обмен ― основное понятие маркетинга как научной дисциплины. Для совершения добровольного обмена необходимо соблюдение пяти условий:
1. Сторон должно быть как минимум две.
2. Каждая сторона должна располагать чем-то, что могло бы представить ценность для другой стороны.
3. Каждая сторона должна быть способна осуществлять ком​муникацию и доставку своего товара.
4. Каждая сторона должна быть совершенно свободной в при​нятии или отклонении предложения другой стороны.
5. Каждая сторона должна быть уверена в целесообразности или желательности иметь дело с другой стороной.
Эти пять условий создают всего лишь потенциальную воз​можность обмена. А вот состоится ли он, зависит от соглашения между сторонами о его условиях. Если соглашение достигнуто, можно сделать вывод, что в результате обмена все его участники получают выгоду (или, по крайней мере, не несут ущерба), поскольку каждый из них был волен либо отклонить, либо принять пред​ложение.

Сделка

Если обмен ― основное понятие маркетинга как научной дисци​плины, то основной единицей измерения в сфере маркетинга яв​ляется сделка.
Сделка  ―  коммерческий обмен ценностями между двумя сторонами.
Для этого нужно, чтобы сторона А передала стороне Б объект Икс и получила от нее взамен объект Игрек. Скажем, Иванов дает Петрову 300 долл. и получает телевизор. Это классическая денежная сделка, хотя присутствие денег в качестве коммерчески обменивае​мых ценностей совсем не обязательно. При бартерной сделке в обмен на телевизор Иванов даст Петрову холодильник. Вместо това​ров в ходе бартерной сделки могут обмениваться услуги, например, когда юрист Иванов составляет завещание врачу Петрову в обмен на медицинское обследование.
Сделка предполагает наличие нескольких условий: 1) по мень​шей мере двух ценностно-значимых объектов, 2) согласованных условий ее осуществления, 3) согласованного времени совершения, и 4) согласованного места проведения. Как правило, условия сделки поддерживаются и охраняются законодательством.
Сделку следует отличать от простой передачи. При передаче сторона А дает стороне Б объект X, ничего не получая при этом взамен. Передачи касаются подарков, субсидий, благотворительных акций, а также являются одной из форм обмена. Ведь передающий подарок рассчитывает на ту или иную выгоду, такую, как доброе расположение к себе, избавление от чувства вины или желание поставить другую сторону в положение обязанной. 

Рынок

Понятие «сделка» - непосредственно подводит нас к понятию «рынок».
Рынок - совокупность существующих и потенциальных покупателей товара.
Чтобы разобраться в природе рынка, представим себе при​митивное экономическое сообщество из четырех человек: рыбака, охотника, гончара и фермера. 
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Рис. 1. Становление централизованного обмена
На рис. 1 представлены три разных способа удовлетворения этими людьми своих нужд. Первый спо​соб - самообеспечение, когда каждый из них может самостоятельно добыть для себя все необходимое. Так, рыбак, проводя большую часть времени за ловлей рыбы, в остальное время и охотится, и гончарит, и занимается сельским хозяйством, чтобы обеспечить себя всем, что ему нужно. При том эффективность его занятий рыбной ловлей снижается так же, как и эффективность занятий своим основным делом у других. Второй способ - децентрализован​ный обмен, когда каждый рассматривает трех других в качестве своих потенциальных «покупателей», составляющих его рынок. Рыбак может посещать охотника, гончара и фермера (каждого в отдельности), чтобы обменять свою рыбу на их товары. Третий способ - централизованный обмен, при котором на сцене появляется новое лицо, именуемое купцом и находящееся где-то в центре между ними, в месте под условным названием «рыночная пло​щадь». Каждый из четырех везет свои конкретные товары купцу и там обменивает их на все, что ему необходимо. Таким образом, для приобретения товаров, предлагаемых другими, рыбак имеет дело с одним «рынком», а не с тремя отдельными лицами. Появление купца резко снижает общее число сделок, необходимых для осу​ществления обмена в каких-то заданных объемах. Другими слова​ми, купец и центральный рынок повышают торгово-операционную эффективность экономики. 

По мере увеличения числа лиц и сделок растет и число купцов и рынков. В развитом обществе рынок ( это не обязательно какое-то физическое место, где встречаются и осуществляют сделки по​купатели и продавцы. При наличии современных средств связи и транспорта купец может вечером дать рекламу товара по те​левидению, собрать сотни заказов от клиентов по телефону и уже на следующий день разослать товары почтой, не вступая в физический контакт с покупателями.
Может сформироваться рынок на какой-то товар, услугу или иной объект, имеющий ценностную значимость. Например, рынок труда состоит из людей, желающих предложить свою рабочую силу в обмен на заработную плату или товары. Для облегчения функ​ционирования рынка труда вокруг него возникают и множатся различные учреждения типа контор и консультационных фирм по трудоустройству. Денежный рынок ― еще один важный рынок, удовлетворяющий людские нужды, который дает возможность за​нимать, ссужать, копить деньги и гарантировать их сохранность. Формируется и рынок пожертвователей, призванный удовлетворять финансовые нужды некоммерческих организаций, дабы они могли продолжать свою деятельность.
Как в строительстве дома возможны различные архитектурно-планировочные решения, так и рынок может иметь различные формы, именуемые структурой.

Существуют 4 основные структуры рынка: идеальная конкуренция, монополистическая конкуренция, олигополия, монополия.
Идеальная конкуренция характеризуется участием в рынке определенной продукции множество мелких организаций. Производственные и маркетинговые решения отдельной организации не могут оказывать серьезного влияния на цены, т.к. все они выпускают однородную продукцию. И производители и покупатели в условиях идеальной конкуренции являются «тейкерами». Все они одинаково полно осведомлены о том, что происходит на рынке. Не существуют никаких ограничений в отношении участия производителей или ресурсов в рынке или выхода с рынка. Покупатели, как и продавцы, не связаны между собой какими-либо тайными соглашениями. Пример - производство зерна, картофеля.

Монополистическая конкуренция. В ее структуре тоже имеется много мелких производителей и продавцов. Их продукция, не идентична, она дифференцирована по качеству, размеру и весу. Эта дифференциация и позволяет покупателю отдавать предпочтения продукции той или иной фирмы. В такой ситуации продавец может довести до участников рынка информацию о своей продукции, которая сделает ее более привлекательной для покупателей, чем продукция конкурентов. Таким образом, продавец может в определенной степени влиять на рынок. Продавцы не связаны между собой какими-либо тайными соглашениями и могут участвовать или уходить с рынка без всяких ограничений. Например, окорок организация А может иметь практически одинаковое значение с окороком фирмы В, но если окорок эффективно рекламируется, у покупателей создается впечатление, что он отличается по качеству от окорока организации В. Спрос на окорок фирмы А увеличивается по мере того, как информация, о якобы имеющемся различии в качестве продуктов доходит до покупателей. Покупатели таким образом отдают предпочтение окороку фирмы А. 

Олигополия. Характеризуется небольшим количеством крупных организаций, производящих или покупающих продукцию в размерах, достаточных чтобы влиять на рынок цены и ценовую политику других организаций. На рынок поступает товар неоднородного качества, и члены олигополии тратят огромные средства, чтобы убедить покупателя в том, что разница в качестве товара больше, чем на самом деле. Один из членов олигополии иногда может повлиять на цены, однако конкуренция на рынке не позволит ей постоянно контролировать цены. Члены олигополии вынуждены сотрудничать друг с другом, чтобы поддерживать прочный рынок. Они в состоянии ограничивать появление на рынке новых участников и уход с рынка членов олигополии. Ограничения осуществляются путем патентования, контроля поставок сырья, крупных капвложений, контроля трудовых ресурсов и т.д. К  олигополии  относятся мукомольная, сахарная, овощная, фруктовая промышленность.

Монополия. При монополии рынок обеспечивается продукцией одной крупной организации. Определяя предложение она может влиять на цены. Она относится к категории «сикеров» поскольку контролирует предложение, спрос и цены. Контролируя рынок сырья в своей отрасли монополистическая организации не допускает на рынок конкурентов. В большинстве западных стран монополистические организации запрещены законом, за исключением отраслей национального значения. К монополистической структуре относятся: семеноводство, селекция чистопородного скота. В сельском хозяйстве роль монополии невелика. Отсутствие конкуренции отрицательно сказывается на качестве продукции и услуг на монополистическом рынке.

Маркетинг

Понятие «рынок» приводит нас, наконец, к завершающему понятию цикла ― «маркетингу». Маркетинг-это человеческая дея​тельность, так или иначе имеющая отношение к рынку. Мар​кетинг ( это работа с рынком ради осуществления обменов, цель которых ― удовлетворение человеческих нужд и потребностей. Та​ким образом, мы возвращаемся к нашему определению маркетинга как вида человеческой деятельности, направленной на удовлетворе​ние нужд и потребностей посредством обмена.
Процесс обмена требует работы. Тому, кто хочет продавать, необходимо искать покупателей, выявлять их нужды, проектиро​вать соответствующие товары, продвигать их на рынок, склади​ровать, перевозить, договариваться о ценах и т. д. Основу деятель​ности маркетинга составляют такие занятия, как разработка то​вара, исследования, налаживание коммуникации, организация рас​пределения, установление цен, развертывание службы сервиса.
Хотя обычно считается, что маркетинг ― удел продавцов, за​нимаются им и покупатели. Домохозяйки осуществляют собствен​ный «маркетинг», когда занимаются поисками нужных им товаров по ценам, которые они готовы заплатить. В поисках дефицитного товара снабженцу фирмы приходится выискивать продавцов и предлагать им заманчивые условия сделки. Рынок продавца ( это такой рынок, на котором продавцы имеют больше власти и где наиболее активными «деятелями рынка» приходится быть поку​пателям. Рынок покупателя ― это такой рынок, на котором больше власти имеют покупатели и где наиболее активными «деятелями рынка» приходится быть продавцам.
В начале 50-х годов предложение товаров стало обгонять рост спроса на них, и маркетинг стали ассоциировать с продавцами, пытающимися отыскать покупателей. 
2. Функции маркетинга  в сельском хозяйстве.

Т.к. маркетинг – это производное от слова рынок, его часто отождествляют с продажей товара. Действительно продажа товара является важной составляющей маркетинга, однако функции маркетинга  значительно шире. К ним относятся следующие функции:

1. Снабжение (поиски источников сырья и др. ресурсов);
2. Реализация (деятельность по сбыту продукции – установление цены на товар, реклама, определение размеров и массы товара, каналов сбыта и т.д.);
3. Хранение (круглогодовое обеспечение товаром потребителя);
4. Транспортировка (доставка товара на рынок, определение оптимальных маршрутов, погрузочно-разгрузочных работ и т.д.);
5. Переработка (мясо-молочных продуктов, производство хлебо-булочных изделий, консервов, полуфабрикатов и т.д.).
Эти функции, связанные с физическим изменением формы, местонахождения или принадлежности продукции, приводящие к увеличению рыночной стоимости, называются материальными. В отличие от них функции не вызывающие непосредственного физического изменения или перемещения товара называются нематериальными. К ним относятся следующие функции:

1. Стандартизация. Процесс переработки сельскохозяйственной продукции в продукты питания был бы гораздо сложнее, если бы не существовал единый стандарт меры качества. Благодаря стандарту возможно адекватное описание продукции, учет ее количественных и качественных характеристик при установлении цены (молоко, зерно). 

2. Информация.  Для принятия хорошего управленческого решения и покупатели и производители должны быть хорошо проинформированы относительно текущих и вероятностных будущих цен, соответствующих сортов и стандартов производящихся на сегодня и будущее товаров.

3. Финансирование. Обеспечивает наличие капитальных вложений необходимых для выполнения различных функций маркетинга.
3. Управление маркетингом.

С течением времени все, кто занят в процессе обмена, учатся его совершенствовать. В частности, продавцы обретают больший профессионализм в управлении своим маркетингом. Мы определяем управление маркетингом следующим образом:

Управление   маркетингом ― это анализ, планирование, претворение в жизнь и контроль за проведением мероприятий, рассчитанных на установление, укрепление и поддержание выгодных обменов с целевыми покупателя​ми ради достижения определенных задач организации, таких, как получение прибыли, рост объема сбыта, уве​личение доли рынка и т. п.
В своем наиболее популярном образе управляющий по марке​тингу предстает как специалист, изыскивающий столько клиентов, сколько нужно для реализации всего объема продукции, производимой фирмой в данный момент. Однако это ― слишком узкое пред​ставление о круге его задач. Управляющий по маркетингу зани​мается не только созданием и расширением спроса, но и проблема​ми его изменения, а иногда и сокращения. Задача управления маркетингом заключается в воздействии на уровень, время и характер спроса таким образом, чтобы это помогало организации в достижении стоящих перед ней целей. Попросту говоря, управление маркетин​гом - это управление спросом.

Управляющие по маркетингу ― это должностные лица фирмы, занимающиеся анализом маркетинговой ситуации, претворением в жизнь намеченных планов и/или осуществляющие контрольные функции. Сюда относятся управляющие по сбыту и сотрудники службы сбыта, руководящие работники службы рекламы, специа​листы по стимулированию сбыта, исследователи маркетинга, управляющие по товарам и специалисты по проблемам ценообразо​вания. 

Организация вырабатывает представления о желательном уров​не спроса на свои товары. В любой отдельно взятый момент времени уровень реального спроса может быть ниже желаемого, соответствовать ему или превышать его. Со всеми этими состоя​ниями и приходится иметь дело управлению маркетингом.
Состояния спроса и задачи маркетинга, соответствующие этим состояниям:

1. Отрицательный спрос. Рынок находится в состоянии отрицательного спроса, если большая его часть недолюбли​вает товар и согласна даже на определенные издержки, лишь бы избежать его. У людей негативный спрос на прививки, стоматологические процедуры, операции по уда​лению семявыводящих протоков и операции на желчном пузыре. У работодателей ощущается отрицательный спрос на наем бывших заключенных и алкоголиков. Задача мар​кетинга ― проанализировать, почему рынок испытывает не​приязнь к товару и может ли программа маркетинга изме​нить негативные отношения рынка посредством переделки товара, снижения цен и более активного стимулирования.
2. Отсутствие спроса. Целевые потребители могут быть не заинтересованными в товаре или безразличными к нему. Так, фермеры могут не заинтересоваться новым агротехни​ческим приемом, а студенты колледжа ― изучением ино​странного языка. Задача маркетинга ― отыскать способы увязки присущих товару выгод с естественными потреб​ностями и интересами человека.
3. Скрытый спрос. Многие потребители могут испыты​вать сильное желание, которое невозможно удовлетворить с помощью имеющихся на рынке товаров или услуг. Су​ществует большой скрытый спрос на безвредные сигареты, безопасные жилые микрорайоны и более экономичные авто​мобили. Задача маркетинга ― оценить величину потенциаль​ного рынка и создать эффективные товары и услуги, способ​ные удовлетворить спрос.
4. Падающий спрос. Рано или поздно любая организация столкнется с падением спроса на один или несколько своих товаров. Снижается посещаемость церквей, падает число желающих поступать в частные колледжи. Деятель рынка должен проанализировать причины падения конъюнктуры и определить, можно ли снова стимулировать сбыт путем отыскания новых целевых рынков, изменения характеристик товара или установления более эффективной коммуникации. Задача маркетинга ― обратить вспять тенденцию падения спроса благодаря творческому переосмыслению подхода к предложению товара.
5. Нерегулярный спрос. У многих организаций сбыт колеблется на сезонной, ежедневной и даже почасовой основе, что вызывает проблемы недогрузки и перегрузки. Большая часть общественного транспорта не загружена во время дневного затишья и не справляется с перевозками в часы пик. По будням в музеях мало посетителей, зато в выходные дни залы переполнены. В начале недели на опера​ции в больницах - очередь, а к концу недели заявок меньше, чем нужно. Задача маркетинга - изыскать способы сгладить колебания в распределении спроса по времени с помощью гибких цен, мер стимулирования и прочих приемов по​буждения.
6. Полноценный спрос. О полноценном спросе говорят, когда организация удовлетворена своим торговым оборо​том. Задача маркетинга ― поддерживать существующий уро​вень спроса, несмотря на меняющиеся потребительские предпочтения и усиливающуюся конкуренцию. Организация должна неукоснительно заботиться о качестве товара и обслуживания, постоянно замерять уровень потребитель​ской удовлетворенности, чтобы судить о правильности сво​их действий.
7. Чрезмерный спрос. У ряда организаций уровень спроса выше, чем они могут или хотят удовлетворить. Задача марке​тинга, именуемого в данном случае «демаркетингом», - изыскать способы временного или постоянного снижения спроса. При общем демаркетинге стремятся сбить чрезмер​ный спрос, прибегая к таким мерам, как повышение цен, ослабление усилий по стимулированию и сокращение серви​са. При выборочном демаркетинге стремятся сократить уровень спроса на тех участках рынка, которые менее доходны или требуют меньше сервисных услуг. Цель демаркетинга ― не ликвидировать спрос, а всего лишь снизить его уровень.
8. Нерациональный спрос. Противодействие спросу на товары, вредные для здоровья, требует целеустремленных усилий. Проводятся кампании против распространения си​гарет, спиртных напитков, наркотических средств, вызываю​щих привыкание, огнестрельного оружия, порнографических фильмов, против создания больших семей. Задача маркетинга - убедить любителей чего-то отказаться от своих при​вычек, распространяя устрашающие сведения, резко подни​мая цены и ограничивая доступность товара.
Концепции управления маркетингом:

Мы охарактеризовали управление маркетингом как выполнение ряда задач для достижения желаемых уровней сбыта на разных рынках. Но тут возникают вопросы. Какая концепция должна направлять эти маркетинговые усилия? Каково сравнительное значение интересов организации, клиентов и общества? Ведь зачастую ни интересы вступают в противоречие друг с другом. Совершенно очевидно, что вся деятельность в сфере маркетинга должна осу​ществляться в рамках какой-то единой концепции.
Существует пять основных подходов, на основе которых коммерческие организации ведут свою маркетинговую деятельность: концепция совершенствования производства, концепция совершенствования товара, концепция интенсификации коммерческих усилий, концепция маркетинга и концепция социально-этичного маркетинга. Эти концепции олицетворяют собой различные периоды в истории американской экономики и основные социальные, экономические и политические перемены за последние 50 лет. Общая тенденция развития ― перенос акцента с производства и товара на коммерческие усилия, на потребителя и все большая ориентация на проблемы потребителя и социальной этичности.
1) Концепция совершенствования производства

Это один из самых старых подходов, которым руководствуются продавцы.
Концепция совершенствования производства утверждает, что потребители будут благожелательны к товарам, ко​торые широко распространены и доступны по цене, а следовательно, руководство должно сосредоточить свои усилия на совершенствовании производства и повышении эффективности системы распределения.
Применение концепции совершенствования производства подхо​дит в двух ситуациях. Первая ― когда спрос на товар превышает предложение. В этом случае руководству следует сосредоточиться на изыскании способов увеличить производство. Вторая ― когда себестоимость товара слишком высока и ее необходимо снизить, для чего требуется повышение производительности.
Концепции совершенствования производства придерживаются и некоторые организации обслуживания. Многие медицинские и стоматологические учреждения организованы по принципу конвейера, равно как и некоторые государственные организации типа бирж труда и бюро по выдаче водительских удостоверений. Несмотря на то, что все они ежечасно обслуживают большое число посетителей, в их адрес высказывают претензии в обезличке и равнодушии к потребителям.
2) Концепция совершенствования товара

Это еще один основополагающий подход, которым руковод​ствуются продавцы.
Концепция совершенствования товара утверждает, что потребители будут благосклонны к товарам, предлагаю​щим наивысшее качество, лучшие эксплуатационные свойства и характеристики, а следовательно, организация должна сосредоточить свою энергию на постоянном совершенствовании товара.
Многие производители верят, что, если им удастся усовер​шенствовать мышеловку, тропа к их порогу не зарастет. Однако зачастую их ждет жестокий удар. Покупатели ищут способ избавле​ния от мышей, но не обязательно с помощью усовершенствованной мышеловки. Решением проблемы может стать химический аэро​золь, служба дератизации или что-то более действенное, чем мыше​ловка. Более того, усовершенствованная мышеловка не пойдет на рынке, если производитель не примет мер, чтобы сделать товар привлекательным с помощью дизайна, упаковки и цены, если не организует товародвижение по удобным каналам распределения, не привлечет внимания тех, кому она нужна, и не убедит этих людей в превосходных качествах своего изделия.
Концепция совершенствования товара приводит к «маркетинго​вой близорукости». Продавец так влюбляется в собственный товар, что упускает из виду нужды клиентов. Руководство железных дорог полагало, что потребителям нужны поезда, а не средство транспорта, и не заметило растущей угрозы со стороны авиалиний, автобусов, грузовых и легковых автомобилей. Изготовители ло​гарифмических линеек считали, что инженерам нужны линейки, а не возможность производить расчеты, и упустили из виду угрозу со стороны карманных калькуляторов. Колледжи считают, что вы​пускники средних школ заинтересованы в получении общего гума​нитарного образования, и не замечают сдвига предпочтений в сторону профессиональной подготовки.
3) Концепция интенсификации коммерческих усилий

Этого подхода придерживаются многие производители.
Концепция интенсификации коммерческих усилий утверждает, что потребители не будут покупать товары организации в достаточных количествах, если она не предпримет значительных усилий в сфере сбыта и стимулирования.
Особенно агрессивно используют концепцию интенсификации коммерческих усилий применительно к товарам пассивного спроса, т.е. товарам, о приобретении которых покупатель обычно не думает, например страховкам, энциклопедическим словарям, мо​гильным участкам. В этих отраслях деятельности разработаны и доведены до совершенства различные приемы выявления потен​циальных покупателей и «жесткой продажи» им товара.
Практикуют «жесткую продажу» и в отношении таких ходовых товаров, как автомобили.
Едва клиент входит в демонстрационный зал, продавец мгновенно начинает «психологическую обработку». Если клиенту понравилась выставленная модель, ему могут сказать, что ее собирается купить   другой, а поэтому решать надо не откладывая. Если покупателя не устраивает цена, продавец предлагает переговорить с управляющим и добиться особой скидки. Покупатель ждет минут десять, после чего продавец возвращается с сообщением,  что «боссу это не нравится,  но я уговорил его согласиться».  Цель всего этого ― «завести клиента» и заставить его совершить покупку на месте.
Применяют концепцию интенсификации коммерческих усилий и в сфере некоммерческой деятельности. Политическая партия уси​ленно навязывает избирателям своего кандидата как блестяще подходящего именно на эту выборную должность. А сам кандидат с раннего утра до позднего вечера мотается по избирательным участкам, пожимает руки, целует младенцев, встречается с пожертвователями, произносит наспех сымпровизированные зажига​тельные речи. Несчетное количество долларов тратится на те​левизионную и радиорекламу, плакаты, рассылку материалов по почте. Любые изъяны кандидата от публики скрывают, ибо глав​ное ― запродать его, а не терзаться по поводу будущей удовлетво​ренности избирателей своим приобретением.
4) Концепция маркетинга

Это сравнительно новый подход в предпринимательской дея​тельности.
Концепция маркетинга утверждает, что залогом достижения целей организации являются определение нужд и потребностей целевых рынков и обеспечение желаемой удовлетворенности более эффективными и более продуктивными, чем у конкурентов, способами.
Суть концепции маркетинга определяют с помощью цветистых выражений типа «Отыщите потребности и удовлетворите их», «Производите то, что можете продать, вместо того чтобы пытаться продать то, что можете произвести», «Любите клиента, а не товар», «Пусть будет по-вашему», «Вы - наш босс».
Концепции интенсификации коммерческих усилий и маркетинга часто путают друг с другом. Т. Левитт разграничивает их следую​щим образом:
Коммерческие усилия по сбыту ― это сосредоточенность на нуждах продавца, а маркетинг ― это сосредоточенность на нуждах покупателя. Коммерческие усилия по сбыту ― это забота о нуждах продавца по превращению его товара в наличные деньги, а маркетинг ― забота об удовлетворении нужд клиента посредством товара и целого ряда факторов, связанных с созданием, поставкой и, наконец, потребле​нием этого товара.
По сути своей концепция маркетинга ― это ориентация на нужды и потребности клиентов, подкрепленная комплексными усилиями мар​кетинга, нацеленными на создание потребительской удовлетворен​ности в качестве основы для достижения целей организации.

Концепция маркетинга отражает приверженность фирмы теории суверенитета потребителя. Компания производит то, что необходи​мо потребителю, и получает прибыль за счет максимального удовлетворения его нужд.
Концепцию маркетинга взяли на вооружение многие фирмы. Ее чаще используют в своей практике фирмы товаров широкого потребления, чем произ​водители товаров промышленного назначения, чаще используют крупные, нежели мелкие компании. Многие фирмы заявляют, что исповедуют эту концепцию, но на практике ее не применяют. Они ограничиваются формальными элементами маркетинга, такими, как введение должностей вице-президента по маркетингу, управ​ляющих по товарам, разработка планов маркетинга, проведение маркетинговых исследований, но обходят его суть. Для превра​щения фирмы, ориентирующейся на сбыт, в компанию, ориенти​рующуюся на удовлетворение потребностей рынка, требуется не один год напряженного труда.

5) Концепция социально-этичного маркетинга

Социально-этичный маркетинг - явление самого последнего вре​мени.
Концепция социально-этичного маркетинга утверждает, что задачей организации является установление нужд, потребностей и интересов целевых рынков и обеспечение желаемой удовлетворенности более эффективными и бо​лее продуктивными (чем у конкурентов) способами с одновременным сохранением или укреплением благопо​лучия потребителя и общества в целом.
Концепция социально-этичного маркетинга порождена сомне​ниями относительно соответствия концепции чистого маркетинга нашему времени с его ухудшением качества окружающей среды, нехваткой природных ресурсов, стремительным приростом населе​ния, всемирной инфляцией и запущенным состоянием сферы со​циальных услуг. Всегда ли фирма, чувствующая, обслуживающая и удовлетворяющая потребности покупателей, действует с учетом долговременного блага потребителей и общества? Концепция чис​того маркетинга обходит стороной проблемы возможных кон​фликтов между потребностями покупателя и его долговременным благополучием.
Концепция социально-этичного маркетинга требует от деятелей рынка увязки в рамках политики маркетинга трех факторов. Первоначально фирмы основывали свои рыночные решения главным образом на соображениях извлечения прибыли. Затем они стали осознавать стратегическую значимость удовлетво​рения покупательских потребностей, в результате чего и появилась концепция маркетинга. Ныне при принятии решений они начинают думать и об интересах общества. Концепция социально-этичного маркетинга требует сбалансирования всех трех факторов: прибылей фирмы, покупательских потребностей и интересов общества. Бла​годаря принятию данной концепции некоторые компании уже до​бились значительного роста продаж и доходов.
4. Принципы маркетинга.
Основные принципы маркетинга вытекают из сущности его концепции и заключаются в следующем.
Первое — нацеленность на четко выраженный коммерческий результат, что для фирмы в конечном счете сводится к овладению намеченной долей рынка соответственно ее долговременным целям. Сформулировав эти цели, определяют три главных компонента маркетинговой деятельности: сроки, ресурсы, ответственность. Отсюда — ориентация на долгосрочное прогнозирование всей маркетинговой ситуации, начиная от платежеспособных потребностей и заканчивая собственными возможностями в этой перспективе.
Второе — комплексный подход к достижению поставленных целей, поскольку успех обеспечивается только всей совокупностью средств маркетинга, взятых во взаимосвязи и взаимообусловленности. Комплексность означает, что отдельные маркетинговые действия (анализ потребностей, прогнозирование рынка, изучение товара, реклама, стимулирование сбыта и т.д.), взятые сами по себе, не способны обеспечить того эффекта, который дает применение маркетинга как системы. Многие фирмы заявляют о своей приверженности концепции маркетинга, но на практике ее не применяют. Они ограничиваются использованием формальных элементов маркетинга, часто не связанных между собой и даже противоречащих друг другу.
Третье — максимальный учет условий и требований выбранного рынка с одновременным целенаправленным воздействием на него. Строго говоря, производитель должен приспосабливаться к требованиям покупателей и воздействовать на их поведение, чтобы обеспечить предпочтительное отношение к своим товарам и фирме в целом.
Четвертое — долговременный "горизонт видения" целей, что проявляется в особом внимании к прогнозным исследованиям и разработке на их основе товаров, обладающих принципиально новыми потребительскими свойствами. Производство и предложение на рынок именно таких товаров дает, как правило, самый высокий коммерческий результат.
Пятое — активность, наступательность, предприимчивость, что обеспечивает быструю и эффективную реакцию на изменения внешней по отношению к фирме среды. Без такой реакции нет возможности добиться коммерческого успеха и получить конкурентные преимущества на рынке. Современный мир развивается в стремительном темпе, особенно в области науки, техники и технологии, и в условиях конкуренции может эффективно работать только такое предприятие, которое творчески применяет концепцию маркетинга в своей деятельности, постоянно ищет в рамках этой концепции новые способы адаптации к постоянно меняющимся условиям существования.
Перечисленные принципы реализуются с помощью ряда маркетинговых действий, осуществляемых в определенной последовательности.
5. Технология маркетинговой деятельности.
В зарубежной и отечественной теории и практике нет единого мнения относительно содержания и последовательности осуществления маркетинговой деятельности. Основываясь на принципиальной методологии маркетинга как рыночной концепции управления, попытаемся найти в некотором смысле универсальный подход к определению и описанию маркетинговой деятельности, к приведению ее в логически непротиворечивую систему. Этот подход состоит в выделении ряда взаимосвязанных и взаимообусловленных этапов (рис. 2).

Анализ рыночных возможностей

Выбор перспективного целевого рынка

Разработка комплекса маркетинга


Разработка комплекса вспомогательных систем маркетинга
Рис. 2. Схема маркетинговой деятельности
Процесс маркетинговой деятельности начинается с анализа рыночных возможностей предприятия. Эта задача решается проведением комплекса маркетинговых исследований. Их результатом являются конкретные рекомендации по определению перспектив деятельности фирмы и наиболее привлекательных направлений вложения капитала. На основе сопоставления выявленных рыночных возможностей с целями и ресурсами предприятия выделяются его маркетинговые возможности.
Определение маркетинговых возможностей предприятия позволяет осуществить выбор наиболее перспективных целевых рынков. Такой подход позволяет не распылять маркетинговые усилия, работая на весь рынок, а сосредоточить их на удовлетворении потребностей избранных групп покупателей, обслуживать которых предприятие в состоянии и это ему выгодно.
Мероприятия по отбору целевых рынков создают основу для последующей разработки комплекса маркетинга. Комплекс маркетинга — это совокупность средств воздействия на потребителей целевого рынка с целью вызвать у них желаемую ответную реакцию. Известна четырехфакторная классификация маркетинговых средств:
* товар (product); * цена (price);
* место (place) продажи; * стимулирование (promotion) продаж.

Комплекс маркетинга часто кратко называют "4Р", исходя из первых букв английских названий его составляющих.
Каждый из элементов комплекса маркетинга, в свою очередь, также имеет комплексный характер. Так, в понятие "товар" входит товарная политика предприятия, т.е. набор товаров и услуг, которые оно предлагает целевому рынку, их качество, количество, дизайн, соответствие критериям потребителей целевого рынка, дополнительная польза, которую они дают потребителю по сравнению с аналогичными товарами конкурентов, время жизни их на рынке, упаковка, товарная марка, частота обновления номенклатуры, модификация, издержки на производство и модификацию товаров и т.д.
Из четырех маркетинговых средств единственным способным обеспечить прибыль предприятию является цена товара. Установление цены на товар является составной частью маркетинга и зависит от степени соответствия товара критериям потребителей, целей фирмы на рынке, спроса на товар, ценовой политики конкурентов, издержек на изготовление и сбыт товара, его уникальности, доходов населения, времени года и т.д. Установление цен начинается до разработки товара и продолжается на стадии его реализации.
Место продажи обеспечивается системой сбыта, т.е. деятельностью, благодаря которой товар становится доступным для целевых потребителей. Сюда входит выбор каналов сбыта и системы товародвижения по этим каналам (выбор места хранения запасов и системы складирования, системы управления запасами и системы обработки заказов, выбор способов транспортировки и т.д.). Известный английский экономист С.Маджаро указывает: "Важно понимать, что самый лучший товар может провалиться в коммерческом плане, если выбранные каналы товародвижения не способны обеспечить параметры места и времени в соответствии с ожиданиями местного потребителя".
Стимулирование продаж — это деятельность фирмы по распространению положительных сведений о себе и своем товаре с целью убеждения целевых потребителей покупать его. К этой деятельности можно отнести рекламу; личную продажу; участие в выставках и ярмарках; коммерческую работу с покупателем, во время которой он может получить различные льготы, например, скидку в зависимости от количества покупаемой продукции, льготные условия кредитования, скидку за регулярность закупок и т.п.; коммерческую работу с посредником; стимулирование продавцов магазинов; различные проводимые фирмой мероприятия, связанные с ценностями, имеющими общечеловеческое значение (например, деятельность по охране окружающей среды, благотворительность, спонсорство культурных мероприятий и т.д.).
Учитывая чрезвычайную важность комплекса «4Р» в рамках общей стратегии маркетинга разрабатываются частные стратегии по всем составляющим комплекса маркетинга (товарная, ценовая, сбытовая, коммуникационная стратегия).
Для обеспечения эффективности управления маркетингом требуется разработка вспомогательных систем маркетинга. Эти системы пронизывают все этапы маркетинговой деятельности. К комплексу вспомогательных систем маркетинга относятся:
* система маркетинговой информации. Получение, систематизация, оценка и использование в маркетинге информации, характеризующей состояние внутренней и внешней среды, является непременным условием принятия эффективных маркетинговых решений. Без объективной, актуальной, достаточно полной маркетинговой информации управление предприятием представляется невозможным;
* система планирования маркетинга. Одна из важнейших задач маркетинга состоит в установлении максимально возможной планомерности в деятельности предприятия, особенно в рамках долгосрочных стратегий. Тем самым уменьшается степень неопределенности и риска в маркетинговой деятельности и обеспечивается концентрация ресурсов на выбранных приоритетных направлениях;
* система организации маркетинга, которая направлена на создание соответствующей организационной структуры предприятия, построенной на принципах маркетинга;
*система маркетингового контроля, предназначенная для наблюдения, проверки и оценки мероприятий, осуществляемых фирмой, чтобы гарантировать достижение поставленных целей маркетинга.
Цели системы маркетинга:

1) Достижение максимально возможного высокого потребления

Многие руководители делового мира считают, что цель мар​кетинга ― облегчать и стимулировать максимально высокое потреб​ление, которое в свою очередь создает условия для максимального роста производства, занятости и богатства. 

2) Достижение максимальной потребительской удовлетворенности

Согласно этой точке зрения, цель системы маркетинга ― достиже​ние максимальной потребительской удовлетворенности, а не макси​мально возможного уровня потребления. Потребление большого количества жевательной резинки или владение более обширным гардеробом что-то значит только в том случае, если ведет в конечном итоге к более полной потребительской удовлетворен​ности.
3) Предоставление максимально широкого выбора

Некоторые деятели рынка считают, что основная цель системы маркетинга ― обеспечить максимально возможное разнообразие то​варов и предоставить потребителю максимально широкий выбор. Система должна дать потребителю возможность найти товары, которые наиболее полно отвечают его вкусу. Потребители должны иметь возможность максимально улучшить свой образ жизни, а следовательно, и получить наибольшее удовлетворение.
4) Максимальное повышение качества жизни

Многие считают, что основная цель системы маркетинга должна заключаться в улучшении «качества жизни». Это понятие скла​дывается из: 1) качества, количества, ассортимента, доступности и стоимости товаров, 2) качества физической среды и 3) качества культурной среды. Сторонники этого взгляда склонны оценивать систему маркетинга не только по степени предоставляемой ею непосредственной потребительской удовлетворенности, но и по воздействию, которое деятельность в сфере маркетинга оказывает на качество физической и культурной среды. Большинство со​глашается с тем, что для системы маркетинга повышение качества жизни ― цель благородная, но признает, что качество это измерить нелегко, а толкования его порой противоречат друг другу.
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