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1. ПАСПОРТ РАБОЧЕЙ ПРОГРАММЫ УЧЕБНОЙ ДИСЦИПЛИНЫ 

МЕНЕДЖМЕНТ 

1.1. Область применения типовой отраслевой  программы 
         Рабочая программа учебной дисциплины Менеджмент является частью программы подготовки специалистов среднего звена (далее ППССЗ) в соответствии с ФГОС по специальности СПО 40.02.01. Право и организация социального обеспечения, утвержденного приказом Министерством образования и науки Российской Федерации   от 12.05.2014 г. № 508,  входящей в укрупненную группу специальностей 40.00.00 Юриспруденция. 

         Программа учебной дисциплины может быть использована в дополнительном профессиональном образовании (в программах повышения квалификации и переподготовки) и профессиональной подготовке юристов.          

1.2. Место учебной дисциплины в структуре основной профессиональной образовательной программы: 
      Дисциплина  ОП.12 «Менеджмент»  входит  в  цикл общепрофессиональных  дисциплин  (ОП.00)  профессионального  цикла  (П.00) специальности СПО 40.02.01 Право и организация социального обеспечения

 1.3. Цели и задачи учебной дисциплины – требования к результатам освоения учебной дисциплины:

       Целью изучения учебной дисциплины является усвоение теоретических знаний в области управления, овладение приемами менеджмента, а также формированию компетенций, необходимых для работы в профессиональной деятельности.

Задачи освоения учебной дисциплины:


В результате освоения учебной дисциплины обучающийся должен уметь:

- направлять  деятельность  структурного  подразделения  организации  на достижение общих целей;

- принимать  решения  по  организации  выполнения  организационных  задач, стоящих перед структурным подразделением;

- мотивировать   членов   структурного   подразделения   на   эффективное выполнение работ в соответствии с делегированными им полномочиями;

- применять приемы делового общения в профессиональной деятельности:

         В результате освоения учебной дисциплины обучающийся должен знать:

- особенности современного менеджмента;

- функции, виды и психологию менеджмента;

- основы организации работы коллектива исполнителей;

- принципы делового общения в коллективе;

- особенности   организации   менеджмента   в   сфере   профессиональной 

деятельности;

-информационные технологии в сфере управления.
      Изучение дисциплины способствует освоению общих компетенций:
ОК1.  Понимать  сущность  и  социальную  значимость  своей  будущей  профессии, проявлять к ней устойчивый интерес.

ОК  2.  Организовывать  собственную  деятельность,  выбирать  типовые  методы  и способы  выполнения  профессиональных  задач,  оценивать  их  эффективность  и качество.

OK 3. Принимать решения в стандартных и нестандартных ситуациях и нести за них ответственность.

ОК  6.  Работать  в  коллективе  и  команде,  эффективно  общаться  с коллегами, руководством, потребителями.

ОК  7.  Брать  на  себя  ответственность  за  работу  членов  команды  (подчиненных), результат выполнения заданий.

ОК  8.  Самостоятельно  определять  задачи  профессионального  и  личностного развития,  заниматься  самообразованием,  осознанно  планировать  повышение квалификации

ОК 10. Соблюдать основы здорового образа жизни, требования охраны труда

ОК 11. Соблюдать деловой этикет, культуру и психологические основы общения, нормы и правила поведения.

ОК 12. Проявлять нетерпимость к коррупционному поведению

            В   ходе   изучения   дисциплины   студент   должен  освоить профессиональные компетенции:
ПК  1.2.  Осуществлять  прием  граждан  по  вопросам  пенсионного  обес

печения  и социальной защиты.
ПК  2.3.  Организовывать  и  координировать  социальную  работу  с  отдельными лицами, категориями граждан и семьями, нуждающимися в социальной поддержке и защите.
          Для достижения поставленных целей преподавания дисциплины реализуются следующие средства, способы и организационные мероприятия:

· изучение теоретического материала дисциплины на лекциях с использованием компьютерных технологий;

· самостоятельное изучение теоретического материала дисциплины с использованием Internet-ресурсов, информационных баз, методических разработок, специальной учебной литературы;

· закрепление теоретического материала при решении ситуационных задач, выполнении проблемно-ориентированных, поисковых, творческих заданий.

1.4. Рекомендуемое количество часов на освоение типовой отраслевой программы учебной дисциплины:

максимальной учебной нагрузки студента  60 часа в том числе:

обязательной аудиторной учебной нагрузки обучающегося  40 часов;

самостоятельной работы обучающегося 20   часа.
2. СТРУКТУРА И СОДЕРЖАНИЕ УЧЕБНОЙ ДИСЦИПЛИНЫ

2.1. Объем учебной дисциплины и виды учебной работы
Вид учебной работы

Количество часов 

Максимальная учебная нагрузка (всего)

60
Обязательная аудиторная учебная нагрузка (всего) 

40
в том числе:

        практические занятия

12
Самостоятельная работа обучающегося (всего)

20
в том числе:

       изучение учебной и специальной литературы и    

       составление опорных конспектов

5
       решение практических заданий и ситуаций
15
Итоговая аттестация в форме дифференцированного зачета      



2.2. Тематический план и содержание учебной дисциплины «Менеджмент»

	Наименование разделов и тем
	Содержание учебного материала, и практические занятия, самостоятельная работа обучающихся.
	Объем часов 
	Уровень освоения 

	1
	2
	3
	4

	Раздел 1. Содержание и основные понятия современного менеджмента. Организация как объект управления
	12
	

	Тема 1.1. 

Сущность современного менеджмента. 
	Сущность менеджмента: понятие менеджмента, цели, задачи. Составляющие понятия «менеджмент». Характерные черты эффективного менеджмента. 
	2
	1

	
	Самостоятельная работа обучающихся
	1
	

	Тема 1.2. 

Основные этапы развития менеджмента.
	Сущность современных подходов к менеджменту. Научные школы менеджмента.
	2
	2

	
	Самостоятельная работа обучающихся: особенности научных школ и подходов в менеджменте.
	2
	

	Тема 1.3 

Организация как объект
	Организация как объект управления, внутренняя и внешняя среда организации. Жизненный цикл организации. Организационные структуры управления.
	2
	2

	
	Практические занятия: «Построение и анализ организационных структур управления предприятием».


	2
	


	
	Самостоятельная работа обучающихся: выполнение кроссворда «Внутренняя и внешняя среда организации». 


	1
	

	Раздел 2. Основные функции менеджмента
	25
	

	Тема 2.1. 

Цикл менеджмента. 

Функция планирование 


	Цикл менеджмента (схематичное представление). Планирование: сущность, классификация, функции, сравнительная характеристика стратегического и оперативного планирования. Виды планов. 

	2
	1

	
	 Практические занятия: стратегическое планирование


	2
	

	
	Самостоятельная работа обучающихся 


	2
	

	Тема 2.2. 

Функция организация
	Понятие и типы полномочий. Сущность делегирования. Правила и принципы делегирования.
	2
	2

	
	Самостоятельная работа обучающихся: составить должностную инструкцию


	1
	

	Тема 2.3. 

Функция мотивация 
	Мотивация - сущность, теории мотивации. 


	2
	2

	
	Практические занятия: мотивация трудовой деятельности персонала 


	2
	

	
	Самостоятельная работа обучающихся: анализ ситуации 


	2
	

	Тема 2.4. 

Управленческий контроль


	Управленческий контроль: понятие, значение, принципы, процесс контроля, виды 


	2
	2

	
	Самостоятельная работа обучающихся
	2
	

	Тема 2.5. 

Система методов управления 

  Самоменеджмент
	Сущность методов управления, их характеристика. 

Самоменеджмент – понятие, инвентаризация рабочего времени.
	2
	2

	
	Практическое занятия: анализ ситуации 


	2
	

	
	Самостоятельная работа обучающихся: 


	2
	

	Раздел 3. 

Деловое общение 


	21
	

	Тема 3.1. 

Коммуникативность 


	Коммуникативность - понятие, основные этапы, элементы. Управленческая информация-понятие, виды информации, требования, предъявляемые к управленческой информации, классификация. 


	2
	2

	
	Практическое занятие: коммуникационные процессы в организации (анализ ситуации)
	2
	

	
	Самостоятельная работа обучающихся


	1
	

	Тема 3.2.

Управленческого решения 


	Принятие управленческого решения: понятие, функции, основные типы и этапы принятия управленческого решения. Основные методы разработки и реализации управленческих решений. 


	2
	1

	
	Практическое занятие: (анализ ситуации)
	2
	

	
	Самостоятельная работа обучающихся 


	1
	

	Тема 3.3. 

Деловое общение 


	Понятие и формы делового общения: деловая беседа, деловое совещание, деловые переговоры 

	2
	2

	
	Самостоятельная работа обучающихся 


	2
	

	Тема 3.4. 

Руководство: власть и партнерство 


	Власть и влияние. Виды власти. Стили руководства, характеристика основных стилей руководства: авторитарный, демократический, либеральный. 

	2
	2

	
	Самостоятельная работа обучающихся
	2
	

	 Тема 3.5. Управление конфликтами и стрессами.


	Конфликты в коллективе как органическая составляющая жизни организации. Сущность и классификация конфликтов. Причины возникновения конфликтов. Стадии развития конфликтов. Методы управления конфликтами. Последствия конфликтов: функциональные и дисфункциональные. Стресс: природа и причины. Методы снятия стресса. Взаимосвязь конфликта и стресса. Пути предупреждения и выхода из стрессовых ситуаций.
	1
	2

	
	Самостоятельная работа обучающихся
	1
	

	Тема 3.6. Особенности менеджмента в области профессиональной деятельности.
	 Имидж менеджера. Психологическая устойчивость как основа здоровой социально-психологической обстановки в организации.
	1
	1

	Дифференцированный зачет
	2
	

	Всего
	60
	


Для характеристики уровня освоения учебного материала используются следующие обозначения:

1.-ознакомительный (узнавание ранее изученных объектов, свойств); 

2.-репродуктивный (выполнение деятельности по образцу, инструкции или под руководством)

3.-продуктивный   (планирование   и   самостоятельное   выполнение   деятельности,   решение   проблемных   задач)

3. УСЛОВИЯ РЕАЛИЗАЦИИ УЧЕБНОЙ ДИСЦИПЛИНЫ 

3.1. Требования к минимальному материально-техническому обеспечению 
Реализация учебной дисциплины требует наличия учебного кабинета:

Оборудование учебного кабинета: 

-рабочий стол и стул для преподавателя;
-рабочие столы и стулья для обучающихся;
-доска аудиторная; 

-комплект учебно-методической документации.
- библиотечный фонд;
Технические средства обучения:

- ноутбук;
- интерактивная доска с лицензионным программным обеспечением и    

   мультимедийный проектор.
3.2. Информационное обеспечение обучения 

Учебно-методическая документация:

1.Методические  рекомендации  для  самостоятельной  работы  студентов

по дисциплине.

2.Сборник тестовых заданий по разделам дисциплины. 

3.  Методические рекомендации для выполнения практических и самостоятельных  работ).
3.3. Перечень рекомендуемых учебных изданий, Интернет-ресурсов, дополнительной литературы:

Основные источники:

1. Конституция РФ

2. Гражданский кодекс РФ, Ч.1,2

3. Трудовой кодекс РФ

4. Драчева Е.Л.Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр   

«Академия», 2016.

5. Егоршин А.П. Основы управления персоналом М.ИНФРА  2015 

6. Косьмин Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2015

Дополнительная литература: 

       1. Вершигора Е. Е., Менеджмент: Учебное пособие. М.: ИНФРА –М  2017 
 2. Виханский О.С., Наумов А.И. Менеджмент. Учебник. – 4-е изд., прераб. и доп. – М.: Экономистъ, 2014. 

3. Гапоненко А.Л., Панкрухин А.П. Стратегическое управление. М.: Омега Л., 2016. 

4. Грибов В.Д. Менеджмент: учебное пособие М.:КНОРУС, 2016
5.Друкер П.Ф. Практика менеджмента/ Пер. с англ. – М.: Издат. дом «Вильяме», 2014. 

6. Казначевская Г.Б. Менеджмент. – Ростов-на-Дону, Феникс, 2015. 

7. Ломакин А.Л. Управленческие решения. – М.: Форум, ИНФРА-М, 2014. 

8. Лукашевич В.В., Астахов Н.Н. Менеджмент. – М.: ЮНИТИ-ДАНА, 2016 

9. Томпсон А.А., Стрикленд Дж. Стратегический менеджмент: Пер. с англ.: Вильямс, 2014.

     10. Егоршин А.П. Управление персоналом. - Н. Новгород: НИМБ, 2015. 

     11. Кибанов А.Я. Основы управления персоналом: Учебник. – М.: ИНФРА-М,    

          2014. 

     12. Одегов Ю.Г. Управление персоналом в структурно-логических схемах: 
         Учебник. – М.: Академический проект, 2016

 Интернет ресурсы: 

http://www.mevriz.ru/ (Журнал «Менеджмент в России и за рубежом»)
http://www.cfin.ru/(Сайт «Корпоративный менеджмент» является зарегистрированным электронным средством массовой информации)
www.edu.ru/ (Российское образование, федеральный портал)
www.cfin.ru - Корпоративный менеджмент
www.eup.ru - Экономика и управление на предприятиях: научно-образовательный портал
www.aup.ru – административно-управленческий портал
www.gaap.ru – Теория и практика управленческого учета

4. КОНТРОЛЬ И ОЦЕНКА РЕЗУЛЬТАТОВ ОСВОЕНИЯ УЧЕБНОЙ ДИСЦИПЛИНЫ 
Контроль и оценка результатов освоения учебной дисциплины осуществляется преподавателем в процессе проведения практических занятий и лабораторных работ, тестирования, а также выполнения обучающимися индивидуальных заданий, проектов, исследовании.
В результате освоения учебной дисциплины обучающийся должен знать:

- особенности современного менеджмента;

- функции, виды и психологию менеджмента;

- основы организации работы коллектива исполнителей;

- принципы делового общения в коллективе;

- особенности   организации   менеджмента   в   сфере   профессиональной 

деятельности;

-информационные технологии в сфере управления.
	Результаты обучения 
(освоенные умения, усвоенные знания) 
	Формы и методы контроля и оценки результатов обучения 

	1 
	2 

	Умения: 

	- направлять  деятельность  структурного  подразделения  организации  на достижение общих целей;


	Наблюдение  за  деятельностью  в  процессе  освоения программы   дисциплины   студента 

и   оценка достижения результата через: 

-активное участие  в ходе занятия;

-устный и письменный опрос;

-задания для самостоятельной работы;

-выполнение практической работы;

-выполнение творческой работ.

	принимать  решения  по  организации  выполнения  организационных  задач, стоящих перед структурным подразделением;


	Наблюдение  за  деятельностью  в  процессе  освоения программы   дисциплины   студента 

и   оценка достижения результата через: 

-активное участие  в ходе занятия;

-устный и письменный опрос;

-задания для самостоятельной работы;

-выполнение практической работы;

-выполнение творческой работ.

	- мотивировать   членов   структурного   подразделения   на   эффективное выполнение работ в соответствии с делегированными им полномочиями
	Наблюдение  за  деятельностью  в  процессе  освоения программы   дисциплины   студента 

и   оценка достижения результата через: 

-активное участие  в ходе занятия;

-устный и письменный опрос;

-задания для самостоятельной работы;

-выполнение практической работы;

-выполнение творческой работ.

	применять приемы делового общения в профессиональной деятельности:


	Наблюдение  за  деятельностью  в  процессе  освоения программы   дисциплины   студента 

и   оценка достижения результата через: 

-активное участие  в ходе занятия;

-устный и письменный опрос;

-задания для самостоятельной работы;

-выполнение практической работы;

-выполнение творческой работ.

	исследовать факторы внешней среды организации
	Наблюдение  за  деятельностью  в  процессе  освоения программы   дисциплины   студента 

и   оценка достижения результата через: 

-активное участие  в ходе занятия;

-устный и письменный опрос;

-задания для самостоятельной работы;

-выполнение практической работы;

-выполнение творческой работ.

	Составлять личный план карьеры
	Наблюдение  за  деятельностью  в  процессе  освоения программы   дисциплины   студента 

и   оценка достижения результата через: 

-активное участие  в ходе занятия;

-устный и письменный опрос;

-задания для самостоятельной работы;

-выполнение практической работы;

-выполнение творческой работ.

	Знания: 

	особенности современного менеджмента
	устный и письменный опрос;



	функции, виды и психологию менеджмента
	устный и письменный опрос

	основы организации работы коллектива исполнителей
	устный и письменный опрос

	принципы делового общения в коллективе
	устный и письменный опрос

	особенности  организации   менеджмента   в   сфере   профессиональной деятельности
	дискуссия по актуальным проблемам управления, тестовый опрос

	-информационные технологии в сфере управления
	устный и письменный опрос;



	принципы построения, элементы и типы организационных структур управления
	устный и письменный опрос

	характеристика факторов внешней и внутренней среды организации
	устный и письменный опрос

	методы управления мотивацией с целью повышения инициативы и ответственности персонала
	дискуссия по актуальным проблемам управления, тестовый опрос

	методы обучения кадров, их преимущества и недостатки; виды, этапы и модели карьеры
	устный и письменный опрос;




Уровень подготовки обучающихся по результатам текущего контроля успеваемости, дифференцированном зачете, по учебной дисциплине определяется оценками 5 «отлично», 4 «хорошо», 3 «удовлетворительно», 2 «неудовлетворительно»:
 - оценка 5 «отлично» выставляется обучающемуся, обнаружившему всестороннее систематическое знание учебно-программного материала, умение свободно выполнять практические задания, максимально приближенные к будущей профессиональной деятельности в стандартных и нестандартных ситуациях, освоившему основную 18 литературу и знакомому с дополнительной литературой, рекомендованной программой учебной дисциплины или профессионального модуля. Оценка 5 «отлично» ставится обучающемуся, усвоившему взаимосвязь основных понятий учебной дисциплины в их значении для приобретаемой специальности, проявившим творческие способности в понимании, изложении и использовании учебно- программного материала. 
Оценка 4 «хорошо» выставляется студенту, обнаружившему полное знание учебно- программного материала, успешно выполнившему практические задания, максимально приближенные к будущей профессиональной деятельности в стандартных ситуациях, усвоившему основную рекомендованную литературу. Оценка 4 «хорошо» выставляется обучающемуся, показавшему систематический характер знаний способному к их самостоятельному пополнению и обновлению в ходе дальнейшей учебы и профессиональной деятельности. Содержание и форма ответа имеют отдельные неточности. 
Оценка 3 «удовлетворительно» выставляется обучающемуся, обнаружившему знание основного учебно-программного материала в объеме, необходимом для дальнейшей учебы и предстоящей работы по специальности, справляющемуся с выполнением заданий, предусмотренных программой. Оценка 3 «удовлетворительно» выставляется обучающемуся, обладающему необходимыми знаниями, но допустившему неточности в определении понятий, в применении знаний для решения профессиональных задач, в неумении обосновывать свои рассуждения; 
Оценка 2 «неудовлетворительно» выставляется обучающемуся, обнаружившему знание основного учебно-программного материала в объеме, недостаточном для дальнейшей учебы и предстоящей работы по специальности, не справляющемуся самостоятельно с выполнением заданий, предусмотренных программой.

Разработчик: ПОЧУ «Техникум экономики и права МСПК»
                  преподаватель                     Н.Н. Наумова 

Рецензент:  ПОЧУ «Техникум экономики и права МСПК»  
                   преподаватель                       Е.В.Кулакова  
ПРИЛОЖЕНИЯ 1

Самостоятельная работа № 1

по теме 1.1 Сущность современного менеджмента

Задание 1. Специфические особенности менеджмента, т.е. творчество менеджеров, реализуются с помощью определённых принципов. 
Изучив рекомендуемую литературу, заполните таблицу, указывая, из известных вам  принципов управление, наиболее актуальные для управления современными организациями (не менее 10 принципов)

Принципы управления

	принцип
	 признак

	
	

	
	


Задание 2.Какие условия и факторы, по Вашему мнению, мешают введению прогрессивных изменений в управление российскими организациями?

Задание 3.Современным специалистам нужны следующие качества.

1. Наличие глубоких  макроэкономических познаний.

2. Детальное знание рынка, законов его развития, специфики и динамики рыночных отношений в России и в других странах.

3. Стремление к доскональному освоению узкой специальности, являющейся для конкретного работника основной.

4. Свободная ориентация совокупности рыночных отношений, и их взаимозависимости и взаимообусловленности.

 Кроме того, обязательны качества такие качества, как предприимчивость, ответственность, честность, принципиальность, скромность, физическое здоровье.

Вопросы (ответы оформить письменно):
1. Какими дополнительными качествами надо обладать современному специалисту, чтобы он был на «высоте положения»?

2. Какие особые качества необходимы специалисту в России?

Основная литература: 

   1. Драчева Е.Л.Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2016   с.4-10.
  2. Косьмин Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2015, с. 5-10

Дополнительная литература: 

 1. Вершигора Е. Е., Менеджмент: Учебное пособие. М.: ИНФРА –М  2017 с.9-35

\
Самостоятельная работа № 2.
по теме 1.2 Основные этапы развития менеджмента

Задание 1. Изучив этапы развития менеджмента, продолжите заполнение таблицы:
	Направление, вклад направления.
	Представители

	Школа научного управления 

1. Анализ содержания работы и способов её выполнения.

2. Нормирование труда.

3. Использование материального стимулирования.

4. Работа с кадрами (отбор, переквалификация и т.п.)
	(1885 – 1920 гг.)

Ф. Тейлор

Ф.Гилберт

Г. Гант

	Классическая (административная) 
	


Задание 2. Мацусита Коносуке, руководитель японской компании, носящей то же имя, так образно говорит о различии восточного и западного менеджмента: 

«Для вас (Запада) сущность менеджмента заключается в том, чтобы донести идеи, возникшие в головах боссов, до рук рабочих. Для нас менеджмент заключается в мобилизации интеллектуальных ресурсов всех сотрудников фирмы. Сегодня компания может выжить, только используя умственную энергию всех её работников».  

Как вы понимаете  слова сказанные Мацусита Коносуке?                      

Задание 3. Принято считать, что американская модель менеджмента характеризуется ярко выраженным индивидуализмом при принятии менеджерами решений, организации контроля, взятии ответственности, разработке системы оплаты труда.

Для многих американских менеджеров свойствен  подход к человеку как к рабочей силе.

Материальный интерес, жесткая конкуренция, победа сильного над слабым - главные движущиеся силы в погоне за прибылью. Традиционные взаимоотношения американского менеджера (М) и подчиненного (П) можно выразить графически следующим образом:

М

[image: image1.wmf]b


П

Такие отношения являются авторитарными. Здесь менеджер подавляет своего подчинённого властью, навязывает ему жёсткий стиль взаимоотношений. Однако среди современных американских менеджеров ( прежде всего молодых) всё более популярными становятся новые взаимоотношения  в коллективе

П[image: image2.wmf]«
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П

В данном случае менеджер выступает больше в роли коллеги подчинённого. Он предпочитает деловые, человеческие отношения с сотрудниками.
Вопросы:

1. Какие из взаимоотношений (традиционные или новые) более эффективны в деловых кругах?

2. Не снижается  в глазах подчинённых авторитет менеджера при использовании им новых взаимоотношений?

3. Как совместить требовательность к подчинённому и добрые с ним отношения?

4. В чём особенность взаимоотношений между руководителями и подчинёнными в России?
Задание № 4
Для каких научных школ и подходов характерны

  следующие утверждения: 
	Содержание утверждения
	Подход 

	Основа эффективной работы предприятия – научная организация труда
	 

	Организация не может эффективно существовать без учета факторов внешней среды
	 

	Основа эффективной работы организации учет сложившейся ситуации
	 

	Мотивация поведения людей в организации – главный фактор ее эффективной работы
	 


Основная литература: 

   1. Драчева Е.Л.Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2016   с.11-40. 
  2. Косьмин Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2015, с. 10- 36
Дополнительная литература: 

 1. Вершигора Е. Е., Менеджмент: Учебное пособие. М.: ИНФРА –М  2017 с.68-90
Самостоятельная работа № 3.
по теме 1.3. Организация как объект управления
Задания самостоятельной работы студентов 
Кроссворд «Внутренняя и внешняя среда организации»
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Вопросы:

По горизонтали:

2. Фактор среды прямого воздействия на организацию, объединение людей, связанных одной профессией

4. Формируется человеком относительно результатов своего поведения на основе прошлого опыта и оценки текущей ситуации

6. Интеллектуальное осознание стимулов, получаемых от ощущений

8. Элемент внешней среды организации, способ преобразования материала, сырья, информации в искомый продукт.

По вертикали:

1. Элемент среды косвенного воздействия на организацию, поступательное движение, улучшение в процессе развития

3. Центральный фактор в любой модели управления

5. Характеристика внешней среды организации, отражающая число и разнообразие факторов, влияющих на организацию

7. Ученый, определивший технологию как сочетание навыков, оборудования, инфраструктуры, инструментов и знаний, необходимых для преобразования материалов, информации или людей

9. Ученый, определивший технологию как средство преобразования сырья в искомые продукты или услуги

10. Элемент внешней среды организации, обеспечивающий ее ресурсами извне

11. Фактор, формирующий необъективное восприятие окружающей среды и влияющий на поведение людей

Ответы

По горизонтали:

2. профсоюзы; 4. ожидание; 6. восприятие; 8. технология.

По вертикали:1. прогресс; 3. люди; 5. сложность;7. Дейвис; 9. Перроу; 10. поставщики; 11. отношения.

Перечень литературы и средств обучения:

Нормативные документы:

1. Конституция Российской Федерации

2. Гражданский кодекс Российской Федерации.
Основная литература: 

   1. Драчева Е.Л.Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2016   с.41-48. 
  2. Косьмин Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2015, с. 37- 51
Дополнительная литература: 

 1. Вершигора Е. Е., Менеджмент: Учебное пособие. М.: ИНФРА –М  2017 с.91-92
Интернет ресурсы:
http://www.uptp.ru/ (Международный журнал «Проблемы теории и практики управления»);

http://www.mevriz.ru/ (Журнал «Менеджмент в России и за рубежом»);
http://www.cfin.ru/(Сайт «Корпоративный менеджмент» является зарегистрированным электронным средством массовой информации);
www.edu.ru/ (Российское образование, федеральный портал);
www.eup.ru - Экономика и управление на предприятиях: научно-образовательный портал
Самостоятельная работа №  4
по теме 2.1. Цикл менеджмента. Функция планирование.
Задание 1. На основе анализа опыта создания миссии компании "Акрополь" 

раскройте ее сильные и слабые стороны и ответьте на следующие вопросы:
1. Что необходимо знать, чтобы сформулировать миссию компании?
2. Кто принимает участие в определении миссии?
3. Какова роль миссии в деятельности компании?
4. Чьи интересы и каким образом отражает миссия компании?
5. Можно ли для формулирования миссии своей организации использовать миссию чужой организации?
6. Какие методы использовались для разработки миссии компании, в чем суть этих методов?
7. Как соотносятся между собой миссия и имидж организации?

Подготовить ответы в письменной форме и сообщение к защите изученного материала.

Практическая ситуация.

Риэлтерская компания "Акрополь" невелика: по сути, до конца прошлого года в ней работало полтора десятка человек. Сейчас компания расширилась — у нее более полусотни сотрудников. Но уже в прошлом году на сайте "Акрополя" было опубликовано: "Миссия компании — оказывать качественные риэлтерские услуги по международным стандартам".
В тот момент мы еще не конкретизировали формулировку, и она скорее воплощала наше представление о заграничном — какие они, международные стандарты, и насколько соответствуют ожиданиям наших заказчиков, да и нашим ли? Поэтому в определенный момент, после того как мы задали себе несколько уточняющих вопросов, миссия подверглась мгновенной корректировке: "Стать эталоном оказания риэлтерских услуг". С этой формулировкой уже можно было начинать работать.
В этом месте хотелось бы написать, что учредители и топ менеджеры заперлись в кабинете, решив не выходить, пока миссия не будет готова, и выпили две тысячи чашек кофе. Хотелось бы, конечно, так написать— уж больно фактурно все это выглядело бы... Миссия была написана приблизительно за два часа. Но нужно учитывать, что необходимость формализовать свои представления о миссии компании понимали все — нужды во внешних консультантах не было. У всех присутствующих был опыт управления и представления о том, какой бизнес должен быть. Само формулирование миссии мы рассматривали как первый шаг к реструктуризации и введению регулярного менеджмента на предприятии.
В выходной день в полупустом офисе головной компании собрались учредители и руководители подразделений. Все помнили, что миссия должна учитывать интересы различных групп влияния: от учредителей и сотрудников до потребителей и общества в целом.
В первые полчаса выяснилось, что сочинение может занять неопределенное время и не привести к результату. Это был путь "двух тысяч чашек кофе". Можно было, конечно, взять чужую миссию и переписать ее под особенности компании, но это было бы что-то не то...
Поэтому применили тризовскую методику РСА (ресурсы, структурирование, анализ), практикуемую российской консалтинговой компанией "Диол". 
Методика интегрирует метод мозгового штурма и метод построения аффинитивной диаграммы и до этого применялась участниками собрания для решения технических и бизнес-задач.
Применение РСА превзошло все ожидания: если опустить подробности, то менее чем через час у компании "Акрополь" была сформулирована миссия. Этот текст был органичен всем участникам, но самое главное — полностью соответствовал бизнес философии-компании. То есть был таким, каким мы хотим его видеть. Все, что оставалось, — это перенести формулировки в электронный вид, распечатать и раздать участникам собрания.
В соответствии с методом полученная миссия учитывала интересы компании, учредителей, сотрудников, общества. Поскольку присутствующие большинством голосов решили перед опубликованием литературно обработать формулировку, тут же подверглась переработке старая формулировка, она превратилась в девиз компании: "Через развитие компании, сотрудников и технологий — стать эталоном оказания риэлтерских услуг".
Перечень литературы и средств обучения:

Нормативные документы:

1. Конституция Российской Федерации

2. Гражданский кодекс Российской Федерации.
Основная литература: 

   1. Драчева Е.Л.Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2016   с.65-86. 
  2. Косьмин Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2015, с. 53-80.
Дополнительная литература: 

 1. Вершигора Е. Е., Менеджмент: Учебное пособие. М.: ИНФРА –М  2017 с.183-185
       2. Виханский О.С., Наумов А.И. Менеджмент. Учебник. – 4-е изд., прераб. и доп. – 

         М.: Экономистъ, 2014.с. 99-133
Интернет ресурсы:
http://www.uptp.ru/ (Международный журнал «Проблемы теории и практики управления»);

http://www.mevriz.ru/ (Журнал «Менеджмент в России и за рубежом»);
http://www.cfin.ru/(Сайт «Корпоративный менеджмент» является зарегистрированным электронным средством массовой информации);
www.edu.ru/ (Российское образование, федеральный портал);
www.eup.ru - Экономика и управление на предприятиях: научно-образовательный портал
Самостоятельная работа №5
по теме 2.2 Функция организация

ЗАДАНИЕ:  составьте должностную инструкцию служащего.
Должности работников предприятия наименовываются в соответствии с Общероссийским классификатором профессий рабочих, должностей служащих и тарифных разрядов (ОКПДТП).

Одним из необходимых источников для разработки должностных инструкций являются нормативные документы: «Квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов и других служащих» и «Тарифно-квалификационные характеристики общеотраслевых должностей служащих и общеотраслевых профессий рабочих». Эти: документы содержат регламентированный перечень требований к квалификации, уровню образования и практическим навыкам специалистов различных категорий.

При разработке должностных инструкций обязательно используется: положение о структурном подразделении. Должностные инструкции регламентируют обязанности каждого работника, устанавливают их распределение между работниками исходя из общего объема задач: и функций структурного подразделения. Совокупность должностных обязанностей всех работников должна быть равной полному объему функций структурного подразделения, поэтому положение является одним из необходимых источников для разработки должностных инструкций,

Должностная инструкция (руководителей, специалистов, служащих) состоит из следующих разделов:
· Общая информация;

· Цель должности;

· Содержание и направление деятельности;

· Органиграмма (функциональная);

· Образование и опыт работы;

· Функции (основные области ответственности);

· Права и ответственности;

· Нормативные документы (регламентирующие выполнение функций должности);

· Дополнительные условия: деятельности.

В разделе «Общая информация» указывается наименование должности и структурного подразделения в соответствии со штатным расписанием, непосредственная подчиненность работника.

В разделе «Цель должности» указывается какой вклад в достижение целей предприятия ожидается от должности.

В разделе «Содержание и направление должности» определяются и описываются условия, в которых функционирует должность, наиболее важные внутренние и внешние факторы, влияющие на должность, замещение по должности во время отсутствия работника.

В разделе «Органиграмма (функциональная)» обозначается место, которое должность занимает в подразделении. В описании схемы взаимодействия служащего с другими работниками, подразделениями и организациями необходимо указать:

· кому непосредственно подчиняется работник, замещающий указанную должность;

· кому функционально подчиняется работник, замещающий указанную должность (при наличии такой подчиненности);

· должности и число работников, непосредственно подчиненных работнику в данной должности.

В разделе «Образование и опыт работы» перечисляются требования к сотруднику, занимающему данную должность: необходимый уровень образования и специализации для данной должности и необходимый профессиональный и технический опыт. Нормативным документом является «Квалификационный справочник должностей руководителей, специалистов и других служащих».
В разделе «Функции (основные области ответственности)» определяются 4-8 областей деятельности работника. Последовательность расположения областей деятельности выбирается исходя из степени важности работы и их логической связи - от более крупных и выполняемых ежедневно до тех, которые носят периодический характер. При формулировке областей ответственности важно выбирать глаголы, отражающие степень участия работника в той или иной технологической операции или управленческой задаче.

Предложения строятся по схеме:

	Глагол действия

(+ область деятельности)
	 
	затем, чтобы...
	 
	Ожидаемый результат

(+ возможные ограничения)



В разделе "Права и ответственности" определяются права, предоставляемые работнику, замещающему данную должность, для эффективного выполнения возложенных на него обязанностей и закрепляются формы ответственности работников за результаты и последствия своей деятельности. Ответственность может быть установлена административная, дисциплинарная и материальная, но обязательно в соответствии с действующим законодательством. В этом разделе следует подчеркнуть, что работник несет ответственность за не только ненадлежащее выполнение своей работы, но и за бездействие, непринятие решений, входящих в его компетенцию. Для материально ответственных должностей в обязательном порядке указывается необходимость заключения договора о полной индивидуальной материальной ответственности.

В разделе "Нормативные документы» перечисляются нормативные документы, которыми должен руководствоваться работник. Основу нормативно — правовой базы должны составлять Конституция Российской Федерации, федеральные законы, указы Президента Российской Федерации, постановления Правительства Российской Федерации и иные федеральные нормативные правовые акты, законы и нормативные правовые акты общего характера, отражающие специфику решаемых задач, распоряжения, приказы, другие руководящие и нормативные документы Предприятия, касающиеся деятельности подразделения.

В разделе "Дополнительные условия деятельности" определяется порядок назначения и освобождения от занимаемой должности.

Перечень литературы и средств обучения:

Нормативные документы:

1. Конституция Российской Федерации.
2. Гражданский кодекс Российской Федерации.
3. Трудовой кодекс Российской Федерации.
Основная литература: 

   1. Драчева Е.Л.Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2016    с.138-143
   2. Косьмин Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2015,   с.117-124
Дополнительная литература: 

 1. Вершигора Е. Е., Менеджмент: Учебное пособие. М.: ИНФРА –М  2017 с.139-170
Интернет ресурсы:
http://www.uptp.ru/ (Международный журнал «Проблемы теории и практики управления»);

http://www.mevriz.ru/ (Журнал «Менеджмент в России и за рубежом»);
http://www.cfin.ru/(Сайт «Корпоративный менеджмент» является зарегистрированным электронным средством массовой информации);
www.edu.ru/ (Российское образование, федеральный портал);
www.eup.ru - Экономика и управление на предприятиях: научно-образовательный портал
Самостоятельная работа № 6
по теме 2.3 Функция мотивация

Задание 1: провести анализ ситуации и ответить на поставленные вопросы в форме отчета:

Ситуация для анализа: «Мотивация в «Альфа-банке»»

М.А.Малыхина – начальник Управления кадров, зарплаты и трудовых отношений «Альфа-банка» заявляет, что риск потери квалифицированного персонала рассматривается банком как один из основных. В связи с этим «Альфа-банк» постоянно проводит мониторинг ранка заработных плат, совершенствует систему вознаграждений, чтобы оплата труда специалистов банка была конкурентоспособной и не приводила к текучести кадров.

В ноябре 2010 года была введена в действие система функционально-должностной иерархии. Суть системы в следующем. Все подразделения банка объединены в подгруппы в зависимости от степени их участия в бизнес-процессе, для всех должностей в подразделениях одной подгруппы разработаны минимальные и максимальные границы вознаграждения. В разных подгруппах эти границы для одной и той же должности могут быть различны. На основании этих границ для каждого подразделения банка утверждается фонд заработной платы. Руководитель подразделения в рамках утвержденного фонда устанавливает фактическое вознаграждение каждому работнику. Система иерархии гибкая, позволяющая ориентироваться на изменения условий рынка труда. Это дает возможность, анализируя текучесть кадров и постоянно проводя мониторинг рынка заработной платы, производить корректировку и границ вознаграждения, и фактической зарплаты.

Среди моральных стимулов разработана система корпоративных кругов банка. Созданы три корпоративных круга. В каждый круг попадают работники, должность которых занимает определенный уровень должностной иерархии. Для различных корпоративных кругов разработаны различные компенсационные пакеты, которые включают не только вознаграждение, но и медицинскую страховку и установление лимита на пользование мобильным телефоном, корпоративной картой, наличие или отсутствие персонального автомобиля. Для каждого корпоративного круга есть свой корпоративный значок, выполненный из драгоценных металлов. Есть и значки для всех работников банка, независимо от принадлежности к корпоративному кругу. Это корпоративный значок. Его обязаны носить только те, кто непосредственно работает с клиентами. Тем не менее практически все работники банка носят свой значок.

 Начиная со II квартала 2011 года в банке организован конкурс между региональными подразделениями. Основная цель конкурса – повышение эффективности работы подразделений филиальной сети.

По итогам конкурса выявляются лучшие подразделения, у которых, как правило, не только бизнес-процессы на высоком уровне, но и хорошие отношения в коллективе, грамотно организованная работа. Такой опыт достоин поощрения и развития. Кроме того, смысл этого мероприятия заключается в том, чтобы сотрудники всех подразделений были в курсе банковских дел, ощущали себя единой командой, воспринимали банк как целостный организм, видели, какие подразделения добиваются высоких финансовых результатов.

Победители квартального конкурса награждаются дипломами. В конце года по итогам конкурса предполагается присваивать звание «Лучший филиал года». «Альфа-банк» вводит также новую форму поощрения – деловое поощрение. По результатам кредитной работы лучшие филиалы будут наделены значительными полномочиями по кредитованию без письменного согласования с Центральным офисом. Весь ход конкурса широко освещается в корпоративной газете «Альфа-навигатор». Победители конкурса также поощряются материально. Для этого Правлением банка выделены дополнительные средства.

Наряду с системой централизации и функционального управления всем работникам и подразделениям с учетом ведения бизнеса предоставляется большая степень самостоятельности. Каждый сам выбирает лучшие, по его мнению, пути решения поставленной задачи. Главное – результативность, а тут как раз контроль достаточно жесткий. Самостоятельность и ответственность – основные критерии оценки работы.

В Управлении кадров создан отдел подготовки кадров, который разработал «Концепцию организации комплексной системы обучения работников ОАО «Альфа-банк». Эта система позволяет решать следующие задачи в области повышения квалификации работников:

- определение потребности и осуществление обучения специалистов банка на уровне международных банковских стандартов с использованием новейших методик и технических средств обучения;

-  организация регулярного обмена опытом по различным направлениям деятельности между подразделениями Центрального офиса и региональными подразделениями банка;

-  создание различных систем оценки и аттестации персонала.

При обучении работа ведется по многим направлениям. Прежде всего это корпоративное обучение.

Филиальная сеть банка достаточно обширна, поэтому во всех филиалах в рамках одного функционального направления деятельности возникают одни и те же проблемы. Чтобы помочь региональным специалистам в их решении, а также провести обмен опытом, проводятся так называемые круглые столы. Они представляют собой регулярные семинары-совещания по функциональным направлениям деятельности для специалистов региональных подразделений и подразделений Центрального офиса. «Альфа-банк» приглашает к участию в этих семинарах ведущих специалистов Центрального банка РФ, Министерства по налогам и сборам РФ, Высшего Арбитражного суда РФ и других государственных органов с целью консультирования специалистов банка по различным вопросам.

Ежегодно проводится конференция руководящего состава работников банка, в которой принимают участие ведущие менеджеры всех подразделений как Центрального офиса, так и региональных. На ней определяются стратегические направления развития банка, происходит обмен мнениями по всем направлениям его деятельности. С докладами выступают все члены Правления банка и руководители структурных подразделений.

 
В рамках корпоративного обучения проводятся комплексные программы для специалистов ведущих бизнес-подразделений банка (тренинги  по технике продаж, технике привлечения клиентов и т.п.)

 
Был организован и проведен корпоративный тренинг-семинар для секретарей «Психология делового общения. Делопроизводство»

Специалисты банка принимают активное участие в международных симпозиумах, семинарах и конференциях, проводимых ведущими западными обучающими и консультационными компаниями.

Другим важным направлением корпоративного обучения являются стажировки специалистов региональных подразделений банка в Центральном офисе. Штат консультантов сформирован из лучших специалистов функциональных подразделений банка. Процесс стажировки включает ознакомление с регламентной базой, обучение банковским технологиям, оценку по результатам обучения. Труд консультантов дополнительно оплачивается в соответствии с затраченным временем. И хотя на региональные подразделения в связи с этим ложатся дополнительные затраты, они готовы их нести, так как видят реальную пользу стажировок. 

Налажена обратная связь со стажирующимися: проводится обязательное анкетирование участников стажировок, где они оценивают как мастерство консультантов, так и качество преподаваемого материала. Через 2 месяца после окончания стажировки оценку работы специалиста дает руководитель регионального филиала в виде заключения, направляемого в отдел подготовки кадров, в котором оценивает качество подготовки специалиста, какие технологии удалось ему внедрить в филиале, какие нет и почему. Продолжительность стажировки не более двух недель. Однако далее консультант несет в течение двух месяцев ответственность за своего подопечного. Он курирует его деятельность, оказывает профессиональную помощь. Если у специалиста в региональном филиале возникают какие-то неразрешимые коммуникационным путем проблемы, то консультант выезжает в регион.

«Альфа-банк» не только подбирает себе специалистов, но и воспитывает своих. Благодаря постоянному созданию новых филиалов и дополнительных офисов в банке открываются новые вакансии, которые занимают специалисты, проявившие себя наиболее профессионально, имеющие опыт работы, развивающие свои навыки и умения. Специалисты банка назначаются во вновь открывающиеся филиалы и дополнительные офисы на более высокие позиции. Существует специальная программа «Альфа-Шанс». В рамках этой программы четыре года назад банк, проведя конкурс, отобрал наиболее способных выпускников, закончивших школу в регионах России, и предоставил им возможность получить высшее образование в любых лучших высших учебных заведениях Москвы. Таких победителей было 18 человек. Все годы учебы банк не только оплачивал им обучение и жилье в Москве, но и платил стипендию. Каждый год Управление кадров организовывало этим студентам практику в различных подразделениях банка. Проходя все ступени банковской лестницы – от курьера до специалистов ведущих бизнес-подразделений, получая знания в лучших столичных вузах и обладая незаурядными природными способностями, эти ребята стали высококлассными специалистами. Кроме того, проходя практику в банке, они впитали в себя все элементы корпоративной культуры банка, стиль и дух его работы. В настоящее время несколько человек окончили учебу и приняты на работу в банк.

Вопросы для обсуждения ситуации
Какова характеристика системы материального стимулирования «Альфа-банка»?

Опишите систему морального стимулирования работников «Альфа-банка». Какие формы морального стимулирования, по вашему мнению, являются наиболее эффективными? Почему?

Каким образом и в какой степени мотивационная политика «Альфа-банка» удовлетворяет потребности иерархии А. Маслоу?

   Основываясь на теории мотивации Ф Герберга, выделите «гигиенические факторы» и «мотиваторы», используемые «Альфа-банком» Каковы они?

   Является ли конкурс между региональными подразделениями банка мотивирующим фактором? Поясните свой ответ.

  Каким образом система обучения работников ОАО «Альфа-банк» влияет на мотивацию труда?

   Возможен ли успех подобной мотивационной программы в небольших организациях, в других отраслях?

Задание 3
Провести анализ кейс-стади и ответить на вопросы.
Ситуация1.

Руководитель подразделения постоянно наращивает мотивацию работников. Вместе с этим растет их трудовая активность и производительность труда. Вдруг наступает период, когда в течение определенного периода времени (дни, недели, месяцы) активность и производительность остаются на одном уровне при наращивании стимулирования менеджером. Он полагает, что возможности работников не использованы полностью и пытается добиться максимальной активности.

Правильно ли поступает менеджер? До какого уровня можно наращивать активность работников?

Ситуация 2.

После получения высшего образования у Вас возникла потребность в интересной творческой работе по специальности. На Ваш взгляд вы нашли такую работу, но в процессе труда обнаруживаете, что работа не интересная и совсем не творческая.

Какие меры примете Вы, чтобы выправить положение?

Ситуация 3. Ваш подчиненный не выполнил задание в срок, опоздал на 2 дня. Эти два дня Вы кипели от негодования. Проверив задание, Вы были восхищены качеством его выполнения, новизной мысли. Как вы поступите в этом случае: накажите работника или поощрите?

Ситуация 4. В организации, которой Вы руководите, создалась нездоровая обстановка. Кто-то упорно распространяет слухи, что вот-вот понизится заработная плата, что завезенное новое оборудование опасно для здоровья и жизни людей, что предприятие перестало платить деньги в пенсионный фонд и пенсии выплачиваться не будут.

1. Какие меры Вы примете для оздоровления обстановки?

2. На какую теорию мотивации Вы будете опираться, предлагая эти меры?

Ситуация 5.Один из Ваших рядовых сотрудников хорошо работает, в срок и качественно выполняет задания. В целях стимулирования Вы решили его повысить в должности - перевести на другую руководящую работу. Правильное ли Вы приняли решение? Учли ли Вы все качества сотрудника при его повышении?

Ситуация 6.Агент по реализации фирмы N занят оптовой продажей калькуляторов различных моделей, его вознаграждение составляет 0,5% от объема реализации. За неделю он продал две партии калькуляторов - одну за 35 тысяч рублей и другую за 45 тысяч рублей.

1. Какую прибыль получил агент от продаж за неделю?

2. Как называется эта система оплаты труда?

Ситуация 7. Ваша фирма открывает свой филиал в другой стране, где будут работать "ихние" рабочие. Какие факторы Вы должны учитывать при планировании системы льгот для рабочих?

Ситуация 8. Вы обнаружили, что Ваш подчиненный не выполняет своих обязанностей. Сделали ему замечание, а потом вынесли выговор. Но дело не улучшилось. Тогда Вы стали анализировать трудовое поведение работника, более глубоко изучать его должностную инструкцию и убедились, что Ваш подчиненный исполнительный человек. А вот в должностную инструкцию включена обязанность, которую невозможно выполнить работнику. Какие примете Вы меры для исправления положения?

Ситуация 9. Ваш подчиненный нарушил трудовую дисциплину. Вы обязаны применить по отношению к нему взыскание. До применения взыскания Вы затребовали от него объяснения в письменной форме. Но он отказался давать объяснение. Какие действия в связи с этим предпринимаете Вы для того, чтобы наложить на нарушителя взыскание?

Перечень литературы и средств обучения:

Нормативные документы:

1. Конституция Российской Федерации

2. Гражданский кодекс Российской Федерации.
Основная литература: 

   1. Драчева Е.Л.Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2016    с.116-164. 
  2. Косьмин Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2015, с. 192-194
Дополнительная литература: 

 1. Вершигора Е. Е., Менеджмент: Учебное пособие. М.: ИНФРА –М  2017 с.91-92
2. Виханский О.С., Наумов А.И. Менеджмент. Учебник. – 4-е изд., прераб. и доп. – М.: Экономистъ, 2014. с.71-96
Интернет ресурсы:
http://www.uptp.ru/ (Международный журнал «Проблемы теории и практики управления»);

http://www.mevriz.ru/ (Журнал «Менеджмент в России и за рубежом»);
http://www.cfin.ru/(Сайт «Корпоративный менеджмент» является зарегистрированным электронным средством массовой информации);
www.edu.ru/ (Российское образование, федеральный портал);
www.eup.ru - Экономика и управление на предприятиях: научно-образовательный портал
Самостоятельная работа № 7
по теме 2.4. Управленческий контроль
Задание 1. Разработайте проект реализации трех видов контроля: предварительного, текущего и заключительного. Результаты оформите в таблице:

	Вид контроля
	Мероприятия в рамках вида контроля
	Использование результатов контроля

	1. Предварительный:

- отбор кандидата на вакантную должность в выбранном вами ранее предприятии (должность указать)
	1.

2.

3.

4.
	

	2. Текущий:

-   контроль за состоянием трудовой дисциплины на вашем предприятии
	1.

2.

3.

4.
	

	3. Заключительный:

- анализ товарооборота за год (выручки от реализации услуг, товаров)
	1.

2.

3.

4.
	


Задание 2. Разработайте проект системы контроля на выбранном вами предприятии. Объект контроля выберите самостоятельно. Результаты оформите в таблице:

	Объект контроля

(трудовой коллектив, трудовая дисциплина, прибыль, выручка, локальные акты предприятия и др.)
	Вид контроля
	Содержание контроля

	
	1. Предварительный
	

	
	2. Текущий
	

	
	3. Заключительный
	


Нормативные документы:

1. Конституция Российской Федерации

2. Гражданский кодекс Российской Федерации.
Основная литература: 

   1. Драчева Е.Л.Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2016 с.220-235. 
  2. Косьмин Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2015, с. 74-77
Дополнительная литература: 

 1. Вершигора Е. Е., Менеджмент: Учебное пособие. М.: ИНФРА –М  2017 с.196-197
Интернет ресурсы:
http://www.uptp.ru/ (Международный журнал «Проблемы теории и практики управления»);

http://www.mevriz.ru/ (Журнал «Менеджмент в России и за рубежом»);
http://www.cfin.ru/(Сайт «Корпоративный менеджмент» является зарегистрированным электронным средством массовой информации);
www.edu.ru/ (Российское образование, федеральный портал);

Самостоятельная работа № 8
по теме 2.5. Система методов управления
Задание 1.

Примите решение о выборе методов управления в следующих ситуациях:

1. До руководства дошли слухи (имеющие под собой основание) о том, что один из перспективных сотрудников собирается уходить из организации. При этом он обладает ценным опытом, информацией и т.п. Предполагаемая причина – сотрудник считает себя неоцененным по заслугам. Его уход может повлечь за собой уход еще нескольких работников.

2. По итогам работы компания выделила для стимулирования бригады наладчиков 50 тысяч рублей. В бригаде 5 человек, бригадир распределил средства поровну (каждому по 10 тысяч рублей), чем вызвал большое недовольство и конфликтную ситуацию в бригаде.

3. Один из сотрудников предприятия постоянно опаздывает на работу, при этом ссылаясь постоянно на различные причины. При этом другие сотрудники высказывают недовольство по отношению как к самому опаздывающему, так и к тому, что никаких мер к данному сотруднику не предпринимается.
Задание 2

Подготовьте реферат на одну из следующих тем:

1. Понятие, содержание и цель самоменеджмента. 
2. Основные правила и принципы самоменеджмента здоровья. 
3. Постановка цели как исходная фаза самоменеджмента.
4. Определение жизненных приоритетов. 
5. Оптимальная система планирования в самоменеджменте. 
6. Самоконтроль в системе самоменеджмента. 
9. Организация трудового процесса. 
7. Рациональное моделирование рабочего пространства. 
8. Техники самоменеджмента в управлении временем. 
9. Основные требования к составлению плана дел. 
10. Технология планирования по методу «Альпы».
11. Технология планирования по методу «Парето».
12. Технология планирования по методу Эйзенхауэра.
13. Основные методы карьерного самоменеджмента. 
14. Технология формирования имиджа. 
15. Рациональное управление потоком коммуникаций.
16. Стратегия самоуправления карьерой.
17. Реалистичность плана карьеры и мобильность его изменений. 
18. Роль самоорганизации и самопрезентации в процессе реализации 
       плана карьеры.
19. Планирование карьеры как процесс личностного и 
      профессионального самоопределения.
20. Оценка эффективности планирования карьеры.
21. Технологии планирования профессиональной карьеры. 
22. Зарубежные технологии карьерного самоменеджмента. 
23. Процесс целеполагания в самоменеджмент
24.Методы минимизации потери времени

25.Концепция самоменеджмента М.Вудкока и Д.Френсиса

Нормативные документы:

1. Конституция Российской Федерации

2. Гражданский кодекс Российской Федерации.
3. Трудовой кодекс Российской Федерации
Основная литература: 

   1. Драчева Е.Л.Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2016   с.144-151. 
  2. Косьмин Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2015, с. 103-116
Дополнительная литература: 

 1. Вершигора Е. Е., Менеджмент: Учебное пособие. М.: ИНФРА –М  2017 с.214-230
Интернет ресурсы:
http://www.uptp.ru/ (Международный журнал «Проблемы теории и практики управления»);

http://www.mevriz.ru/ (Журнал «Менеджмент в России и за рубежом»);
http://www.cfin.ru/(Сайт «Корпоративный менеджмент» является зарегистрированным электронным средством массовой информации);
www.edu.ru/ (Российское образование, федеральный портал);

Самостоятельная работа № 9
по теме 3.1. Коммуникативность

Задание для самостоятельной работы студентов:

Проанализируйте предложенную информацию и ответьте на поставленные вопросы:

Коммуникативность — это способность к общению. Для созда​ния эффективных коммуникаций и достижения целей участников общения необходимо, чтобы менеджер и его подчиненные могли преодолевать возможные коммуникативные барьеры непонима​ния. Особую актуальность данная проблема приобретает в случае, когда менеджер обладает «тяжелым» характером.

   О том, как выбрать верную тактику поведения в разговоре с таким руководителем, рассказывает Роберт Брэмсон в своей кни​ге «Как справиться с трудным боссом».

   Хотя Ларри Парке был превосходным организатором и знато​ком своего дела, в отделе по персоналу его прозвали «старым нытиком». Он был уверен, что причина всех проблем, возникаю​щих в работе, кроется в некомпетентности сотрудников компа​нии, занимающихся подбором персонала, которые вечно присы​лают ему «тупоголовых болванов». Одной из его наиболее непри​ятных привычек было то, что, проходя мимо стола кого-либо из сотрудников, он внезапно останавливался и спрашивал: «Чем это вы занимаетесь?» Задав этот вопрос, он пристально взирал на за​гнанного в угол беднягу, ожидая от него исчерпывающего ответа. Мало кто мог ответить ему в этой ситуации что-нибудь вразуми​тельное. Большинство сотрудников отдела подавленно молчали, пытаясь продолжить свою работу. Не получив ответа, Ларри шел дальше, еще раз утвердившись во мнении, что ему приходится иметь дело с полными идиотами.
   Во время общих собраний Ларри имел обыкновение преры​вать выступления своих подчиненных саркастическими замечани​ями вроде: «Возможно, я ослышался, или вы действительно вери​те в то, что только что сказали?» Затем он настаивал на том, что​бы сотрудник ответил на его «вопрос». Каким бы ни был ответ, реакция на него была всегда одна и та же — снисходительная улыбка, как бы говорящая присутствующим: «Не понимаю, как можно быть таким кретином». Если ему говорили, что он слиш​ком груб с подчиненными, Ларри отвечал, что он придерживает​ся коллективного метода руководства, который «дает каждому сотруднику возможность почувствовать свою причастность к ру​ководству компанией». Однако все, кто работал под его началом, знали, что на самом деле означает этот «коллективный метод ру​ководства». Если сотрудники успешно справлялись с поставлен​ными перед ними задачами, Ларри говорил им, что планка была сильно занижена, если не справлялись — это служило еще одним подтверждением их лени или некомпетентности. Когда ему ука​зывали на то, что коллективное руководство подразумевает нечто прямо противоположное его методам, он с негодованием ссылал​ся на неопровержимый факт — возглавляемый им отдел компа​нии имел лучшие показатели по производительности. Поскольку в фирме было принято поощрять не только группы, но и отдель​ных сотрудников, многие из тех, кто работал у Ларри, часто по​лучали солидные вознаграждения. Только это и не давало им уйти из отдела.
    Тимоти Рональд, директор одного из государственных агентств, проводит в понедельник утром еженедельное совещание руково​дящих сотрудников. Тимоти Рональд — профессионал, он уверен​но ведет заседание. Наконец, он переходит к обсуждению вопро​са об изменениях, которые должны быть внесены в политику агентства по требованию вышестоящего руководства. Один из заместителей Тима недовольно фыркает и язвительно вставляет: «Надеюсь, ты согласен, что это бредовая идея?» «Ты, кажется, за​был, кто здесь начальник, — внезапно покраснев, отзывается сквозь зубы Тимоти, — если я посчитаю нужным выслушать твои идиотские замечания, я попрошу об этом отдельно. А пока затк​нись и слушай, что тебе говорят. Это касается всех присутствую​щих!»
    Заместитель садится с окаменевшим выражением лица и об​водит глазами комнату, пытаясь понять, как отреагировали на этот выпад его коллеги. Некоторые из них молча уставились в стол, другие, покраснев, натянуто улыбаются, делая вид, что сказанное шефом — всего лишь продолжение шутки его заме​стителя.
    Многие боссы так или иначе грубят своим сотрудникам и оби​жают их. Но существует два типа начальников (яркими их пред​ставителями являются Ларри Парке и Тимоти Рональд), особенно 
нелюбимых своими подчиненными. Будем называть их соответ​ственно «людоедами» и «взрывниками». Во многом эти типы сходны: оба открыто и практически без причины набрасываются на своих сотрудников, повергая их в замешательство или приво​дя в молчаливую ярость. Однако эти типы все же достаточно раз​нятся между собой, чтобы можно было говорить о них как о двух различных.
    Характеристика руководителей-«людоедов». Руководители вроде Ларри Паркса часто вызывают нарекания со стороны отде​ла по персоналу и почти так же часто служат предметом добро​душных шуток руководителей высшего звена, которых, как пра​вило, интересует только конечный результат. Поэтому жаловать​ся на «людоеда» высшему руководству компании практически бесполезно. Иногда результатом таких жалоб может быть реко​мендация изменить ему «стиль общения с подчиненными». Но чаще всего высшие руководители компании предпочитают не трогать «людоедов», так как те обеспечивают в своих отделах высокую производительность труда. Попустительство по отноше​нию к «людоедам» со стороны руководства имеет, однако, свои минусы. Запуганные и раздраженные работники редко проявля​ют творческий подход к делу, необходимый при решении слож​ных проблем в современном быстро меняющемся мире. (Нужно отметить, что можно быть требовательным, но при этом прояв​лять уважение к подчиненным.)
  Руководителей-«людоедов» отличают три характерные черты: они привыкли быстро соображать и принимать решения, нужда​ются в том, чтобы все время чувствовать свою власть и влияние, кроме того, их отличает часто скрываемый даже от самих себя недостаток уверенности в себе.
    С менеджерами, которые умеют быстро принимать решения, приятно работать. Люди с таким складом ума (условно назовем их «мыслителями-реалистами») способны принести компании нема​ло пользы. Отбрасывая детали, они всегда видят самую суть про​блемы. Безусловно, они часто довольствуются не лучшими реше​ниями. Они начинают действовать, еще не располагая полной ин​формацией, и раздражаются, если их коллеги или подчиненные колеблются перед тем, как принять то или иное решение, ссыла​ясь на недостаток фактов или недостаточную согласованность действий. Конечно, не все «реалисты» являются «людоедами» (хотя и могут быть на них очень похожи). «Реалисты» становят​ся «людоедами» только при условии, что ими движет еще и жаж​да власти.

    «Людоедами» часто руководит неудержимое внутреннее стрем​ление быть на самом верху пирамиды. Если они не могут добить​ся этого, их охватывает жестокая депрессия.
Однако и это еще не все. Главное качество, превращающее стремительно принимающего решения и жаждущего власти на​чальника в «людоеда», — это желание подчеркнуть собственную ценность, доказать окружающим, что он чего-то стоит. Чаще все​го начальник-«людоед» пытается доказать свою силу и значи​мость, унижая своих подчиненных, демонстрируя окружающим их слабость. Ваше отступление или, наоборот, вспышка ярости со всей очевидностью доказывает вам, а самое главное, непосред​ственно «людоеду» его несомненное над вами превосходство.

Тем не менее «людоеды», как правило, ценят силу в других, но только в том случае, если не чувствуют в них конкурентов. Они недолюбливают тех своих сотрудников, которые всегда соглаша​ются с любыми утверждениями босса. Это кажущееся противоре​чие помогает понять, почему предлагаемые ниже методы сотруд​ничества с «людоедами» так эффективны.

   Как общаться с руководителями-«людоедами». Сила «людоедов» заключается в том, что им удается спровоциро​вать определенную реакцию жертвы. Существует несколько наи​более распространенных типов реагирования на агрессивное по​ведение начальника-«людоеда» — покорное молчание, возмущен​ные жалобы, примиренческая политика и гневный протест. Все это — проявление естественной защитной реакции. Однако для  того чтобы справиться с «людоедом», нужно научиться подавлять в себе эти естественные человеческие реакции.
   Покорное молчание. Джон Фрэнке был одним из самых высо​коквалифицированных сотрудников в отделе Ларри Паркса. Буду​чи по натуре человеком тихим и спокойным, он просто не мог понять поведения своего шефа. После очередной вспышки гнева или раздраженной проповеди начальника Джон обычно, не гово​ря ни слова, возвращался к своей работе, ему казалось, что пуб​личные препирательства выглядят просто непрофессионально. Ларри был озадачен поведением Джона. Он признавал заслуги своего подчиненного, но никогда не давал ему этого понять. Для Ларри Джон был жалким пораженцем, такой позиции он не мог ни понять, ни тем более уважать.
   Возмущенные жалобы. Неудивительно, что подчиненные часто жалуются на начальников-«людоедов». Мы привыкли жаловаться, если нас что-то не устраивает, и при этом мы никак не можем изменить неприятное для нас положение вещей. Однако жаловаться на злого начальника не стоит по двум причинам. Пассивность, присущая любой жалобе, обнаруживает вашу слабость и побужда​ет «людоеда» к дальнейшей агрессии. Кроме того, в жалобе часто содержится еще и скрытое обвинение, которое также вызывает новый приступ агрессии босса. Если вы жалуетесь на шефа своим родственникам и знакомым, вы еще больше вживаетесь в роль жертвы, которая ничего кроме вреда вам не принесет.

   Примиренческая политика. Некоторые люди считают целесооб​разным в любой ситуации подстраиваться под окружающих. Вме​сто того чтобы оказывать сопротивление агрессии, они предпочи​тают противопоставлять агрессору свое дружелюбное к нему от​ношение. К сожалению, такое поведение «людоеды» расценива​ют как проявление слабости и оно служит поводом для дальней​ших оскорблений. Секретарша Ларри Паркса была человеком такого типа. Она всячески старалась угодить своему начальнику, но все ее попытки привели к тому, что Ларри чуть ли не перестал видеть в ней человека. Следует признать, что примиренческая политика может принести определенные плоды (в том случае, если все другие методы уже исчерпаны). Так, за свои старания секретарша Ларри все же была избавлена от выслушивания его самых нелицеприятных тирад. Такая позиция, однако, может в конце концов привести вас к заниженной самооценке.
   Гневный протест. Большинство людей можно спровоцировать на конфликт, а «людоеды» — большие мастера этого дела. Кто из нас не представлял себе, как он срежет ненавистного босса убий​ственным саркастическим замечанием. Однако такого поворота событий тоже лучше всего избегать.

   Во-первых, потому, что вы можете проиграть это сражение. Большинство «людоедов» с ранних лет привыкли к подобным битвам и успели изрядно поднатореть в этом деле. Вы против них — просто любитель. И что значительно хуже, вы хорошо вос​питаны и считаете, что брань приличествует скорее уличным тор​говкам. Вы считаете, что проблемы можно решить путем спокой​ного обсуждения, а не при помощи разговора на повышенных тонах. Вряд ли вам удастся победить «людоеда» в такой ситуации. В то время как вы будете думать о том, как бы свести перебран​ку к разумной дискуссии, «людоед», подстегиваемый желанием самоутвердиться за ваш счет, будет пытаться еще больше разжечь спор, перейдя на личные оскорбления.

   Однако если вам и удастся победить своего шефа-«людоеда», ваше торжество, скорее всего, будет недолгим. Ведь в его руках большой выбор орудий мести.
Парадоксальный склад характера «людоедов», которых раздражает как пассивное соглашательство, так и активный протест, можно использовать для того, чтобы избежать конфликта с ними.

   Что делать при общении с руководителем-«людоедом». Главное при общении с «людоедом» - продемонстрировать ему свою силу и в то же время дать понять, что вы не представляете собой угрозу его собственной власти и компетентности. Ваш внутренний голос должен подсказать вам, когда надо отступить, а когда вступить в борьбу. Спонтанность часто помогает людям наладить отношения друг с другом, но ее следует по возможности избегать при общении с враждебно настроенным боссом. Здесь ваша задача напоминает работу актера- вы должны изображать эмоции, которых на самом деле у вас нет.

   Начните с вашей позы во время разговора. Это довольно легко. Представьте, что на вас в очередной раз «напал» ваш босс-«людоед».  Представьте себе его сверкающие глаза, раздувающиеся ноздри и красное, перекошенное гримасой лицо. Большинство из вас, не успев даже опомниться, принимают в такой ситуации подавленную позу - сгорбленные плечи, опущенный вниз взгляд. Здесь вы должны применить первый из приемов правильного обращения с «людоедом». Распрямитесь и посмотрите прямо в глаза неприятелю. Растает ли от этого ваш мучитель? К сожалению, нет. Но ваша поза послужит ему сигналом того, что перед ним личность. Вы не вступаете в бой, но и не ретируетесь. Если вы не можете смотреть ему в глаза, смотрите на его нос или подбородок. Разницы он не заметит, а эффект будет практически тот же. Если вы смотрите в лицо собеседнику, ваш голос звучит более уверенно. Продемонстрировав таким образом свою твердость, вы уже готовы к тому, чтобы приступить к следующей стадии – назвать босса по имени. Сделав это, вы как бы напоминаете ему, что перед ним не только секретарь или, скажем, инженер, но и человек, общающийся с таким же человеком, как и он сам. Вы гуманизируете ваши отношения.

   Иногда бывает полезно изменить позу во время разговора. Если вы сидите – встаньте, если стоите – подойдите к столу, наклонитесь над ним, присядьте на край. Сделайте маленькую паузу в разговоре, несколько секунд дадут вам возможность обдумать следующую фразу.

   Руководитель-«людоеды» очень любят прерывать собеседника. Они считают, что таким образом они проявляют быстроту своего ума и экономят время. Не дослушав вас, они уже готовы заявить что-нибудь вроде: «Это я уже слышал». Эту их неприятную черту вы можете обратить в свою пользу, если спокойно заметите: «Вы меня прервали». Это будет простая констатация факта, которую трудно расценить как ответный выпад (вы ведь не сказали: «Не прерывайте меня»).

   Открытой конфронтации с «людоедом» можно избежать, своевременно указав на возникшие в работе проблемы. Ваша задача не допустить того, чтобы шеф-«людоед» узнал о проблемах в вашей работе из третьих рук. Поэтому старайтесь как можно раньше информировать его о разного рода неурядицах и задержках, сообщая, что у вас уже есть план нормализации сложившегося положения. Однако остерегайтесь спрашивать у него совета – вряд ли вы услышите в ответ что-нибудь дельное. Если начальник спросит вас о вашем плане, будьте готовы вкратце его изложить. Принимайте его пожелания с благодарностью, сказав что-нибудь вроде: «Отличная мысль, босс, я постараюсь включить ее в свой план».

 Характеристика руководителей – «взрывников».

   Хотя поведение «взрывников» во многом напоминает поведение «людоедов», в их интонациях и побуждениях есть существенная разница.

   Раздражительные, подверженные быстрой смене настроения, вспыльчивые – так обычно характеризуют «взрывников» их сотрудники. Те, кто работает под началом у «взрывника», хорошо знают, что их шеф может в одну минуту из спокойного и рассудительного человека превратиться в истерика. Работать с ними – все равно что жить на вулкане: никогда не знаешь, не произойдет ли в следующую секунду извержение. Сотрудники, которые могли еще как-то работать с «людоедами», совершенно не переносили непредсказуемых «взрывников».

   Некоторые «взрывники» просто не осознают того, что своим поведением они способны кого-либо задеть или оскорбить, а если осознают, то потом раскаиваются. Так, например, один «взрывоопасный» директор компании на отчетах, подготовленных его подчиненными, писал большими буквами (красным цветом): «Чепуха!», а затем возвращал их авторам. Он просто не мог себе представить, какой моральный ущерб он причиняет таким образом своим сотрудникам. Ему казалось, что все они хорошо знают, что он считает их прекрасными людьми. «Конечно, время от времени я выхожу из себя, но ведь они знают, что я на самом деле ничего такого не имею в виду», - говорил он. Неожиданные и часто беспричинные вспышки гнева у «взрывников» являются следствием двух внутренних причин. «Взрыв» происходит, когда «взрывник» чувствует какую-то угрозу по отношению к собственной личности и вместе с тем поставлен перед необходимостью что-либо предпринять. Всем нам хорошо известен страх перед тем, что нас могут лишить чего-то, представляющего для нас определенную ценность. Среди этих ценностей – общественное признание нашего труда и уважение окружающих. Такого рода страх может возникнуть как результат малозначительных на первый взгляд событий – начальство недостаточно заинтересовалось вашей идеей или вас просто забыли пригласить на званый обед. Даже если это произошло по чистой случайности, все равно на протяжении какого-то времени вы будете чувствовать себя задетым. Вам нужно время, чтобы прийти в себя и «зализать раны». Но этого времени у вас может не оказаться – вам нужно уже сейчас действовать и что-то предпринимать. В этой ситуации «взрывники» ведут себя, как дети: начинают капризничать, а их реакция может стать действительно непредсказуемой. Понимание причин неадекватного поведения «взрывников» поможет вам правильно с ними общаться.

   Как общаться с руководителями –«взрывниками». Проявить рассудительность, находясь под градом оскорблений, которыми осыпает вас  менеджер-«взрывник», не так-то просто.

   Вот четыре принципа, следуя которым, вы можете взять контроль над ситуацией:

1. Подождите пока ваш босс успокоится

2. Привлеките к себе его внимание

3. Скажите ему что-либо ободряющее, чтобы предотвратить повторную вспышку гнева

4. Затем покиньте его на некоторое время.

Что делать при общении с руководителем – «взрывником».

Теперь давайте вернемся к случаю Тимоти Рональда. Этот случай имеет продолжение, из которого ясно, каким образом следует использовать четыре перечисленные выше принципа общения с «взрывниками» в момент охватившего их приступа ярости.

   Итак, после гневной, раздраженной реплики директора в комнате воцарилась тишина. Молчание прервал первый заместитель Тима: «Конечно, все, о чем говорилось, очень важно. Мы поддерживаем тебя на все сто. Но не пора ли нам сделать небольшой перерыв минут на десять». «Да, я думаю, ты прав», - через несколько секунд отозвался Тимоти. Таким образом, «взрыв» был нейтрализован.

Юмор против агрессии. Юмор может служить универсальным оружием как против «людоедов», так и против «взрывников», но только при одном условии – это должен быть юмор без издевки. Смысл вашей шутки должен заключаться в следующем:

1. «я признаю вашу силу»;

2. «но она меня не подавляет».

   Вот пример того, как можно использовать юмор в таких ситуациях. Один агент по продажам, сталкиваясь с раздражением клиентов и грубостью начальства, говорил им: «Мистер, я так рад, что наш разговор состоялся в такой удачный для вас день». В результате практически никто из его собеседников не мог сдержать улыбки. Впрочем, если этот вариант все же не срабатывал, у него в запасе всегда был еще один: «Все, что вы говорите, очень важно для меня. Не могли бы вы рассказать об этом подробнее».

Ответьте на вопросы:

1. Почему коммуникативность (способность к общению) является сложным многоплановым процессом установления и развития контактов между людьми?

2. Согласны ли вы с предложенной Р. Брэмсоном классификацией «трудных» менеджеров?

3. Можно ли предложить другие варианты делового общения с менеджерами такого типа? Приведите конкретные примеры.

4. К какому виду коммуникаций можно отнести приведенные примеры: формальным или неформальным, горизонтальным или вертикальным, внешним или внутренним?

Нормативные документы:

1. Конституция Российской Федерации

2. Гражданский кодекс Российской Федерации.
Основная литература: 

   1. Драчева Е.Л.Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2016 с.162-181. 
  2. Косьмин Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2015, с. 125-140
Дополнительная литература: 

1. Вершигора Е. Е., Менеджмент: Учебное пособие. М.: ИНФРА –М  2017 с.247-260

2. Виханский О.С., Наумов А.И. Менеджмент. Учебник. – 4-е изд., прераб. и доп. – М.: Экономистъ, 2014. с.222-233
Интернет ресурсы:
http://www.uptp.ru/ (Международный журнал «Проблемы теории и практики управления»);

http://www.mevriz.ru/ (Журнал «Менеджмент в России и за рубежом»);
http://www.cfin.ru/(Сайт «Корпоративный менеджмент» является зарегистрированным электронным средством массовой информации);
www.edu.ru/ (Российское образование, федеральный портал);
www.eup.ru - Экономика и управление на предприятиях: научно-образовательный порталКонституция Российской Федерации

Самостоятельная работа № 10
по теме 3.2. Управленческие решения

Задание 1

Используя рекомендованную литературу, ответьте письменно на следующие вопросы:

1. Процесс принятия решения можно условно изобразить в виде схемы.
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1. Какие шаги процессов принятия решения чаще всего игнорируются менеджерами? 
2. Каково ваше мнение о тезисе, что единственным шагом, который действительно следует предпринимать в рамках процесса принятия решений, является отбор вариантов? Аргументируйте ответ.

3.Какова роль интуиции в принятии решения?

4.Сравните два типа принятия решений – индивидуальный и групповой. Каковы преимущества и недостатки каждого из них?

Задание 2
Решение Кроссворда «Принятие решений. Виды решений»
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Вопросы:

По горизонтали:
2.
Результат реализации определённой последовательности шагов или действий

4.
Выбор из нескольких альтернатив одной, наиболее подходящей для решения проблемы

5.
Решение, которое принимается на основе ощущения его правильности лицом, которое не нуждается в понимании ситуации

6.
Решение, обусловленное знаниями и накопленным опытом, принимаемое руководителем для выполнения обязанностей

7.
Решение, основанное на знаниях или накопленном опыте

По вертикали: 1.
Выбор альтернатив 3.
Решение, в определённой мере новое, внутренне не структурированное или сопряженное с неизвестными факторами 

Ответы: по горизонтали: 2.запрограммированное; 4.компромисс; 5.интуитивное; 6.организационное; 7.суждение.

По вертикали:1.решение; 3.незапрграммированное.

Задание 3   Анализ ситуации:  «Финансы – это не романсы»
Действующие лица: 

· А.И.Ковалев – генеральный директор предприятия; 

· Н.А.Иванов – первый заместитель генерального директора; 

· Д.М.Гурченкин – директор по персоналу; 

· М.П.Овчарников – главный бухгалтер (стаж работы на предприятия – 20 лет); 

· И.В.Петров – выпускник Президентской программы (стаж работы на предприятии – 15 лет). 


Ситуация: Предприятие последние годы успешно развивается, благодаря возросшим заказам растут объемы реализованной продукции. Руководство предприятия предполагает, что количество заказов будет возрастать. Два года назад предприятие направило руководителя проектной группы И.В.Петрова на обучение в рамках Президентской программы подготовки управленческих кадров в Российской Федерации. 


По окончанию обучения И.В.Петров выполнил выпускную работу, составной частью которой явился анализ финансового состояния данного предприятия. Результаты анализа и предложения по совершенствованию управления финансами были представлены генеральному директору. Ознакомившись с материалами, генеральный директор А.И.Ковалев получил подтверждение давно мучавшим его сомнениям о неэффективности управления денежными потоками. Поэтому он принимает решение о необходимости введения должности финансового директора. До этого всеми финансовыми вопросами ведал главный бухгалтер М.П.Овчарников. 


Задание: На 14:00 ч. Назначено совещание у генерального директора, на котором будет обсуждаться возможные кандидатуры на должность финансового директора. До совещания генеральный директор хотел бы выслушать мнения директора по персоналу по поводу возможных кандидатур. На совещание приглашены все действующие лица. 


Размышление генерального директора А.И Ковалева:»Понятно, что вводить должность финансового директора необходимо. По своему статусу эта должность выше должности главного бухгалтера. Кого назначить, вот в чем вопрос…


Главный бухгалтер М.П Овчарников-сотрудник надежный, проверенный в течение 20 лет совместной работы, высококвалифицированный бухгалтер, на проблему «видит» только на уровне бухгалтерского учета и современной отчетности…


И.В Петров- молодой, энергичный, высокообразованный специалист, хорошо зарекомендовавший себя в течение 15 лет. Имеет опыт предпринимательской деятельности (директор малого предприятия). Я был вынужден мириться с его работой по совместительству в другой фирме, так как не мог ему достаточно платить. Ему, конечно, можно предложить эту должность, но только, если он откажется от совместительства. И как на это посмотрит М.П Овчарников? С ним тоже не хочется портить отношения…»


Размышления главного бухгалтера М.П Овчарникова:»Сегодня совещание у генерального, тоже мне придумали кого-то финансового директора. Работали, работали 20 лет и прекрасно обходились. И чтобы я пошел под начало к этому молодому «выскочке», который нахватался умных слов, а сможет ли работать? Ну что же посмотрим…»


Размышление директора по персоналу Г.М Гурченкина:» И.В Петров молодой энергичный специалист, но М.П Овчарников- человек надежный и в трудную минуту всегда поможет»


Размышление первого заместителя генерального директора Н.А Иванова:»И.В Петров начинал свою карьеру под моим началом. По моей рекомендации попал в Президентскую программу…»


Размышление И.В Петрова:»М.П Овчарников на должность финансового директора не подходит, не смотря на большой опыт работы. Нет стратегического ведения, занимается рутинной работой, не понимает необходимости в формирования и реализации единой финансовой политики предприятия. Я работаю 15 лет на предприятии. Знаю весь производственный процесс, все «узкие» места и существующая проблемы, имею знания и навыки, необходимые для их решения. У меня за спиной трехмесячная стажировка на подобном предприятии в Германии в качестве финансового менеджера. Я видел процесс адаптации предприятия к новым экономическим условиям деятельности…»

ОТВЕТЬТЕ НА ВОПРОСЫ

1.Какое решение примет генеральный директор? Почему он предпочтет именно данную кандидатуру?

2. Каким основным требованиям должен соответствовать кандидат на должность финансового директора?

3. Что является определяющим для менеджера  при решении кадровых вопросов: опыт работы сотрудника и его молодость?

Нормативные документы:

1. Конституция Российской Федерации

2. Гражданский кодекс Российской Федерации.
Основная литература: 

   1. Драчева Е.Л.Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2016  с.205-219. 
  2. Косьмин Менеджмент: учеб.- М.:Издательский центр «Академия», 2015, с117-124
Дополнительная литература: 

 1. Вершигора Е. Е., Менеджмент: Учебное пособие. М.: ИНФРА –М  2017 с.176-182
2. Виханский О.С., Наумов А.И. Менеджмент. Учебник. – 4-е изд., прераб. и доп. – М.: Экономистъ, 2014. с.233-235
Самостоятельная работа № 11
по теме 3.3. Деловое общение
Задание 1. Составьте кодекс правил, которыми обязательно должны будут руководствоваться ваши сотрудники в своей деятельности. По какому принципу будет составлен этот кодекс?

Результат работы оформите письменно.

Задание 2. Подготовка к общению включает в себя четыре стадии. 

1). Изучение участников, темы и ситуации. 

Назовите основные аспекты с которыми сталкивается менеджер на этой стадии, для этого продолжите следующие предложения:

-  участники должны располагать….

-  следует предусмотреть обстоятельства, которые могут помешать эффективному 

   общению, например,  …..

-  необходимо настроиться на беседу, для этого …..

-  следует подавить в себе чувства, которые могут негативно влиять на 

   объективность восприятия собеседника, например, ….

-  перед беседой необходимо….

2) Определение места общения.
 - какие требования необходимо предъявлять к месту  делового общения, чтобы 

   оно прошло эффективно? 

- назовите официальную, полуофициальную и неофициальную зоны общения в 

   кабинете руководителя.

3) Определение стратегии и тактики общения.

 Назовите главную и второстепенные цели на этой стадии подготовки к общению. 

      4)Выбор  возможных альтернатив. 

      - Приведите примеры «закрытых» и «открытых» вопросов.

Процесс непосредственного общения это начало контакта, передача (получение) информации и аргументирование.
1)  Какие психологические барьеры необходимо преодолеть менеджеру   для установления контакта с собеседником?

2)  Каждый человек хочет видеть в своем собеседнике внимательного слушателя. Дайте несколько рекомендаций менеджеру по решению проблемы «уметь слушать собеседника».

3) Назовите правила, которых надо придерживаться для достижения эффекта в процессе аргументации.

Задание 2. Решите следующие ситуации:

2.1.  На переговорах заместитель председателя правления райпо по торговле с упреком говорит поставщику: «Вы сорвали нам поставки колбасных изделий, в результате мы понесли ощутимые потери». «Нет, это Вы виноваты, задержав предоплату» - отвечает заместитель директора колбасного цеха мясокомбината.

 Чем могут закончиться переговоры, назовите возможные варианты?

2.2.  Вы – начальник торгового отдела крупного предприятия, у Вас в подчинении находится 20 служащих. Некоторые Ваши подчиненные постоянно обращаются к Вам за советом или рекомендациями по вопросам, которые должны решать самостоятельно, и тем самым отвлекают Вас от неотложных и более важных дел.

 Как Вы поступите, если в сложившейся ситуации есть и Ваша вина, как руководителя отдела?

 Нормативные документы:

1. Конституция Российской Федерации

2. Гражданский кодекс Российской Федерации.
3. Трудовой кодекс
Основная литература: 

   1. Драчева Е.Л.Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2016   с.182-204. 
  Дополнительная литература: 

 1. Виханский О.С., Наумов А.И. Менеджмент. Учебник. – 4-е изд., прераб. и доп. – М.: Экономистъ, 2014. с.261-282
Самостоятельная работа № 12
по теме 3.4. Руководство: власть и партнерство


Задание 1. Найдите соответствия между названием стиля управления и его описанием:
	Стиль руководства
	
	Характеристика стиля

	Авторитарный

Демократический

Либеральный
	1
	Размывание ответственности за принятые решения

	
	2
	Необходимость самостоятельного принятия решений отдельными подчиненными

	
	3
	Быстрое принятие решения руководством

	
	4
	Затягивание с принятием решений

	
	5
	Отсутствие проявления личной инициативы работников

	
	6
	Перекладывание решения оперативных вопросов на плечи подчиненных



Задание 2. 
Индивидуально проранжируйте должности с точки зрения всей власти, которую они должны иметь в своих организациях. Поставьте «1» перед той должностью, которая, по вашему мнению, является наиболее «властной» в указанной организации и «15» - перед должностью, которая наименее «властная» в данной организации. Не забудьте поставить от «2» до «14» во всех остальных случаях.

· Медсестра в больнице
· Ректор в крупном университете
· Генеральный директор в небольшой фирме
· Техник по медприборам в кардиологическом центре
· Специалист отдела кадров в металлургической компании
· Профессор в университете
· Оператор ПК в известной фирме
· Бухгалтер в поликлинике
· Региональный менеджер по продажам в крупной торговой фирме
· Исследователь в компании высоких технологий
· Милиционер (полицейский) на посту
· Морской прапорщик на авианосце
· Надомный ремесленник
· Секретарь генерального директора в известной нефтегазовой компании
· Депутат Совета Федерации
Задание 2. Решить, которая из перечисленных выше должностей должна иметь наиболее «сильные»: право на власть; власть вознаграждения; власть принуждения. Напишите объяснения, почему вы выбрали каждую из должностей как наиболее подходящую для каждой из трех категорий.

Задание 3. Отберите наименее «властные» должности из своего проранжированного списка и подготовьте краткий перечень источников власти и влияния (через политику в организации), которые могли быть использованы для усиления власти в данной должности.

Задание 4. Проанализировав свое участие в занятиях, постарайтесь в соответствующих терминах описать, какие основы и источники власти используются преподавателем и студентом в группе. Заполните прилагаемую форму 1.

                                               Власть в группе
	Основы власти
	Источники власти
	Примеры из практики занятий

	 
	 
	Преподаватель

	 
	 
	Студент


Нормативные документы:

4. Конституция Российской Федерации

5. Гражданский кодекс Российской Федерации.
6. Трудовой кодекс
Основная литература: 

   1. Драчева Е.Л.Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2016  с.256-277. 
  2. Вершигора Е. Е., Менеджмент: Учеб. пособие. М.: ИНФРА –М2017 с.157-168

Дополнительная литература: 

 1. Виханский О.С., Наумов А.И. Менеджмент. Учебник. – 4-е изд., прераб. и доп. – М.: Экономистъ, 2014. с.244-250
Самостоятельная работа № 13
по теме 3.5. Управление конфликтами и стрессами
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Вопросы:

По горизонтали:

2.Ролевой конфликт, когда к человеку предъявляются противоречивые требования по поводу результата его работы

4.Разногласия между линейным  и штабным персоналом

6.Уйти от конфликта

7.Конфликт, который ведёт к повышению эффективности организации, данная ситуация помогает выявить большое число альтернатив и проблем

9.Разрешение конфликта с помощью убеждения

По вертикали:

1.Отсутсвие согласия между двумя и более сторонами, которые могут быть конкретные лица или группы

3.Борьба руководителей за ограниченные ресурсы, капитал или рабочую силу

5.Попытка заставить принять свою точку зрения любой ценой

8.Конфликт, который приводит к снижению личной удовлетворенности и снижения эффективности организации
Ответы По горизонтали:

2. внутриличностный; 4. межгрупповые; 6. уклонение; 8. функционнальный; 9. сглаживание.

По вертикали: 1. конфликт; 3. межличностный; 5. принуждение; 7. дисфункционнальный.

Нормативные документы:

1. Конституция Российской Федерации

2. Гражданский кодекс Российской Федерации.
3. Трудовой кодекс
Основная литература: 

   1. Драчева Е.Л.Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2016 с.236-255. 
  2. Косьмин Менеджмент: учебник.- М.:Издательский центр «Академия», 2015,с.169-190

Дополнительная литература: 

     1. Виханский О.С., Наумов А.И. Менеджмент. Учебник. – 4-е изд., прераб. и доп. – М.: Экономистъ, 2014. с.250-255
ПРИЛОЖЕНИЯ 2

Практическая работа № 1   
По теме 1.3.  Организация как объект управления
Практическое занятие  «Построение и анализ организационных структур управления предприятием».

Цели:

1. Закрепить на практике знания по составлению структур управления

2. Развивать аналитические способности. 

Задание 1. 

1.Составить организационную структуру управления. Определить тип структуры и охарактеризовать ее.

Книжный магазин состоит из двух отделов: книги и канцелярские товары и склада. Отдел книги включает секции художественной литературы, детской литературы, деловой и учебной. Отдел канцелярских товаров состоит из 2-х секций: школьно- письменные принадлежности, открытки и календари. Руководит магазином директор.

2. Составить организационную структуру управления. Определить тип структуры и охарактеризовать

Издательский дом состоит из следующих отделов: отдел кадров, отдел материально- технического снабжения производственный отдел, отдел реализации, бухгалтерия. Руководит издательством генеральный директор, в подчинении которого директор по  материально- техническому снабжению, директор по производству, директор по реализации, которые возглавляют соответствующие отделы. Кроме того, в штате имеется специалист по маркетингу.

Контрольные вопросы

1.Назовите основные принципы построения организационных структур

2.Перечислите достоинства и недостатки отдельных видов организационных структур.

Задание 2.

Открытое Акционерное Общество «Владивосток» (ОАО ВЛ) является крупным производственно-хозяйственным комплексом. Производственное объединение статистически относится к отрасли машиностроения и металлообработки и обслуживает ВПК, авиационную, автомобилестроительную, пищевую промышленность и частный сектор.

Объединение имеет два филиала: Западный и Восточный машино-строительные заводы.

Предметом деятельности ОАО ВЛ является: производство и ремонт авиационных двигателей; производство и ремонт нефтеперекачивающих установок; производство продукции производственно-технического назначения и товаров народного потребления и т.д.

На структуру управления ОАО ВЛ оказывает влияние наличие двух филиалов, а также тот фактор, то оно является акционерным обществом. Это не послужило причиной формирования дивизиональной структуры управления в силу малой самостоятельности филиалов (отсутствие у филиалов своего баланса).

Финансово-экономическое направление руководства деятельности ОАО ВЛ возглавляет Заместитель генерального директора по финансово-экономическим вопросам. В его ведении находятся: планово-экономический отдел, отдел организации труда и заработной платы, главная бухгалтерия, финансовый отдел.

Внешнеэкономическую деятельность на ОАО ВЛ курирует Помощник генерального директора по внешнеэкономическим связям. Ему подчиняется отдел внешних связей, который занимается юридическим оформлением, организационной проработкой и заключением внешнеторговых контрактов.

Таможенным оформлением грузов занимается специальная служба транспортного цеха.

Информационным обеспечением управления Производственного объединения занимается отдел автоматизированной системы управления предприятием (ОАСУП).

Контрольные вопросы:

1. Определить тип и разновидность организационной структуры управления 
2. Дать характеристику (достоинств и недостатков) данной организационной структуры; составить схему.

Задание 3. 

Составьте перечень внешних опасностей и возможностей, с которыми сталкивается организация. Для наглядности и облегчения работы все факторы можно разместить в два столбца: один – факторы возможностей, другой – факторы угроз, факторы в столбцах, расположите по степени убывания значимости.

Далее необходимо оценить, обладает ли организация внутренними силами, чтобы воспользоваться внешними возможностями, и какие внутренние слабости могут осложнить будущие проблемы, связанные с внешними опасностями. Метод, при помощи которого осуществляется диагноз внутренних проблем, называется управленческим обследованием.

Задание 4.

Фирма «Маг» производит разнообразные спортивные товары:

-спортивную обувь;

-спортивные костюмы и куртки,

-спортивный инвентарь;

-оборудование для теннисных кортов и баскетбольных площадок. 

Сбыт продукции фирмы особенно эффективен в крупных городах. 40% производимых фирмой кроссовок экспортируется в Западную Европу, где с успехом реализуется в специализированных магазинах фирмы в Лондоне, Париже, Бонне и Риме.

Фирма «Маг» имеет предприятия по производству кроссовок в Пекине и Гонконге, вся продукция которых экспортируется.

Задание:

1. Определить тип и разновидность организационной структуры данной фирмы, необходимой для успешного ведения коммерческих операций.

2. Показать схему данной организационной структуры.

3. Прокомментировать свое решение.
Практическая работа № 2   
по теме 2.1. Цикл менеджмента. Функция планирования

Цель занятия: развитие  профессиональных компетенций по выполнению функций управления-планирование.

Деловая игра.

 «Возрождение дома отдыха на базе усадьбы (создание концепции)».

Цель игры: разработать концепцию возрождения дома отдыха на базе усадьбы путем более активного вовлечения данного объекта в туристский бизнес.

Ход игры:  каждая группа студентов представляет собой условную туристскую фирму, которая, не обладая конкурентными преимуществами перед другими туристическими фирмами, должна разработать на одном из этапов игры рекламный план своего тура по Москве, включив в него дом отдыха на базе усадьбы, показав преимущества данного места и т.д. В процессе игры студенты показывают умение работать в малых группах, принимать, в том числе и нестандартные, управленческие решения, учатся находить конкурентные преимущества, разрабатывать рекламную акцию и PR-документы (ньюз-релиз).

Условия проведения деловой игры: участники деловой игры распределяются на рабочие группы численностью 5 – 10 чел. Принцип формирования рабочих групп может быть любым, начиная от произвольного и заканчивая применением методов психодиагностики и модерации (путем расчета на 1, 2, 3…10-ый или путем выбора партнеров).

В подгруппах выделяют ответственных (по 2 чел.) за управление:

· маркетингом, включая разработку цен и принятия решений о структуре тура или содержании культурного мероприятия;

· маркетинговыми исследованиями, включая анализ среды деятельности и т.п.;

· разработкой рекламы, включая все решения в области названий туров или мероприятий и тематики рекламы;

· массовой рекламой, включая все решения о рекламе в средствах СМИ; подготовка PR-документов;

· вспомогательной рекламой, включая все решения о рекламе с помощью иных средств.

При проведении игры группы располагаются максимально изолированно друг от друга. Обмен информацией между участниками деловой игры происходит только через руководителей, за исключением оговоренных далее случаев.

Функции руководителя деловой игры. Руководитель деловой игры объясняют ее участникам порядок поведения каждого этапа, управляют информационным обменом между группами, выносят на доску информацию, необходимую для выполнения отдельных этапов игры.

Учет факторов при проведении этапов деловой игры.

 1. Анализ элементов внутренней и внешней дома отдыха. На данном этапе определяют и анализируют элементы внутренней и внешней среды предприятия:

· количество мест и номеров в доме отдыха;

· количество мест в предприятии питания;

· планировку предприятия (расположение залов, количество этажей).

Обсуждают оборудование предприятия, мебель, ее расстановку, технологию производства, меню.

Определяют основные достопримечательности дома отдыха и возможности их использования, основных конкурентов.

Необходимо провести анализ окружения дома отдыха: наличие предприятий торговли и питания, памятников архитектуры (кроме «Суханова»), оценить экологическую обстановку, шум; провести экспресс-анализ внешней среды деятельности дома отдыха «Суханово».

На данном этапе не только указывают месторасположение, но и уточняют возможности передвижения клиентов, наличие автодороги, железнодорожной станции, близких маршрутов городского транспорта и т.д.

Конечным результатом этапа является обоснование роли дома отдыха в конкретном проекте:

а) как экскурсионный объект показа;

б) как объект размещения;

в) как место проведения культурно-развлекательных мероприятий;

г) как место проведения деловых и тренинговых семинаров.

2. Выбор ключевых факторов успеха дома отдыха. На этом этапе определяют ключевые факторы успеха (КФУ), т.е. те факторы деятельности или характеристики предприятия, которые отличают данное предприятие в лучшую сторону от других, аналогичных предприятий.

Конечным результатом этапа является определение КФУ «Суханова».

3. Учет культурных традиций дома отдыха. Для создания особой остановки внутри предприятия, отличительной его особенности, возникает необходимость подчеркнуть местные традиции и привычки отдыхающих (определенная категория) соответствующим оформлением интерьера, предоставлением комплекса услуг, учитывая историческое прошлое дома отдыха.

Конечный результат этапа – включение данных по учету культурных традиций усадьбы как дома отдыха в продукт.

4. Выбор сегмента потребителей тура или услуг «Суханова». На этом этапе окончательно уточняют тип клиента, его потребности и желания, уровень развития спроса, его сезонность, возможность расширения рынка за счет другого сегмента и т.д.

Конечный результат этапа заключается в определении мотивации потенциальных гостей дома отдыха.

5. Учет перечня услуг, предоставляемых предприятием (ожидание клиента). На данном этапе окончательно согласовывают перечень услуг, возможность предоставления комплексного (интегрированного) продукта, включение его в тур или культурное мероприятие, режим работы предприятия, уровень качества обслуживания, устанавливают среднюю цену на услуги и тур в целом. В первую очередь следует обратить внимание на качество продукта, способы его реализации, на организацию потребления услуги. Важно также продумать возможности изменения перечня услуг, диверсификации деятельности при неблагоприятной конъюнктуре.

6. Выбор объектов размещения, питания, показа для организации тура, экскурсии или культурного мероприятия. На этом этапе необходимо определить и выбрать те объекты размещения, питания, показа, которые будут включены в тур или экскурсию, или культурное мероприятие. Обязательным условием является включение в тур, экскурсию или культурное мероприятие дома отдыха.

Конечным результатом этапа является предложение конкретного продукта.

7. Возможность использования методов управления объектами в туризме. К ним относятся гостиничные цепи, франчайзинг, контрактное управление, независимые предприятия. На данном этапе обосновывают выбор эффективного метода управления данным предприятием, заключают договоры.

8. Тип связи с потребителем. Необходимо предоставить потенциальным и постоянным потребителям нужную информацию. Важное значение приобретает название предприятия, его эмблема, марка, наружное оформление, щиты у дороги, вывеска. Необходимо продумать рекламу фирмы, способы ее подачи и средство рекламы. Реклама должна быть краткой, ясной, достоверной, способствовать привлечению внимания, побуждать к определенному действию, иметь строгую направленность на своего потребителя. При достаточно эффективном способе реализации продукта и услуг напрямую потребителю необходимо указать взаимосвязь с посредническими организациями, которые осуществляют связь с потребителем. Особенно это важно для дома отдыха, предоставляющего свои услуги потребителям, находящимся на значительном удалении от данного предприятия.

9. Окончательное оформление концепции развития предприятия. На этом этапе участники игры готовятся к выступлению (реклама своего предприятия) перед аудиторией, стараются сообщить только наиболее ценную информацию, предоставляющую интерес.

Желательно оформить свою концепцию развития дома отдыха «Суханово» несколькими емкими словами, и пояснить свой выбор, например: свобода, простота, своевременность, доступная цена, стандарт, комфорт и т.п. В этом случае концепция будет подразумевать, что клиенту предоставляют полную свободу в выборе услуг, своего доступа. Так, стандарт – высокая дисциплина персонала, современное оснащение.

Например, концепция одной московской гостиницы с участием иностранного капитала заключена в пяти «C»: cuisine (кухня), comfort (комфорт), caractere (характер), calm (спокойствие), client (клиент). Главное внимание в стратегии предприятия уделяют питанию туристов (блюда французской кухни, натуральные, экологически чистые продукты), внимательности к клиенту, высокому уровню обслуживания гостей, созданию тишины и покоя.

После выполнения всех этапов каждая подгруппа выступает перед всей группой и жюри со своей стратегией развития дома отдыха. По некоторым разделам концепции руководитель или другие участники игры могут задавать выступающие вопросы, требующие пояснения. Затем проводят выбор лучшей концепции развития предприятия из альтернативных вариантов. По каждому из показателей выставляют оценки по пятибалльной системе. Полученную концепцию развития выбирают по максимальному значению показателя эффективности (Эк.р), рассчитываемого по следующим формулам:


n
n
Эк.рi =           ∑
BijKз.j;    Эк.р =  ∑Yк.рi,


j=1, 2…, A, i=1, 2,…, A
i=1

где Эк.р – показатель эффективности рассматриваемой концепции развития предприятия, выставленный i-й оценивающей подгруппой; Bij – балл, выставленный i-й оценивающей группой по j-му показателю; Кз – коэффициент значимости j-го показателя; А – количество показателей; n – количество оценивающих концепцию развития групп.

10. Разработка плана действий. Необходимо описать пошаговый план мероприятий по внедрению предложений концепции.
Практическая работа № 3      

по теме 2.3. Функция мотивация

Практическое занятие  «Мотивация трудовой деятельности персонала»

Цель. Научиться использовать на практике гибкие формы вознаграждения сотрудников, учитывающие их индивидуальные потребности (в соответствии с пирамидой А. Маслоу).

Задание: провести анализ предложенной ситуации и выполнить задания:

1. Александр Петрович Семенов окончил Московский авиационный  институт, защитил кандидатскую диссертацию и работал старшим научным сотрудником в одном из НИИ. Являясь натурой творческой, он постоянно стремился реализовать себя в новых разработках, пользовался заслуженным уважением руководства и коллег по работе. Свою работу он любил и отдавал ей все силы. Ему нравилось, когда его хвалили и ставили в пример, однако и разумную критику воспринимал спокойно.

После начала перестройки в НИИ, где работал Александр Петрович, постепенно прекратили финансирование практически всех исследований, и сотрудники начали искать новые места работы.

Семенов А.П. получил второе высшее экономическое образование и в настоящее время является начальником отдела маркетинга компании «Смена», производящей оборудование для мини-пекарен. Компания хорошо зарекомендовала себя на рынке, имеет хорошую репутацию среди своих постоянных клиентов.

2. Ирина Матвеевна Кравцова — старший мастер завода «Станколит». На завод она пришла сразу после школы и работает там уже более 25 лет. Все сотрудники ее хорошо знают и любят за веселый и неунывающий характер, за готовность помочь людям в трудную минуту. Она радостно сообщает всем о своих достижениях, но не скрывает и огорчений.

Несмотря на большой стаж работы, Ирина Матвеевна охотно прислушивается к советам и старается их выполнять.

Кравцова И.М. гордится тем, что относится к известной на заводе рабочей династии: ее отец, муж, сын и дочь работают на «Станколите».

В свое время Ирине Матвеевне предлагали продолжить образование, но ей нравилась ее профессия и не хотелось снова садиться за парту. Теперь она иногда жалеет о своем отказе: ей кажется, что образование открыло бы перед ней новые возможности служебного роста.

3. Лев Николаевич Смирнов год назад окончил институт и в настоящее время работает экономистом в финансовом отделе крупной компании. Начальник отдела считает его способным и подающим надежды сотрудником, поэтому после трех месяцев испытательного срока рекомендовал зачислить его в штат.

Сослуживцы уверены, что их молодой коллега очень увлечен работой, так как он часто забывает об обеденном перерыве и не ходит в столовую. Однако пока никто в компании не знает, что Смирнов очень впечатлителен: малейшая неприятность может вывести его из равновесия. Он болезненно переживает любую обиду, но если никто не проявляет пристального внимания к его работе, не задевает его, то он работает очень четко и аккуратно.

Два месяца назад Лев Николаевич женился, и жена переехала в двухкомнатную квартиру, где он жил с родителями.

4. Иван Сергеевич Владимиров работает мастером на телефонном узле. Он спокоен и малоразговорчив. Окружающие считают, что он замкнут и не слишком умен, но работает Иван Сергеевич хорошо: им довольны и жильцы домов, которые он обслуживает, и начальство.

После окончания школы Иван Сергеевич пытался поступить в институт, но потерпел неудачу. После армии он сразу женился и пошел работать, так как надо было обеспечивать семью. Сейчас сын и дочь учатся в школе, жена работает начальником отдела сбыта филиала одной из зарубежных компаний. Материальных проблем семья не испытывает.

В свободное время Владимиров любит читать техническую литературу и конструировать различные приборы.

Задание
Разработайте систему мотивации для Семенова А.П., Кравцовой И.М., Смирнова Л.Н., Владимирова И.С, учитывая их потребности, которые в соответствии с пирамидой А. Маслоу можно охарактеризовать, как показано на рисунке.


Практическая работа № 4        

по теме 2.5. Система методов управления. Самоменеджмент.
Практическое занятие: « Система методов управления».
Цель занятия:
Научиться использовать на практике систему методов управления сотрудниками, учитывающую их индивидуальные особенности.

Задание:  Проанализируйте методы управления компанией «IKEA» и ответьте на вопросы.
Ситуация для анализа
Шведская компания «IKEA» была основана в 1943 г. В настоящее время она активно развивает свой бизнес во всем мире, в том числе и в России. Владелец компании «IKEA» И. Кампрад в своей деятельности использует своеобразную систему методов управления компанией.

1. Менеджеры компании «IKEA» постоянно ищут способы снижения производственных издержек и, соответственно, цен. Для этого сотрудники компании регулярно посещают предприятия – изготовителей продукции и смотрят, какие там есть технологические возможности для выпуска новых товаров. Известно, что чем лучше используются производственные технологии, тем ниже себестоимость товаров. Есть и другой путь – от цены, которую фирма «IKEA» хочет установить на какой-либо товар. И тогда технологи изучают, как его изготовить и  из каких материалов, чтобы товар выдержал все тесты на качество.

2. Приемлемую для покупателя цену рассчитывают, начиная, образно говоря, с квартиры. Специалисты подсчитывают, сколько обычная семья со средними доходами платит за жилье; смотрят, какая мебель нужна для обстановки квартиры; вычисляют, по какой цене люди будут готовы купить эти товары, чтобы при этом еще и оплачивать расходы на содержание своего жилища.

3. Ассортимент магазинов компании «IKEA» одинаков во всех странах. Компания ориентируется на основные человеческие потребности: люди повсюду нуждаются в удобной и недорогой мебели для того чтобы работать, отдыхать, готовить, заботиться о детях. Таким образом, на первом месте – назначение товара, а затем его дизайн.

4. Менеджеры понимают, что компания должна постоянно напоминать о себе. Однако на прессу, телевидение и наружную рекламу компания «IKEA» тратит примерно треть рекламного бюджета, а две трети уходит на изготовление и рассылку каталогов. Считают, что ознакомившись с каталогом, покупатель лучше поймет, подойдут ли ему товары этой компании.

5. Компания «IKEA» сотрудничает почти с 2 тыс. поставщиков, а на собственных фабриках производит только 10 % ассортимента. Закупочные службы компании действуют в 60 странах мира – в них работают более 1 тыс. сотрудников. Это значительные издержки, зато за счет прямого общения с поставщиками можно хорошо изучить их возможности. Если разработан новый товар, компания рассылает спецификацию модели по нескольким закупочным службам в разных странах. И они фактически соревнуются между собой, чтобы найти производителя с лучшими соотношением цены и качества. Так как компания выплачивает за это довольно большую премию, службы закупок заинтересованы в том, чтобы помочь поставщику оптимизировать производственные затраты, например совместно разработать технологию.

6. Поставщики компании «IKEA» могут одновременно работать с ее конкурентами. И таких поставщиков много. Менеджеры полагают, что нет смысла просить кого-то из поставщиков работать только на себя. Они считают, что когда фабрика загружена заказами от одной компании, у нее нет стимула развивать свои технологии. Поэтому компания «IKEA» заинтересована в том, чтобы поставщик не зависел полностью от ее заказов.

7. Менеджеры компании постоянно изучают ассортимент конкурентов. Если при этом обнаруживают какую-либо новинку, которая могла бы пополнить ассортимент «IKEA», то менеджеры поручают дизайнерам разработать что-то похожее.

8. Главное в работе компании – ее корпоративные дух. Это когда все сотрудники знают, что они – одна команда, работающая на общую цель. «Вместе» - ключевое слово в идеологии компании «IKEA». Различия в статусе между менеджерами и подчиненными не приветствуются. Это не значит, что в компании все равны, естественно, у каждого свои обязанности, своя роль. Речь идет о том, что для компании ценен каждый работник. Сотрудники, которые окружают менеджера, - это люди, которые его поддерживают, компенсируют его недостатки, исправляют его ошибки.

9. В компании «IKEA» вполне достойный уровень заработной платы, хотя и не такой высокий, как, например, в нефтяном бизнесе, зато есть возможности для быстрого карьерного роста. Не секрет, что люди уходили и уходят из «IKEA» в другие компании. Но менеджеры к этому относятся спокойно. Если кто-то захочет вернуться – пожалуйста. Считают, что работа в другой компании только способствует накоплению профессионального опыта, а значит, может принести пользу компании «IKEA». Было много случаев, когда бывшие сотрудники возвращались из компаний, где им платили в два раза больше. Ведь для профессионала важен не только размер заработной платы, но и то, какое влияние он оказывает на работу компании. Руководство компании «IKEA» старается делать так, чтобы ее сотрудники были как можно более самостоятельны в принятии решений.

10.   Для менеджера важно знать свои недостатки и окружать себя людьми, которые могут делать то, чего он не может сделать самостоятельно, или умеют делать это лучше. Надо просчитывать свои решения от начала до конца, прежде чем приступать к их реализации, не принимать радикальных решений, прежде чем вся система администрирования не будет приспособлена к этим изменениям.

ВОПРОСЫ:
1. Что в работе И. Компрада и его команды менеджеров является оригинальным?

2. Какие мероприятия, осуществляемые менеджментом компании «IKEA», можно отнести соответственно к организационно-распорядительным, экономическим и социально-психологическим методам управления?

3. Какие из методов управления компанией «IKEA» можно достаточно быстро реализовать на российских предприятиях? Подготовьте развернутый ответ.

Практическая работа № 5
по теме 3.1.   Коммуникативность 
Практическое занятие:  Коммуникационные процессы в организации

Цель: развитие общекультурных и профессиональных компетенций в области построения межличностных и организационных коммуникаций

Задание: провести анализ предложенных ситуаций и ответить на поставленные вопросы в форме отчета.

Ситуация 1 В крупной частной таксомоторной компании начальник технической службы ввел программу профилактического предупреждения поломок автомобилей. В основе программы был пункт обязательного заполнения каждым водителем специального отчета, если он считает, что возможна неполадка. Однако водители этого просто не делали, часто машины выезжали из гаража с серьезными неполадками технического характера, хотя предыдущий водитель знал о них, но не считал нужным сообщать.  Вызов аварийной бригады не только очень дорого обходился компании, но и отражается на доходах самих водителей, доставляет неудобства клиентам, может создать угрозу здоровью и жизни людей. Многочисленные устные предупреждения результата не давали.

 
Тогда начальником была использована другая тактика. На каждый рапорт о технической неполадке он письменно сообщал, какая неисправность обнаружена и что конкретно было сделано бригадой технического обслуживания и ремонта для ее устранения, и благодарил за рапорт и ценную информацию. В течение месяца количество отчетов водителей возросло вдвое и соответственно сократилось количество вызовов ремонтных бригад на маршруты.

Вопросы для обсуждения ситуации 

1. Каким может быть нисходящий процесс коммуникации в данной ситуации?

2. Каким может быть восходящий процесс коммуникации в данной ситуации?

3. Каковы способы активизации и повышения эффективности внутриорганизационных формальных коммуникаций? Обобщите их.

Ситуация 2. Денис и Антон лично не очень часто встречаются, отчасти потому, что у них не складываются отношения друг с другом, а отчасти потому, что они работают в разных зданиях. Они считают неприятным, когда по работе от них требуются частые контакты. Эту проблему они стараются преодолеть, разговаривая друг с другом по телефону, когда им это нужно.

 
Денис – молодой математик, выпускник университета, служащий в отделе обработки данных. Хотя он пришел на работу в банк всего несколько лет тому назад из университета, его быстро повысили в должности до руководителя среднего уровня. Он не женат, живет рядом с офисом, что означает, что он может часто работать допоздна.

Возраст Антона – около 50 лет, он пришел в банк, когда ему было 26 лет. В конце концов он стал руководителем. Большой опыт работы по этой специальности означает, что его техническое мастерство высоко, но он не знаком с последними достижениями в обработке данных. Фактически он сожалеет о перепроизводстве, как он считает, по существу бесполезной информации. Он всегда утверждает, что у него есть вся информация, какая ему нужна. В банке считают, что он часто игнорирует информацию, которая не совпадает с его собственным мнением. Он придерживается строго определенного режима, приходя и уходя с работы пунктуально, чтобы ехать домой за город к своей семье.

Денис думает, что банк – довольно закоснелое учреждение, которое нужно тащить в двадцать первое столетие. Эту точку зрения он часто и охотно выражает каждому, кто захочет его выслушать. Он погружен в свой мир компьютеров и в совершенстве владеет компьютерной техникой. У него нет времени для людей: «Луддиты, - говорит он, - это те, кто не видит преимуществ информационной революции». Антон, молчаливый человек, слушает, не одобряет и делает свою работу так, как он всегда ее делает.

Вопросы для обсуждения ситуации:
 1. Какие коммуникативные барьеры затрудняют общение между этими сотрудниками банка?

2. Какие способы могут устранить эти барьеры?

3. Какие приемы развития коммуникаций должно использовать руководство в данной ситуации?
Практическая работа № 6    

по теме 3.2. Управленческие решения.
Практическое занятие «Принятие и реализация управленческого решения»
Цель занятия: овладеть навыками анализа факторов и условий принятия управленческих решений с учетом ограничений.

Задачи:
1.  Развить умения анализировать факторы и условия при принятии управленческих решений.

2.  Сформировать умения по формулировке ограничений при разработке управленческих решений.

Задание 1. Проанализируйте ситуации и ответьте на предлагаемые вопросы.

1.  Среди предприятий торговой компании функционирует небольшой обувной магазин. Головное отделение компании разработало ряд действий, необходимых в случае появления различных обстоятельств, включая возможные нарекания покупателей, кадровые проблемы, проведение выставок товаров, осуществление заказов и ведение документации. Задача руководителя обувного магазина состоит в том, чтобы пунктуально выполнять предписания компании. Если возникает что-либо непредусмотренное, ему необходимо сначала согласо​вать свое решение с вышестоящим руководством. Неукоснительно вы​полняя требования компании, руководитель, тем не менее, должен самостоятельно принимать важные решения — ведь для успешной ра​боты магазина требуется взвешенный подход к проблемам.

2. Руководитель, отвечающий за отдел производства, ра​ботает в довольно свободных условиях и должен осуществлять выбор среди альтернативных решений управленческой деятельности. В его ведении находятся контроль качества, использование материалов, дол​жностные перемещения, отношения между работниками и многие дру​гие вопросы. Более того, менеджер должен применять «здоровую», эф​фективную и способную приспосабливаться к обстоятельствам систему руководства. В производственном отделе решения требует масса про​блем, большинство из которых уже появлялись прежде. Спектр воз​можных решений широк, задача руководителя заключается в выборе образа действий, который с наибольшей вероятностью приведет к успе​ху. Руководитель не только осуществляет рациональный анализ пробле​мы, но использует для определения соответствующего образа действия свое «чувство» ситуации. Проблемы довольно непросты, они усложня​ются воздействием внешних факторов. Таким образом, какие бы дей​ствия ни предпринимались, доля личной ответственности за них всегда присутствует. Выбранные решения в большинстве случаев оправдыва​ют себя, если осуществляются с достаточной настойчивостью и под​крепляются необходимыми ресурсами. Деятельность руководителя про​изводства во многом связана с выбором подходящей стратегии.

3. Задача отдела маркетинга организации состоит в созда​нии новых возможностей для решения хорошо известных проблем.

От работников отдела требуются новые идеи в разных сферах — от поиска новых подходов к рекламе до разработки методов активизации деятель​ности по сбыту продукции. Чтобы создать прочную основу для приня​тия решения, необходимо прояснить и упростить проблему, а также осуществить сбор соответствующей информации. Для хорошего руко​водителя в области маркетинга характерны умение выбирать и способ​ность проводить разумную стратегию, обладающую подлинной новиз​ной и, одновременно, осмысленную с деловой точки зрения.

4. Особые требования к руководителям предъявляют не​исследованные и плохо понятые ситуации, например работа главы ис​следовательского центра, задача которого состоит в создании чего-либо выдающегося и нового. Таким заданием может быть разработка лунно​го посадочного модуля, создание искусственных алмазов или новых энер​гетических систем. Руководитель обычно начинает с плохо определен​ной проблемы, к которой не подходит ни одно из известных решений. Необходимо сосредоточить ресурсы и создать организацию, по-насто​ящему способную проявить творческий подход. В некоторых случаях требуется создание нового технического языка, новых концепций, ин​струментов, технологий или производственных возможностей. Таким образом, большая часть того, за что отвечает руководитель, характери​зуется подлинной новизной.

Вопросы
1. Определите условия, которые необходимо учитывать ЛПР при принятии управленческих решений в предложенных ситуациях. Существует ли прямая связь между старшинством по должности и уров​нем принимаемых решений?

2. Сформулируйте ограничения, накладываемые на решения в данных ситуациях, и критерии принятия эффективных решений. От каких факторов зависит выбор критерия принятия решения?

3. Опишите все шаги (пункты) рационального подхода к следующим проблемам для любой ситуации, рассмотренной выше:

- прием сотрудника на вакантную должность в вашем отделе;

- покупка или аренда помещения (здания) для осуществления ва​шей производственной деятельности;

- поиск путей достижения 10 %-ного роста прибыли на вашем пред​приятии.

4. Подкрепите соответствующие шаги рационального подхода к ре​шению проблем задания использованием вспомогательных методов — составлением списков возможных решений, построением дерева решений и изображением причинно-следственных связей.

Постановка задачи�
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Констатация возникновения проблемы, её описание�
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Определение причин возникновения проблемы�
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Обоснование целесообразности решения�
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Разработка вариантов решения, их оценка�
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Принятие решения, его осуществление�
�
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Контроль за осуществлением решения�
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