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Від автора

Представлений авторський курс дисципліни «Актуальні питання сучасного менеджменту» являється спробою переосмислення ролі управління у системі наукових досліджень і практичної діяльності розвитку соціально-економічних систем. Обрані для розгляду теми розвитку менеджменту, звичайно, не дають прямих відповідей на запитання, яке лежить у центрі уваги дослідників: «Що ж таке менеджмент – наука, професія чи мистецтво?». Радше за все, їх можна вважати свого роду ессе для допитливого розуму у всебічному розгляді феномену управління, не зважаючи на його природу.


Однією з найбільш важливих проблем розвитку менеджменту у всі часи були взаємовідносини всередині тріади “управління – знання – людина” – і центральне місце у цій системі займає людина, яка одночасно являється як суб’єктом і об’єктом менеджменту, так і власником, і носієм знань – і в цьому можна віднайти його еволюційну тенденцію до гуманізації, а саме як фізику, так і метафізику розвитку менеджменту. 

Як галузь наукових досліджень, менеджмент відокремився від інженерно-технічного напряму на початку ХХ-го ст.  – і одразу ж став предметом пристальної уваги спочатку економістів-практиків, а згодом й економічної теорії. Згодом, як “піздня дитина”, менеджмент почав активно використовувати у своєму розвитку знання з інших галузей наукових досліджень і практичної діяльності – соціології, психології, біології, кібернетики – так з’явилися школа людських відносин, кількісна школа (школа наукового менеджменту), біохевіризм. Проте, “розірвавши пуповину”, менеджмент так і не зміг у повній мірі відокремитися від економіки, особливо в умовах сучасної економічної глобалізації. Стимулюючи процеси міждержавних альянсів, стратегічних союзів, глобалізація виступає одночасно й важливим фактором змін у  підходах до теорії та практики управління – адже те, що століттями вважалося аксіомою, сьогодні сприймається як лема і потребує постійного переосмислення.
Сучасне глобалізаційне середовище формує серйозні виклики для менеджменту. Воно змінює стратегії діяльності організацій, регіонів, країн, міжнародного бізнесу; поєднує в собі шансиожливості та ризики; несе як потенційні виграші, так і втрати – масштаби тих та інших суттєві. Управлінці мають відповідати вимогам часу, науковці – допомагати їм краще усвідомлювати і розуміти ті процеси, які відбуваються в середовищі організації. Такий дворівненний аналіз є однією з важливих передумов для того, щоб управлінці не лише правильно адаптували об’єкти управління до потреб часу, а й вміли передбачувати тенденції середовища і змінювати його в бажану для себе сторону.

Зміни у парадигмі сучасного менеджменту вздовж спіралі “управління –  знання” (“управління як процес” – “управління як засіб досягнення мети” – “управління як технологія” – “управління як стратегія”) у найближчому майбутньому можна спрогнозувати  у контексті “управління як гносеологія (методика)”, маючи на увазі, що менеджмент буде розглядатися в якості системи поширення знань (використовуючи міждисциплінарний аналіз економіки, фізики, медицини, психології, біології тощо) про середовище організації і формування поведінки прийняття ефективних рішень задля її виживання у глобальній економіці шляхом бажаного для себе оточення – це і буде визначати його креативність у ХХІ-му ст.

Саме у такій площині розглядаються проблеми і перспективи сучасного менеджменту у представленому авторському лекційному курсі «Актуальні питання сучасного менеджменту», який можна також окреслити як «Off-management». І хоча опорний конспект лекцій викладений для слухачів магістратури спеціальності 073 «Менеджмент», дане видання може зацікавити й науковців, спеціалістів-практиків у галузі управління, студентів управлінських і економічних спеціальностей, а також усіх, хто цікавиться минулим, сучасним і майбутнім менеджменту.

Тема 1. Вступ: гуманізація сучасного менеджменту
ПЛАН

1. Гносеологія людського чинника менеджменту

2. Метафізика і фізика менеджменту

3. Розвиток метафізики інституту людини в «економіці знань»
1. Гносеологія людського чинника менеджменту
Менеджмент (управління) представляє собою один з найпарадоксальніших феноменів розвитку людської спільноти – адже, з одного боку, він являється одним з “наймолодших” галузей наукових досліджень, а з іншого, чи не найпершим видом практичної діяльності – починаючи з епохи мезоліту, задовго до виникнення фізики, математики, медицини, філософії чи економіки хтось повинен був брати відповідальність за виживання громади і приймати рішення про оптимальне використання наявних ресурсів для досягнення цієї цілі – і саме в цьому проявляються гносеологія теорії та тектоніка практики менеджменту. 

Досить цікавим виявляється феномен “парадигми менеджменту” (так само, як в інших  соціально-економічних галузях досліджень другої половини ХХ-го ст.).
 Переважна більшість сучасних дослідників звичайно використовує термін “парадигма” для обгрунтування нових тенденцій розвитку менеджменту. Але, з точки зору філософської етимології данного поняття, такі підходи не зовсім вірні, скорш за все, парадигми менеджменту слід визначати за класичною методологією історичного розвитку менеджменту, запропонованую подружжям Френк і Ліліан Гілбрет (1868 – 1924, 1878 – 1972), які визначили три етапи революції розвитку менеджменту: традиційний, перехідний (систематичний) і науковий, що з часом трансформувалося у класифікацію «п’яти управлінських революцій». 

Традиційний етап еволюції менеджменту найтриваліший – від держа​вотворення до промислової революції (XVI – XVII ст.). У ці часи практика управлінської діяльності передавалась у спадок від покоління до покоління шляхом збереження кращих зразків менеджменту і уникання непродуктив​них інструментів управління. 
Перехідний (систематичний) етап пов’язаний із розвитком управління та діяльності організацій, починаючи від середніх віків до завершення промислової революції. Систематичний менеджмент характерний для періоду оформлення ринкових відносин. Виробнича діяльність підприємств потребувала певного апарату управління, щоб вивільнені менеджери постійно керували робітниками. Поділ праці, а потім виробнича кооперація і спеціалізація, механічні фабрики призвели до появи американської системи виробництва з жорсткою системою управління.

Останнім пунктом систематичного менеджменту став 1886 р., коли на зборах Американського товариства інженерів-механіків один із засновників і президент компанії “Yale & Town Manufactoring” Генрі Таун (1844 – 1924) виступив з доповіддю “Інженер у ролі економіста”, в якій доводив, що, по-перше, управління – це мистецтво і, по-друге, інженера має цікавити не тільки технічна ефективність, але й підрахунок витрат, прибутків, доходів. 

Саме цей висновок призвів до виникнення третього етапу – наукового менеджменту – шкіл наукового (Ф. Тейлор) і адміністративного менеджменту (А. Файоль) – які стали апогеєм його теоретичного та практичного розвитку. Школа наукового менеджменту переконливо довела, що ефективне управління дає можливість досягти максимального випуску продукції з мі​німальними витратами. Було також опрацьовано методи організації ефек​тивної колективної праці. Основні положення наукового менеджменту не втрачають своєї актуальності й сьогодні (недаремно П. Дракер відзначав, що: “Тейлоризм – це скеля, на якій ми споруджуємо нашу дисципліну”). 

Сучасні теорії менеджменту організацій у багатьох аспектах базуються на моделі людської поведінки Такий підхід не являється новим – у класичній політекономії можна побачити приклади порівняльного аналізу національної економіки і поведінки людини. Загалом, вся історія теорія менеджменту підтверджує взаємозв’язок між людиною і організацією: у будь-якому випадку, кожна організація, як і людина, повинна керувати власними ресурсами – матеріальними, фінансовими, управлінськими, маркетинговими, інформаційними і, власне, людськими (сама собою).


Чи не вперше в теорії менеджменту кореляційний зв’язок між людиною і організацією запропонував російський соціолог О. Богданов у праці про т.зв. “тектологію” (науку про загальні закони організації), яка стала класичним прикладом для досліджень ролі людини у сучасній соціально-економічних дослідженнях у цій галузі.
 Як вказував О.Богданов: “Живий організм характеризують як машину, що не тільки сама себе регулює, а й сама себе ремонтує. У міру того, як елементи тканин організму зношуються, він замінює їх матеріалом, який бере з навколишнього середовища, і “асимільованим”, тобто приведеним до хімічного складу цих самих тканин… Для тектології будь-яка людська діяльність є, по суті, організаційною чи дезорганізаційною; отже, будь-яка діяльність незалежно від її об’єктивних результатів може розглядатися як часткове застосування принципів і схем тектології”. 
 

Разом тим, однією з найбільш важливих проблем розвитку менеджменту у всі часи були взаємовідносини всередині тріади “управління – знання – людина” – і центральне місце у цій системі займає людина, яка одночасно являється як суб’єктом і об’єктом менеджменту, так і власником, і носієм знань – і в цьому можна віднайти як фізику, так і метафізику розвитку менеджменту. І сьогодні практично неможливо вирішити діалектичне питання (Що було раніше – яйце чи курка) стосовно менеджменту і знань (Що було раніше – управління чи знання).

Навіть загально відомий евфемізм “Знання – сила” Ф. Бекона, перекладений його секретарем з латині на англійську мову, можна з оригіналу трактувати як здатність знань (науки) самими по собі бути силою (владою), а той хто ними володіє, отримує владу. Це можна вважати яскравим прикладом “ідолів” індукційного методу пізнання Ф. Бекона, які стали постулатами комунікаційних бар’єрів у менеджменті. З іншого боку, принцип “знання – сила” покладений в основу як практичної економічної діяльності  (“Хто володіє інформацією – той володіє світом”), так і теорій класової боротьби,  техномарксизму, “екології людини”, “людського капіталу”, ”людського фактору”, концепцій “економіки знань”, ”креативної економіки”, ”управління знаннями” тощо.

2. Метафізика і фізика менеджменту
Більшість учених вважає, що управління існувало з тих часів, коли людина за допомогою “батога і пряника” примусила іншу людину зробити щось заздалегідь передбачене (пригадаймо історію Адама та Єви у класичному виконанні Творця як першого керівника). Недаремно одне з класичних визначень менеджменту звучить як “забезпечення виконання роботи за допомогою інших людей”.  Отже, професію менеджера теж можна вважати однією з найдавніших.
Таким чином, на відміну від загально прийнятих підходів до визначень, метафізика
 менеджменту виникла задовго до його фізики – становлення як галузі наукових досліджень та практики організаційної діяльності
 (Табл. 1.1):
Таблиця 1.1

Основні принципи побудови фізики та метафізики

	Фізика
	Метафізика

	природа
	Культура

	техніка
	Соціум

	речовина (поле)
	буття (космологія)

	рух (будова )
	епістемологія (рефлекторність)



З іншого боку,  розвиток “фізики” менеджменту тісно пов’язаний із самою фізикою як науки та галузі досліджень. Так, наприклад, відомі три закони механіки І. Ньютона – системи координат; прискорення; протидії – були перекладені на мову менеджменту, а саме – ідея організаційного виживання у довгостроковій перспективі; принцип синергії; модель побудови комунікаційного процесу. Тому досить цікавим може бути порівняння розвитку цих двох галузей в історичній ретроспективі, що може привести до парадоксального висновку, що людина, будучи вінцем природи, так і не стала її творцем. Як на мікро- (особа), так і макро- (організації) та мегарівнях (суспільство) – всі вони змушені підпорядковуватися фізиці) (Табл. 1.2):

Таблиця 1.2

Основні характеристики етапів розвитку фізики і менеджменту

	Час (етап)
	Фізика
	Менеджмент

	до н.е.
	Передісторичність
	Традиційність

	15-16 ст.
	
В
изначеність як науки
	Перехідність (систематичність)

	19  – поч. 20 ст.
	Цілісність
	Науковість

	сер. 20 ст.
	
Виокремленість напрямів
	Диференціація

	поч. 21 ст.
	Синергетичність
	Метафізичність



У 1987 р. провідний спеціаліст у сфері менеджменту П. Дракер (Peter Drucker) заявив, що найкращими менеджерами в історії були люди, відпо​відальні за будівництво пірамід, адже вони в умовах дефіциту наявних ре​сурсів змушені були управляти процесом зведення усипальниць від дня народження до смерті фараона. За приблизними підрахунками, будівництво піраміди вимагало праці понад 100 тис. осіб протягом 20 років. За сучасними масштабами це означало б управління 100-тисячним колективом будівельників, включаючи планування, організацію і контроль роботи, а також такі додаткові проблеми, як організацію харчування робітників, їхнє проживання тощо. На їх прикладі можна побачити і головний недолік менеджменту і його метафізику – втрати у передачі ефективних прийомів і методів управління, адже дотепер загадка побудови єгипетських пірамід так і не розгадана.

Можливо, тоді ж з’являються у менеджменті і елементи фізики: є свідчення, що єгиптянам, наприклад, були відомі кількісні обмеження числа людей, що перебувають під управлінням однієї людини (менеджера). Як правило, на одного наглядача припадало 10 робітників – цей принцип організації праці, що дістав назву “правило десятьох”, часто застосовувався у різних цивілізація, а згодом, в певній мірі, призвів до появи у теорії менеджменту т.зв. “біологічної” галузі дослідження (життєвий цикл, психологічні характеристики організацій, прийняття рішень тощо). 


Так, у П. Дракера є ілюстрація двох видів бізнесу за аналогією з двома видами організмів: безхребетних і хребетних (хребетоподібних). Потреба в менеджменті, вважає він, виникає тоді, коли безхребетні переростають у хребетоподібних. На його думку, у бізнесі така потреба з’являється, коли чисельність зайнятих досягає кількасот осіб. 

Як було зазначено у визначенні фізики, у 15-16 с., одночасно з потребами організації суспільної діяльності, розпочався новий етап розвитку управління. Поділ розвитку фізики на епохи стародавнього світу, середньовіччя, нову й новітню історії саме у багатьох відношеннях і сприяв визначенню класиками менеджменту трьох етапів його розвитку (традиційний, перехідний (систематичний) і науковий) і класифікації «п’яти управлінських революцій». 


Цікаво, що можна провести аналогію фізики і метафізики і в підходах до предмету дослідження в інших галузях (як висловився Жюль Верн про відмінності його гносеології з Гербертом Уелсом: «Я використовую фізику, а він її винаходить» – але ж наукові передбачення обох великих фантастів були реалізовані у реальній дійсності практично у передбачені ними часові періоди розвитку людської цивілізації). 
3. Розвиток метафізики інституту людини в «економіці знань»

Сучасне глобальне середовище ставить світ перед викликом нового суспільства – інтелектуального, яке базується на концепції “економіки знань” або “управління знаннями”. В такому середовищі єдиним надійним джерелом конкурентних переваг є знання. Коли змінюються ринки, з’являються нові технології, збільшується кількість конкурентів, а товари старішають майже протягом ночі, успішними підприємствами стають ті, що послідовно створюють нові знання, широко розповсюджують їх у всій організації і швидко перетворюють у нові технології та продукти. Цю діяльність визначають як підприємство, що створюється на основі використання знань, єдиним бізнесом котрого є систематичні інновації. Саме вона торкається економіки на мікрорівні, тобто, власне бізнесу, а отже, і менеджменту як управління в умовах ринку. 
З іншого боку, вектор фокусування уваги дослідників природи організації та організаційного розвитку саме на людський чинник з урахуванням внутрішнього середовища призвів до необхідності вивчення, перш за все, ролі людини (насамперед, керівництва) в організаційній структурі, а надалі – життєвості організації.
Теорія та практика економіки і менеджменту виходять на якісно новий щабель свого розвитку. Проблеми “економіки, що базується на знаннях”, “організації, яка навчається” стають сьогодні предметом дослідження всесвітньо відомих західних і пострадянських економістів, теоретиків та практиків менеджменту, з огляду на зміни як внутрішнього середовища сучасних організацій, так і зовнішнього оточення, яке все в більшій мірі впливає на їх функціонування в умовах економічної глобалізації.


Апофеозом фізики менеджменту у другій половині ХХ-го ст. стали: виникнення кількісної школи і системного менеджменту, побудованих на основі теорії загальних систем (використання математичних методів в управлінні), відкритість організації і ситуаційний підхід (взаємовідносини речовини і поля), процесний підхід до розгалуження науки управління, (поява таких її складових, як “операційний менеджмент”, “фінансовий менеджмент”, “банківський менеджмент“, “інвестиційний менеджмент”, “інноваційний менеджмент”, “податковий менеджмент”, “менеджмент зовнішньоекономічної діяльності”, “митний менеджмент”, “екологічний менеджмент” тощо). Сучасні провідні дослідники у галузі менеджменту (П. Дракер, Т. Пітерс, П. Сенге та ін.) ототожнюють менеджмент з “менеджментом людських ресурсів” (Human Resources Management).

Починаючи з 70-х рр. ХХ-го ст., фізика менеджменту поступається метафізиці, знову ж таки (згідно їх визначенням) у трьох аспектах:

1) розгляд явищ дійсності не в їх розвитку і взаємозв’язку, а в стані спокою, розрізнено;

2) притаманність у певній мірі несуразності, за розумності і тому малозрозумілість, туманність;

3) езотеричність (присвяченість для обраних) походження.


Вивчення проявів метафізики сучасного менеджменту дозволяє прийти до висновків про наявність “ефекту мотрійки (матрьошки)” у її розвитку (коли під першим пластом поступально відкривається наступний – у математиці цей феномен пов’язується з пошуком похідних складених функцій). Тобто, небажання (чи невміння) сучасними фахівцями (як на теоретичному, та і прикладному рівнях) розглядати динаміку процесу менеджменту як системи призводить до виокремлення окремих його “картинок”, зрозумілих лише тим, хто вміє їх складати у певну “мозаїку”, а, отже, бути свого роду “гуру” і мати довічне право на теорію управління і керівництво.     


Таким чином, підтверджуючи основні теоретичні постулати світової науки, як на мікро-, так і на макрорівні національної системи управління виникає новий феномен – створення прошарку “обраних”, які починають, за допомогою зміни “фізичних” методів і засобів, перш за все, комунікацій і прийняття рішень, використовувати метафізику менеджменту у своїх інтересах. 


Практика сучасного управління абсолютно тотожно підтверджує припущення про зміни парадигм менеджменту, які використовують сучасні менеджери всіх рівнів ієрархії управління для досягнення, перш за все, власних, а не організаційних, цілей. Відрив повноважень від обов’язків і відповідальності об’єктивно призводить до хаосу управління і, в кінці-кінців, функціонування будь-якої соціо-економічної системи (як на макро-, так і мікрорівні).



З огляду на вище викладені положення, можна прийти до певних припущень про подальший розвиток теорії та практики сучасної системи національного менеджменту. 

Фізика і метафізика менеджменту являються абсолютно протилежними напрямами його розвитку. Якщо фізика менеджменту направлена на креативність (творення), то його метафізика – на руйнацію системи управління (у даному випадку немає значення матеріалістична чи ідеалістична природа їх принципів).

Національна система управління певною мірою опинилася у полоні метафізики застарілих постулатів менеджменту про вузьку професійну компетенцію керівників та спеціалістів, забуваючи про те, що сучасний працівник не являється “придатком для машини” як це було за фабричної системи організації праці, а в повній мірі стає професіоналом, здатним приймати участь у виробленні управлінських рішень. 

У сучасних реаліях турбулентного (і навіть шокового) середовища слід, на основі реального аналізу досліджень провідних теоретиків у галузі менеджменту та практики управління успішних суб’єктів господарювання національної економіки, розробити власну систему менеджментту, адаптовану до вимог сьогодення і перспективи на майбутнє (іншими словами: “Не треба боятися винаходити велосипед – адже нам на ньому їздити”).
Тема 2. Сучасні теорії економічного та суспільного розвитку
ПЛАН

1. Інситуціональна економіка і інститути менеджменту
2. Дослідження інституту людини в управлінні: альтернативні підходи
3.  Зміни природи менеджменту в умовах глобалізації
1. Інституціональна економіка і інститути менеджменту

Для інституціонального напряму аналізу суспільства характерне приведення відносин власності до відносин управління (“контролю”). Задача активізації людського фактору, на думку представників інституціоналізму, не вирішується сама собою заміною форми власності, адже зміні можуть піддаватися лише відносини розподілу результатів виробництва. Але те, що, можливо, складає головну проблему для більшості людей у сучасному суспільстві – безсилля перед обличчям постійних переворотів в образі їх життя, потребах, умовах праці і побуту – все це, вірогідно, залишаються незмінними. 
Що стосується принципів управління, то виходячи з досягнутого рівня соціального розвитку, інституціоналісти вважають, що в умовах складної технології принцип самоуправління органічно не може бути здійсненим через надмірне велике виробництво, яке потребує особливу соціальну групу висококваліфікованих спеціалістів, і не дозволяє кожному пересічному працівнику на рівних правах приймати участь у прийнятті управлінських рішень Звідси, на думку інституціоналістів, слідує висновок про те, що антагонізм між робітником і власником капіталу сьогодні витісняється антагонізмом між більшістю і елітою спеціалістів-управлінців.


Саме в рамках інституціальної економіки отримали свій розвиток концепції, які характеризують роль людини в управлінні:

· теорія «соціальної солідарності і партнерства» (концепції людської поведінки «X», «Y» як продовження школи людських відносин) – 50-ті рр. ХХ-го ст.;

· теорія «Z» як синергетичний ефект теорій «X» та «Y» – 60-ті рр. ХХ-го ст.;

· теорії «людського капіталу» і «людського фактору» – 70-ті рр. ХХ-го ст.
На підставі положень цих теорій виникла «універсальна» концепція управління будь-якою організацією. Її вихідним пунктом було положення, що людина – це основа організації і від неї передусім залежить успіх її функціонування. Основні положення і правила управління людьми, спираючись на які можна домогтися ефективної роботи організації, в стислому порядку, зводяться до такого:

- довгострокове наймання кадрів;

- групове прийняття рішень;

- індивідуальна відповідальність;

- некваплива оцінка і поступове просування кадрів;

- неформальний контроль чіткими і водночас ненормативними методами;

- неспеціалізована кар’єра;

- всебічна турбота про працівників
Внаслідок зміни соціальної природи суспільства під впливом НТП виникає і розвивається нова страта (прошарок) власників – власників “людського капіталу”. Як стверджував Т. Шульц: “Некваліфіковані робітники стали капіталістами у тому розумінні, що отримали багато знань і навичок, які мають економічну цінність”.
Таким чином, відкриваються нові властивості певних знарядь праці – знання – які унеможливлюють для будь-кого стороннього привласнювати їх собі. Цей шлях розвитку вимагає якісно нової технології менеджменту, яка була би не відчуженою, якщо б залишалася під безпосереднім контролем індивіда і об’єднувала його (замість того, щоб роз’єднувати) з організацією і середовищем. В ідеалі така технологія повинна була би забезпечити умови для правління колективної ініціативи і комунального контролю, а також для всіх здібностей і творчості індивіда – що і призвело до появи концепції «економіки знань», а надалі – креативної економіки і креативного менеджменту.

2. Дослідження інституту людини в управлінні: альтернативні підходи

Сучасні соціально-економічні дослідження концентруються на проблемах людини в системі суспільно-економічних відносин, перш за все, на особливостях взаємодії людини зі зовнішнім середовищем. У всьому різноманітті цього напряму дослідження особливо вирізняється комплекс наукових підходів, спрямованих на обґрунтування положення про те, як людина формує середовище існування і яким чином середовище, в свою чергу, впливає на соціальні якості особистості.
Загальні положення взаємодії дюдини з середовищем є предметом досліджень широкого кола сучасних концепцій. Якщо узагальнити різноманітні підходи до філософії управління в системі “людина – середовище”, можна прийти до висновку про те, що, загалом, область соціально-економічних досліджень другої половини ХХ-го ст. орієнтувалася на аналізі таких системних принципів: адаптації, динамічності (розвитку), інформатизації (знаннях) (Табл. 2.1): 

Таблиця 2.1

Порівняння основних положень теорій управління ХХ-го ст.

	Показник
	Теорія

екології людини
	Теорії

неомарксизму
	Теорія

соціального управління
	Демократичне обговорення потреб

	Адаптація /
взаєвовідносини
	Шляхи і особливості формування взаємовідносин між членами суспільства
	Розташування ресурсів, їх ефект в організаційній діяльності 
	Діяльність індивіда в межах оптимального управління з власної точки зору
	Вплив народу на розвиток системи потреб

	Динамічність /

розвиток
	Розвиток системи до досягнення оптимальності комунікацій 
	Постійні інновації для формування і підтримки соціальних ролей і соціальної структури
	Користування індивідом суспільними нормами, доки вони задовольняють його потреби
	Безпосереднє керівництво народом розвитку системи потреб

	Інформація /

знання
	Ініціація нових ресурсів на основі нової інформації
	Подолання екологічних і технологічних обмежень за наявності висококваліфікованих працівників
	Формування пізнавальних здібностей для контролю над власними і соціальними потребами
	Критика існуючих систем потреб, які не узгоджуються з новими знаннями


У науково-практичній площині менеджменту це призвело до сучасної класифікації його поділу на процесний, системний і ситуаційний підходи:
- Процесний підхід 

(школа наукового управління, адміністративна школа)

- Системний підхід 

(школа людських відносин, наукова (кількісна) школа)

- Ситуаційний підхід 

(школи стратегічного управління)


Виникнення і розвиток кількісної школи і системного менеджменту, побудовані на основі теорії загальних систем (використання математичних методів в управлінні), а відкритість організації як системи викликала до життя ситуаційний підхід (взаємовідносини речовини і поля), розгалуження науки управління.


Можна назвати, принаймі, три відмінні риси системного підходу від старого процесного:

1) системний менеджмент виходить з багатомірності організації і відповідного їй управління;

2) управлінські вчення системного менеджменту виходять із наявності синергетичного ефекту, який полягає в тому, що ціле завжди якісно відрізняється від простої суми його простих складових частин;

3) за системного підходу на противагу процесному зміна кожного елемента управлінської діяльності розглядається як неминуче обумовлена зміна всіх інших елементів, а в кінцевому підсумку – всієї організації.

В умовах сучасної науково-технічної революції теорія загальних систем, на якому базувався системний менеджмент, з її абстрактним пошуком паралелей у різних дисциплінах з метою інтеграції знань (теорії) і практики не сприяла досягненню результатів як менеджерами, так і вченими. І одні, і другі вимагали конкуретних ідей. Менеджери для того, щоб перетворити їх у результати, учені – щоб їх виокремити їх і вивчити. Теорія загальних систем і заснований на ній системний підхід такої конкретності не давали.


Ситуаційний, або кейсів (від англ. сase – ситуація), підхід до управління, як і системний підхід, є скоріше способом мислення, ніж набором конкретних методик дій.

Суть ситуаційного підходу полягає в тому, що одні й ті самі функції управління по-різному реалізуються в конкретних ситуаціях. Тому завдання менеджменту полягає в тому, щоб на основі всебічного аналізу чинників, які формують ці ситуації, підібрати схожі теорії, прийоми і методи вирішення проблем, що виникають, з урахуванням їхніх переваг, вад і реальних можливостей застосування.


Ситуаційні теорії, описуючи, як пристосувати організацію до конкретних вимог, як здійснювати зміни і перестановки найбільш раціонально і безболісно, як створювати і розвивати адаптивний потенціал, заперечують наявність універсальних підходів до управління, наявність узагальнених . всеохоплюючих принципів побудови і здійснення будь-якого управління. З погляду цих теорій, управління – це насамперед здатність менеджерів зрозуміти ситуацію, визначити її характеристики і вибрати відповідний спосіб управління, а вже потім враховувати наукові рекомендації в галузі управління, які мають узагальнений і універсальний характер. 


Як і у випадку з системним підходом, ситуаційний підхід використовується не сам по собі, а як основа тих або інших конкретних концепцій управління, зокрема, стратегічного і міжнародного менеджменту.
3. Зміни природи менеджменту в умовах глобалізації

Сучасні адміністрації як на мікро-, так і макрорівні стикаються з однаковими проблемами у своїй діяльності, тому можна виділити деякі загальні тенденції та майбутні пріоритети розвитку організаційної природи менеджменту на початку XXI ст. для більшості країн та компаній світу.

Теорія і практика сучасного менеджменту демонструє, що універсальної організаційної формули управління не існує, не зважаючи на географію, вид діяльності чи форму власності будь-якої організації (фірми, компанії, корпорації, державної установи). 
Зміни організаційного управління залежать не лише від впливу на організаційну стратегію факторів зовнішнього середовища, а й організаційну природу, яку формує вище керівництво.

Таким чином, сучасна організація може уникнути загальних помилок, притаманних формуванню ефективного організаційного менеджменту:

· стратегія змінюється без організаційних змін;

· ефективність відбувається задля ефектності;
· акцент на короткострокову орієнтацію замість довгострокових перспектив;
· відсутність автономії в умовах необхідності контролю;
· відсутність соціального порядку: «правильні люди на правильних місцях»;
· відсутність соціального порядку: «правильні люди на правильних місцях».
Дослідження розвитку організаційної системи управління мають включати декілька взаємопов’язаних етапів. 
Перш за все, потребує перегляду та уточнення перелік функцій і завдань організації, з урахуванням наявних і прогнозованих змін середовища. 
Класифікація стратегічно обґрунтованого списку функцій та завдань дозволяє отримати структурований за напрямами повний обсяг видів робіт, що належать до компетенції менеджменту організації. Чіткий розподіл повноважень і відповідальності стане функціональною основою вдосконалення організаційного управління структурами підрозділів усіх рівнів та доопрацювання чи розробки типових положень про відповідні підрозділи.
Повноваження менеджера в організаційній структурі управління також поділені між людьми, які знаходяться нижче у тій самій ланці командної системи, внаслідок існування обмеженого навантаження їх вказівкам: вказівка може порушити відповідні ліміти робочого часу, правила безпеки або встановлені норми. До того ж, повноваження одного розділяються між іншими менеджерами його рівня, які, самі по собі, можуть зробити задачу легкою або неможливою для виконання через співробітництво чи опозицію, і, в певній мірі, підлеглих цих менеджерів, чия допомога важлива для своєчасного виконання поставлених задач.

Для розробки ефективної організації системи управління компанії (незалежно від форми власності чи виду діяльності) необхідно розробляти показники оцінки роботи персоналу для вирішення більш загальної мети – планування людських ресурсів в організаційній стратегії. Ця категорія включає прогноз перспективних потреб, розробку схем заміщення персоналу, планування заходів, які забезпечують їх виконання.

В цьому полягає філософія і стиль управління вищого рівня управління, який визначає розвиток менеджменту організації. Особливий вплив мають ті припущення, які топ-менеджери роблять стосовно персоналу і ті цінності культури, які вони намагаються запровадити в організаційній структурі. Для кращого визначення відповідної ефективної моделі менеджменту організація повинна розробити певну «суміш» правильного стилю і філософії управління з розробкою показників роботи персоналу.
Під впливом економічної глобалізації природа як технології (рівень усвідомлення в аналізі менеджменту), так і самого процесу (рівень розуміння) зазнає кардинальних змін:
· в ієрархії управління збільшується питома вага середньої ланки – т.зв. «непродуктивного» менеджменту;

· класичні ролі менеджера доповнюються групою педагогічних ролей;

· у новому комунікаційному просторі виникають нові підходи до процесу прийняття управлінських рішень;
· розвивається нова модель планування (інтерактивний підхід, який скорочує його тривалість);
· контроль перетворюється у моніторинг і стає складовою інтегрованої фунції планування тощо.
Тема 3. Розвиток стратегічного і міжнародного менеджменту у глобальному середовищі
ПЛАН

1. Еволюція теорій стратегічного менеджменту

2. Синергетичний ефект стратегічного і міжнародного менеджменту
3. Менеджмент  у глобальному середовищі

1. Еволюція теорій стратегічного менеджменту

Термін “стратегічний менеджмент” (стратегічне управління) з’явився в кінці 50-х років ХХ-го ст. для того, щоб підкреслити різницю між поточним управлінням на рівні виробництва і управлінням щодо майбутнього організації (підприємства), а також змінами у поглядах на людину у системі економіки. Необхідність цього була викликана новими умовами ведення бізнесу, і провідна ідея суті переходу від оперативного до стратегічного управління полягала у необхідності перенесення центру уваги вищого керівництва організації на оточення для своєчасної реакції на його зміни з метою довгострокового виживання.

Поступальний розвиток соціально-економічних систем у 50-х рр. ХХ-го ст. дозволяв можливість передбачуваності, прогнозування і програмування діяльності організацій, що і найшло відображення у поглядах на стратегію з точки зору планування. Це чітко проявилося у працях представників таких шкіл стратегічного менеджменту  як “дизайну” та “планування”, які базувалися на загальновідомих класичних постулатах адміністративного менеджменту (Management by Instructions - MBI), корені яких ведуть до А. Сміта, М. Вебера, Ф. Тейлора, Г. Форда та ін. 


Зі змінами середовища (внутрішнього і зовнішнього) теорія та практика стратегічного менеджменту також відчували певний тиск на вдосконалення. Саме тому навіть визначення стратегії і стратегічного менеджменту як в академічній, так і бізнесовій сферах постійно видозмінювалися на протязі 60-х – 90-х рр. ХХ ст., де основними категоріями були “цілі”, “плани”, “задачі”. Це чітко проявилося у наступному етапі розвитку стратегічного менеджменту, започаткованого П. Дракером – “Управління за цілями - Management by Objectives (MBO)”. Ідея Дракера про те, що управління має починатися з розроблення цілей і потім переходити до визначення функцій, системи взаємодії і процесу, докорінно змінила логіку управління, прийняту за часів А. Файоля.


З переходом до епохи масового збуту  провідні позиції в сфері управління придбав маркетинг. З іншого боку, в умовах дефіциту ресурсів і більш відкритого доступу до них, основною конкурентною перевагою організацій починає ставати такий чинник, як “людський ресурс” “персонал”, “людський капітал”, “людський фактор”. Починаючи з другої половини ХХ-го ст. в обіг досліджень вводяться такі категорії, як “управління персоналу”, “корпоративна культура”, “організаційні знання”, “управління людськими ресурсами”, а потім і «якість життя».


Концепція «якості життя» призвела до появи соціально-етичного маркетингу і розвитку стратегічного менеджменту.
Даний феномен особливо характерний для менеджменту міжнародного бізнесу, який, по-суті, і викликав до життя сучасну парадигму стратегічного менеджменту. Якщо на початку 80-х рр. ХХ-го ст. фокус уваги аналізу поведінки фірм на міжнародних ринках був, в основному, спрямований на економіко-технічні параметри, а в 90-ті рр. ХХ-го ст. все більше значення почало надаватися кроскультурним аспектам діяльності фірм у зовнішньому середовищі, то вже на початку ХХІ-го ст. людський чинник у стратегіях міжнародного бізнесу починає відігравати вирішальну роль “Класикою” стратегічного аспекту розвитку організацій стала так  звана “школа навчання”  (Management by Learning - MBL). 

“Школа навчання” ставить питання стосовно формулювання стратегій та їх формування. Вона пропонує формування стратегії як альтернативний процес – стратегію, яка щомиті розвивається, адже її творці або одноосібний творець навчаються, розвиваються, як розвивається й організація, і персонал. 

Така організація є багато в чому антиподом стосовно до старої, бюрократичної організації, вона відкрита, сприяє роботі у команді та будь-яким для сприятливим розвитку комунікаціям. Як наслідок цього – організація, що має навички організаційного навчання, є достатньо відкритою для несподіванок, і водночас готова пристосовуватися до будь-яких змін у зовнішньому середовищі. 

Зміни соціально-економічного життя в кінці ХХ-го – на початку ХХІ-го ст. продемонстрували, що основна парадигма “школи навчання” про успіх організації у певній мірі застаріла, і сьогодні недостатньо просто пристосовуватися до середовища – потрібно його створювати бажаним для себе. Таким чином сучасні організації (а потім і дослідники) переходять до нового етапу у розвитку стратегічного менеджменту – за аналогією його можна назвати MBT – Management by Teaching (організація, що навчає). 
Сучасне зовнішнє організаційне середовище стає не просто турбулентним (з великою кількістю причинно-наслідкових зв’язків, які сучасні керівники не в стані контролювати), а й шоковим, коли несподівані, несистемні події – економічні, політичні, військові, соціальні, демографічні, природні – руйнують природній стан середовища глобального бізнесу. Основні цінності, що відтепер присутні в менеджменті та маркетингу: кожен продукт має свої цінності для споживача, організація так чи інакше “виховує” його на своїй продукції. 
“Організація, що навчає” створює бажане для себе середовище, прищеплює своїй контактній аудиторії, тим більше – споживачеві – уявлення про те, що вона сама та її продукт має саме такі особливі переваги, і що їх треба чекати в майбутньому. Тобто ідея “менеджменту, що навчає”, така: організаційна культура виходить за межі внутрішнього середовища, до неї включається також і споживач, часто несвідомо, однак цей процес є цілком об'єктивним і беззаперечним. 

Огляд еволюції поглядів наукової думки на роль людини у суспільному виробництві дозволяє зробити висновок про те, що у своєму розвитку проблема людини як об’єкту дослідження стратегічного менеджменту та теорій організації на протязі ХХ-го ст. пройшла ряд етапів – від тейлоризму до використання в економічній практиці комплексного вивчення всіма напрямами суспільно-гуманітарних наук. 
Теорія та практика менеджменту на початку ХХІ-го ст. стоять на порозі нового етапу сфер вивчення, зокрема, у стратегічному менеджменті – феномену “організації, яка навчає” і управління середовищем, і, в цьому контексті – можливого переходу від “human resources management” (управління людськими ресурсами) до “humеnt – human management” (управління людиною). 
2. Синергетичний ефект стратегічного і міжнародного менеджменту

Поняття “міжнародний менеджмент” виникло у 50-х рр. ХХ-го ст. з розвитком, перш за все, транснаціональних корпорацій (ТНК) або багатонаціональних підприємств (БНП) у добувних галузях економіки. Вони конкурували між собою на основі доступу до постачальників сировини і ринків збуту. В таких умовах практика міжнародного менеджменту опирались, спочатку, на класичні погляди теорій зовнішньої торгівлі: “абсолютних переваг” А. Сміта, “порівняльних переваг” Д. Рікардо, “факторів виробництва” Хекшера-Оліна, а потім, впроваджуючи ідеї “внутрішньогалузевої конкуренції” С. Ліндера, “міжнародного життєвого циклу продукту”  Р. Вернона, “міжнародної конкуренції” М. Портера.

З середини 60-х років ХХ-го століття почався процес активного  інтересу БНП (ТНК) до стратегічних аспектів розвитку. Це було пов’язане зі змінами, які відбувалися як на геополітичній карті світу (поява світової системи соціалізму, боротьба бувших колоній за незалежність, формування трьох центрів капіталізму – США, Європа, Японія), так і увагою в управлінні до розробки та удосконалюванню механізму зменшення витрат випуску продукції конкретних підприємств за умов зростаючої конкуренції як на внутрішніх, так і міжнародних ринках.
Практика міжнародного менеджменту викликала появу і розвиток теорії стратегічного менеджменту. Теорії міжнародного і стратегічного менеджменту нерозривно пов’язані – практика міжнародного менеджменту викликала появу теорії стратегічного менеджменту, яка, в свою чергу, вплинула на подальший розвиток міжнародного менеджменту.
Процеси ведення бізнесу у глобальному середовищі змінили саме ставлення до визначення основних діячів міжнародної економіки. Якщо до 80-х рр. ХХ-го ст. теорії міжнародної економіки розглядали у цій якості країни (уряди), міжнародні організації і ТНК (БНП), то сьогодні міжнародним діячем вважається організація, яка веде хоча б одну з форм зовнішньоекономічної діяльності. Сучасні фахівці у сфері стратегічного та міжнародного менеджменту розглядають у якості суб’єкта (діяча) міжнародного бізнесу будь-яку фірму, яка веде міжнародну діяльність, починаючи з експортерів та імпортерів і закінчуючи менеджментом та прямими закордонними інвестиціями (ПЗІ). Таким чином, БНП – фірми, які мають ПЗІ (тобто філіали) у кількох країнах, не являються єдиною формою діяча міжнародного бізнесу. Проведена різниця корисна, тому що вона підкреслює той факт, що навіть невеликі експортери можуть бути задіяними в стратегічних союзах та інших формах бізнесу, які перетинають національні кордони, не будучи такими великими як Exxon або поширеними у світі як Procter & Gamble, що особливо актуально для українських підприємств.
І хоча сучасна практика ще не підтверджує вказану тезу, але перехід до бізнес-проектної організації менеджменту провідних компаній світу свідчить про життєвість такого підходу.

Наприклад, якщо класична теорія стратегічного менеджменту розділяла можливості аналізу зовнішнього середовища великих і малих фірм, то сучасний інформаційний простір дозволяє (і примушує) навіть невеликі організації сканувати не лише мікро-, а й макросередовище своєї діяльності. Так само, якщо в умовах стабільного середовища 50-70-х рр. ХХ-го ст. теорія стратегічного менеджменту чітко розмежувала види організаційного планування на стратегічні (3-5 років), тактичні (1-3 роки), оперативні (до 1 року), то в сучасних умовах провідні організації розробляють стратегію на один рік зі щоквартальним її корегуванням. Тобто, теорія менеджменту в останній час зазнає значних змін під впливом практики ведення бізнесу і те, що раніше вважалося аксіомою, сьогодні постійно піддається сумніву і перегляду поглядів всесвітньо відомих фахівців з менеджменту. 
Такий підхід зумовлений розвитком теорії стратегічного менеджменту вздовж спіралі “управління - навчання”, про що постійно акцентували увагу дослідники науки стратегічного управління кінця ХХ-го ст. Разом з тим, розвиток теорії та практики міжнародного менеджменту збагатили концепції стратегічного управління, змусивши дослідників звертати все більшу увагу до організаційних знань і корпоративної культури, які поширюються через весь світ. Тому теорію і практику класичного менеджменту слід постійно переглядати, з огляду не лише на зміни середовища, але й природу самих організацій. В умовах глобалізації жодна організація не може бути “закритою”, оскільки міжнародні події впливають, без сумніву, на всіх суб’єктів бізнесу у будь-якій країні.
3. Менеджмент  у глобальному середовищі

Вказані аспекти тісно пов’язані з виникненням поняття глобалізації у сфері міжнародного менеджменту. У травні 1983 р. професор гарвардської школи бізнесу Теодор Левітт (Theodore Levitt) передбачив у своїй статті початок глобалізації. Т. Левітт пророче писав про те, що як тільки нова технологія дозволить розширити охоплення глобальних засобів інформації і знизити вартість комунікацій, смаки споживачів зблизяться, що послужить причиною появи глобальних ринків для стандартних товарів. В теорії міжнародного менеджменту виникає два майже протилежні напрями –  глобалізації виробництва, а потім глобалізації ринків.

Термін «глобалізація виробництва» стосується тенденції, яка спостерігається в менеджменті міжнародних підприємств, головним чином, транснаціональних корпорацій, які все в більшій мірі розташовують своє виробництво по всьому світу. По суті, ці БНП з максимальною вигодою використовують фактори виробництва країн перебування для того, що виробити свою власну політику виробництва. 
Глобалізація ринків складає абсолютну протилежність більш звичним поглядам глобального маркетингу. Глобалізація ринків припускає, що багато БНП не розглядають індивідуальні національні ринки як окремі економічні об’єкти. Не дивлячись на те, що до останньої третини ХХ-го ст. багато країн були закритими з тієї причини що там було важко здійснювати торгову діяльність, сьогодні, коли торгівельні бар’єри подолані, ці національні ринки зливаються і до них можна застосувати однаковий підхід. Проблеми з приводу транспортування, віддаленості і навіть культури БНП відносять до одної категорії по мірі того, як вони все в більшій степені розглядають всі національні ринки однаково.

Ці тенденції сьогодні є предметом дослідження як провідних західних теоретиків менеджменту, так і вітчизняних авторів, які виходять з припущень про розвиток експансивної культури міжнародного менеджменту, яка не тільки (і не стільки) пристосовується до умов зовнішнього середовища, а створює його бажаним для себе, таким чином, зменшуючи витрати завдяки економії масштабів глобального виробництва на глобальних ринках.


Сучасні теорії міжнародного та стратегічного менеджменту стоять перед лицем нових парадигм – на місце міжнародного менеджменту (The International Management) приходить багатонаціональний менеджмент (The Multinational Management), що, в свою чергу, викликає до життя новий етап розвитку теорії стратегічного менеджменту вздовж спіралі “управління – навчання” – “організації, що навчає”.

В результаті вказаних процесів теорія і практика менеджменту ХХІ-го ст. викликали до життя нову модель (ролі) менеджера в сучасній організації як на національному, так і міжнародному рівнях (Таблиця 3.1):

Таблиця 3.1.
Порівняльна характеристика вимог до сучасних менеджерів  

	Функції 
	Національний менеджер
	Міжнародний менеджер

	Планування
	Стратег, здатний на аналіз не тільки економічного, а й правового, політичного, культурного життя країни
	Особа з глобальним мисленням, яка розуміє, що світовий бізнес швидко змінюється і стає все більш взаємозалежним 

	
	Діалектик у розумінні того, що зміни і стабільність не суперечать один одному
	Аналітик, готовий управляти змінами і трансакціями у глобальному середовищі

	Організація
	Громадський діяч, спроможний спілкуватися з політиками будь-якого рангу, достеменно обізнаний з чинними інструкціями, угодами, законами тощо
	Діяч, здатний працювати з людьми з різними світоглядами та культурними цінностями

	Мотивація (керівництво)
	Лідер-мотиватор, котрий веде свою організацію і своїх підлеглих до накреслених цілей, ураховуючи стрімкі зміни, що відбуваються у світовій економіці
	Організатор, здатний створювати систему навчання та пристосування до змін конкурентного середовища глобальної економіки, залучаючи для цього весь персонал і мотивуючи його вдосконалення

	Контроль
	Далекоглядний організатор, котрий чудово розуміє, що жити вчорашнім днем – неприпустима розкіш, яка марнує сили, час, ресурси
	Далекоглядно-перспективний орієнтувач у комплексних ринках міжнародного середовища 

	
	Уважний дослідник не тільки менеджерських, а й маркетингових функцій, котрий досягає у своїй діяльності обов’язкової їх єдності
	Координатор взаємозалежностей бізнесових функцій (маркетингових і виробничих) через національні кордони

	Технологія менеджменту

(комунікації і прийняття рішень)
	Творець власної інформаційної системи
	Гнучкий працівник, готовий прийняти закордонне призначення на основі знання інших культур та вміння ведення переговорів

	
	Активний контрагент незалежних консалтингових служб, співробітництво з якими може компанії досягти успіху
	Людина з усвідомленням відмінностей національних культур, яка розуміє, що навіть в умовах глобалізації ринки культурно відмінні 



 Отже, можна дійти до висновку про неоднозначність розвитку теорії і практики стратегічного і міжнародного менеджменту в сучасних умовах турбулентного середовища. З одного боку, глобалізація виробництва передбачає, передусім, використання стратегії лідерства в ціні, тоді як глобалізація ринків вимагає використання стратегії диференціації. Разом з тим, за межами аналізу залишається третя класична стратегія конкурентних переваг – концентрація на споживача, яка на міжнародних ринках означає застосування крос (між) культурного підходу до стратегічного і міжнародного менеджменту.
Тема 4. Кроскультурний менеджмент
ПЛАН
1. Виникнення і розвиток кроскультурного і міжкультурного менеджменту

2. Основні напрями досліджень ролі культури у бізнесі і менеджменті

3. Роль культури у стратегіях міжнародного менеджменту: глобальне виробництво і глобальний маркетинг

1. Виникнення і розвиток кроскультурного і міжкультурного менеджменту

Розвиток концепцій глобального виробництва і глобального маркетингу призвів до нового напрямку досліджень у сфері менеджменту – вивчення феномену культури в управлінні. В кінці ХХ-го – початку ХХІ-го стт. питання важливості культури набули все більшого значення на стратегії бізнесу, з огляду на те, як саме сучасні організації досягають стратегічних цілей – “культура” може сприяти або перешкоджати ефективності бізнесу – що проявляється в тому, які рішення приймає організація, як саме вони приймаються і виконуються. Передумовою вивчення культури у бізнесі стало розуміння того, що саме вона впливає на систему зв’язків менеджменту, що особливо важливо для діячів міжнародного бізнесу, які діють в різних культурних середовищах зі специфічними системами управлінням і персоналом.

Антропологія як наука про вивчення людини, визначає термін “культура” як складову поведінської практики, цінностей або вірувань, форм мистецтва, інститутів тощо, які передаються від покоління до покоління і характеризують спільність соціальної виразності Проте, таке визначення не дає повноцінної картини для аналізу культури з точки зору менеджменту, який визначає кілька специфічних особливостей культури, а саме:

- культурі навчаються або її отримують;

- різні аспекти культури, такі як цінності і поведінки, взаємозалежні;

- культура притаманна групам людей і встановлює межі між різними групами. 


Культура, охоплюючи цінності і практику поведінки, є продуктом умовностей, включає групи людей і відрізняє одну групу від іншої. Культура впливає на те, як ті чи інші люди оцінюють середовище і діють у певній ситуації. Культурні відмінності не обов’язково визначаються кордонами між країнами. Очевидно, що індивіди можуть одночасно належати до різних культурних груп – виходячи з впливу культури на їх формування – в залежності від проблем і часу.


Завдяки практиці міжнародного бізнесу стосовно глобального виробництва і глобального маркетингу, у теорії менеджменту виникли дві школи управління в міжнародному середовищі. Перша з них, практична школа, стверджує, що правильним для менеджменту буде діяльність незалежно від культурного середовища – культурні відмінності не мають реального значення для бізнесу. Друга, міжкультурна школа, доказує, що на управлінську поведінку і ефективність значний вплив має культура, у середовищі якої діють менеджери.


Практична школа називається так тому, що менеджери-практики в США найчастіше обираються для закордонного призначення без відношення до їх культурних усвідомлення і  відчуття. Основними критеріями являються успіх менеджера у внутрішній діяльності і, звичайно, готовність прийняти закордонне призначення. З точки зору практичної школи, хороший менеджмент ефективно функціонує повсюди. 

 
Практика засвідчила, що основні положення практичної школи не завжди підтверджуються – статистика засвідчила відсутність позитивної кореляції між успіхом управляння на внутрішньому ринку і за межами країни. Це призвело до появлення між (крос) культурної школи менеджменту,
яка виходить з положення про те, що ефективність управлінської діяльності залежить від культурного середовища, в якому функціонує менеджер – тобто, його поведінка визначається культурою оперування. 

Дослідження і практика міжнародного менеджменту продемонстрували докази на підтримку міжкультурної школи. Вони визначали зв’язки між культурою, управлінською поведінкою і конкурентоздатністю організації. Саме тому, в дослідженнях тогочасних аналітиках з питань економіки та менеджменту з’являються протилежні підходи до управління – американського і японського – які потім увійшли в тексти практично всіх наукових праць і навчальних посібників з менеджменту, як закордонних, так і вітчизняних. 

Але такий підхід є досить умовним – немає абсолютно протилежних підходів до менеджменту (американського і японського) – вони культурно залежні. Існують також спільні риси менеджменту, які стосуються ефективності керівництва незалежно від культури. Вони охоплюють риси менеджера, необхідні для досягнення успіху (Таблиця 4.1):

Таблиця 4.1.

Основні характеристики успішного менеджера

	Риси менеджера
	Характеристики

	Цінності
	· продуктивність;

· вміння;

· обдарованість

	Навички
	· комунікативні;

· міжособові;

	Поведінка
	· гнучкість;

· повага;

· чутливість


Тобто, всі ці складові частини процесу управління являються універсальними для менеджерів. Але, разом з тим, поведінка менеджерів повинна “ув’язуватися” з культурними прерогативами, якщо це необхідно для досягнення успіху. 
Все це підтверджує, що сучасний ефективний менеджер:

1) повинен бути впевненим, що культура має значення у веденні бізнесу;

2) мати загальні знання про типи культурних відмінностей і їх вплив на ефективність управління у міжкультурному середовищі;

3) бути здатним приймати рішення в умовах існуючого культурного середовища, незалежно від його прихильного або ворожого ставлення.

2. Основні напрями досліджень ролі культури у бізнесі і менеджменті

Існує загально відомий синергетичний ефект впливу економічних та управлінських напрямів знань на людину (культуру) як фактор виробництва. Однак, існує і зворотній зв’язок впливу культури на розвиток теорій менеджменту.

Можливо, такий підхід має рацію навіть з огляду на етимологію поняття “менеджмент”, яке (так чи інше), пов’язане з культурою. (У сучасному розумінні американський термін “manage” походить від французького “mаnеge” – об’їжджання диких коней; у фламандській мові (Голландія) це слово трансформувалося в “mеnаge” – домашнє господарство, сім’я; у німецькій мові “managen” означає “орудувати”. Навіть у таких близьких культурах, як українська і російська, розуміння управління дещо відрізняється: порівняйте російське слово “руководить” – рукою водити, з українським “керувати” – спрямовувати човна за допомогою керма). 
Поняття “управління” не має однозначного визначення, які можна знайти у великій кількості джерел. Тому вважається доцільним використати в міру можливостей найпростішу і найширшу дефініцію в тому розумінні, що управління є в основному будь-яка спрямована на організацію відповідальна діяльність у межах її завдань. Типовими вимірами управління є:

· організаційне управління, наприклад, інноваційно орієнтована діяльність, продуктивна діяльність, діяльність, орієнтована на витрати і/або доходи, стратегічна діяльність і діяльність у масштабах організації, керівництво персоналом, представництво організації;

· управління персоналом (як частина управління організації), наприклад, постановка, делегування завдань і компетенцій, інструктування співробітників, контроль, мотивація;

· організаційний розвиток, наприклад, розвиток товарів/послуг, організація процесів, професійна підготовка.


Поняття “управлінська культура” в такій самій мірі має багато значень, як і управління. У міжнародній практиці підприємництва, як правило, вибираються особливі для компанії характеристики або критерії, наприклад, кількість і кваліфікація персоналу, компетенції щодо прийняття рішень, рівні ієрархії і т.п. Наукові теорії управління персоналом намагаються пояснити причинно-діючі взаємозв’язки управління (успіх управління), щоб таким чином виявити правила майбутнього успішного менеджменту. З цієї точки зору, прикладами теорій управління являються:

· якісна теорія: результат управління, тобто успіх управлінської ситуації визначається лише якісними характеристиками особи керівника; 

· теорія стилю: певна управлінська поведінка впливає завжди і скрізь на бажаний успіх управління;

· ситуаційна теорія: управління, перш за все, визначається ситуацією, вона визначає, хто управляє, ким потрібно управляти, і яким чином досягається управлінський успіх;

· теорія взаємодії: успіх управління залежить від ситуації і особистого досвіду взаємодії керівника і працівників.


Залежно від розвитку і “модності” теорій управління, можна простежити, як розвивалися стилі управління та спосіб, у який відбиралися або навчалися управлінці. Так, до середини минулого століття у багатьох культурах переважав образ співробітника як чинника “homo oeconomicus”, тому обиралися на ролі керівників люди із “вродженими” або набутими характерними рисами. З розвитком образу працівника – “social man” – все більший успіх мала теорія стилю управління і керівники навчалися корпоративній управлінській поведінці, незважаючи на особисті характерні риси. Сучасна організаційна теорія “complex man” все більше призводила до розгляду управління ситуативно і як комплексного процесу взаємодії, причому стиль управління та управлінські інструменти повинні гнучко пристосовуватися до організаційної культури.


Моделі культурних вимірів приводять до диференційованого використання стилів управління в інших культурах або під час спільної роботи зі співробітниками з різних культур. Науковці різних країн в основному поділяють думку про те, що мотивація співробітників значною мірою залежить від культури, і відомі мотиваційні моделі (наприклад, піраміда Маслоу) не можуть бути просто перенесені у міжкультурному масштабі.

Вплив культури на досягнення організації ніколи не піддавався сумніву: жодна школа чи напрямок у менеджменті не зможуть цього заперечувати, оскільки зв’язок між рівнем персоналу та результатами діяльності організації очевидний Так, наприклад, послідовники концепції “соціальної людини” вказували, що продуктивність праці і підвищення якості продукції у багатьох відношеннях досягається не вдосконаленням робочого місця і матеріальним стимулюванням працівників, а цілим комплексом соціальних факторів, таких як сприятливий клімат в колективі, доброзичливе ставлення адміністрації, почуття відповідальності за виконану роботу. 
Поява поняття “людські ресурси” у контексті ролі культури у бізнесі та менеджменті також пов’язана з виникненням і розвитком теорії людського капіталу. В рамках цього теоретичного підходу визнається, що найбільша цінність організації є особа, яка стоїть у центрі внутрішньої політики організації. Такий підхід акцентується на важливості людських ресурсів у формі знань, навичок, умінь для поліпшення результатів діяльності як окремої організації, так і суспільства в цілому. Людські ресурси в такому розумінню набувають форми капіталу, адже внески на відтворюванні, підвищення якості людських ресурсів перестають розглядатися як організаційні витрати, а набувають форми інвестиції. Загалом люди з їх знаннями та навичками в організаціях стають людським капіталом, та займають центральне місце поруч з фінансовим капіталом.

3. Роль культури у стратегіях міжнародного менеджменту: глобальне виробництво і глобальний маркетинг

Порівняно більш новим феноменом у теорії та практиці сучасного менеджменту стало вивчення культури як фактору ефективності функціонування та стратегічного розвитку сучасних організацій. Виникнення та розвиток “школи культури” у стратегічному менеджменті у багатьох відношеннях спричинилися паралельними дослідженнями у сфері міжнародного (кроскультурного) менеджменту.

З проблем, що досліджувалися вченими у контексті глобального виробництва і глобального маркетингу, виділяються ті, що пов’язані з роботами голандського аналітика міжкультурного менеджменту Г. Хофстеда, який на протязі довгого часу аналізував культурне середовище компанії ІВМ та її філіалів у різних країнах світу (понад 150 тис. чол.). Г. Хофстед, вивчаючи міжнародні відмінності у цінностях,що належать до праці, визначив чотири величини, які, на його думку, характеризують ці відмінності (дистанція влади; уникнення невизначеності; індивідуалізм/колективізм; чоловічість/жіночість).
“Дистанція влади” (Power distance – PD) – міра причетності людей до характеру розподілу влади в організації, до ступеня нерівності між керівниками та підлеглими. Вимірює нерівність людей в організації, розглядаючи стиль керівництва у прийнятті рішень, страх викликати “нерозуміння у керівництва, і як підлеглі краще сприймають прийняті керівником рішення до виконання. PD оцінює міжособову владу або вплив нижчих і вищих у піраміді ієрархії працівників з позиції менш владних. По суті, PD розглядає, як люди з меншою владою фактично відносяться до структури влади в організації. Низький рівень оцінки означає тенденцію до поваги особистостей, боротьбу за рівність і цінність щастя, а високий – спрямованість на залежність і тактовність підлеглих та одночасний дозвіл на привілеї тим, хто має владу. Іншими характеристиками низької оцінки у культурі є ті, що менеджери намагаються консультуватися з підлеглими, приймаючи рішення, відчутний сильний вплив трудової етики, прискіпливий контроль оцінюється підлеглими негативно, і працівники співпрацюють (кооперуються) Висока оцінка означає, що менеджери не консультуються з підлеглими, і працвники не схильні довіряти один одному.
“Уникнення невизначеності” (Uncertainty avoidance – UA) – міра, якою спільнота сприймає невизначені ситуації та намагається відійти від них встановленням формальних норм поведінки, несхвальним ставленням до відхилення від певних зразків та стандартів, вірою в абсолютну силу експертних знань. Пояснює пошук правди і тривогу (турботу), яку відчувають люди в ситуації, коли конфліктують цінності або за наявності неструктованих результатів. Культури з високим UA намагаються мінімізувати тривогу шляхом повних, досконалих механізмів прямих законів і норм поведінки. Для зменшення дискомфорту на філософському рівні існує віра тільки в одну істину – один вихід. Низький рівень  UA означає, що культура намагається мати меншу кількість правил і приймає розбіжність думок та поведінок. Організації також намагаються зменшити UA за допомогою створення правил, ритуалів і технологій, які дають ілюзію передбачуваності. Проте, кожне групове рішення є засобом “розподілу” ризику, тому що в даному випадку “розмивається” відповідальність. Люди в країнах з низьким UA намагаються чинити менший емоційний опір змінам, посилювати мотивацію успіху, надавати перевагу кар’єри менеджера перед спеціалістами. З іншого боку, країни з високою UA мають тенденцію до більш емоційного опору змінам, слабшою мотивацією успіху, перевагою фахової підготовки спеціаліста над управлінською і страху перед невдачею.

“Індивідуалізм” (Individualism – I) – система відносин, в якій люди турбуються передовсім про себе та свої сім'ї, водночас колективізм характеризується тісними соціальними зв'язками, взаємодопомогою та лояльністю щодо організації. Оцінює ступінь сприйняття людиною себе як частини групи і як окремої особи. У “колективному суспільстві” кожен народжується і соціалізується у певному оточенні (досить сильному клані дядьків, тіток, двоюрідних чи троюрідних родичів, які є частиною єдиного цілого). Кожна особа вносить свій внесок у групу і певний час користується увагою з боку групи – вірність для групи понад усе. В “індивідуалістичному суспільстві” люди більш належать самі собі, самостійні, й очікується, що вони самі дбають про себе і свою сім’ю. У “колективних країнах” часто існує емоційна залежність від організації, намагання досягти підпорядкованості й дисциплінованості, групові рішення вважаються кращими за особисті, і менеджери цінують, перш за все, безпеку у своїй роботі. У суспільствах з високою оцінкою, навпаки, існує більша емоційна незалежність від компанії, менеджери намагаються бути лідерами і виконувати різноманітні функції; вони очікують внеску від інших, але особисті рішення все-таки вважаються кращими; і менеджери цінують автономність у своїй роботі.
“Чоловіче начало” (Masculinity – MA) – “Чоловічими” цінностями вважаються добування, прагнення до володіння речами та грішми, культ героїв, незалежність, ризик тощо (“жити, щоб працювати”). "Жіноче" начало включає такі цінності, як якість життя, взаємозалежність, співчуття невдахам, рівність чоловіків та жінок тощо (“працювати для того, щоб жити”). На противагу протилежній рисі – жіночості – вивчає, як суспільні ролі розподіляються між статями. Переважаючим взірцем соціалізації в усьому світі для чоловіків є наполегливість (настирливість), а для жінок – виховання (виношування). У країнах з високим рівнем МА успішними вважаються менеджери переважанням “чоловічих рис”: агресивності, конкурентності, точності й жорсткості, і менш вираженими “жіночими” рисами, як-от: м’якість поступливість, інтуїтивність та емоційність (як вони визначаються стереотипами). У країнах з високим рівнем МА доходи, визнання та успіх (кар’єрне просування) важливі для працівників, робота в центрі життя більшості людей, успіх (досягнення) визначається через матеріальний добробут і професійне зростання, люди надають перевагу вищим доходам перед меншим обсягом робочого часу, теорія “Х” отримує певне визнання, існує спрямованість на роботу. У суспільствах з низькою оцінкою МА, з іншого боку, працівники цінують співробітництво і безпеку, праця займає менше місце в житті людини, досягнення визначаються через людські взаємовідносини, люди надають перевагу меншій кількості робочих годин перед оплатою праці, теорія “Х” не має широкого визнання, і тут існує менший наголос на роботу.
Відповідно до цих критеріїв, культури ранжуються за величиною впливу. На основі аналізу, вони розглядаються як на макро-(країн), так і на мікрорівнях (організацій) (Табл. 4.2):

Таблиця 4.2
Показники цінностей окремих культур (за Г. Хофстедом)

	Країна
	UA
	ID
	PD
	MA

	США
	46 L
	91 H
	40 L
	62 H

	Німеччина
	65 M
	67 H
	35 L
	66 H

	Японія
	92 H
	46 M
	54 M
	95 H

	Франція
	86 H
	71 H
	68 H
	43 M

	Голландія
	53 M
	80 H
	38 L
	14 L

	Китай
	60 M
	20 L
	80 H
	50 M

	Росія*
	90 H
	50 M
	95 H
	40 L


* оціночні показники соціологічних обстежень населення Радянського Союзу. 
Внаслідок аналізу цих даних була побудована т.зв. «матриця культур» (Рис. 4.1), яку використовують у тій чи іншій інтерпретації практично всі спеціалісти з міжкультурного менеджменту. Якщо поєднати два розглянутих аспекти національної організаційної культури в різних країнах стосовно ведення бізнесу, а саме дистанцію влади та уникнен​ня невизначеності, вийде "матриця" з чотирьох площин, куди ми можемо "розписати" суспільства, а отже і національні організації. Виходять чотири моделі організаційних культур країн: "Сім'я" — з великою дистанцією влади та слабким уникненням невизначеності, "Піраміда людей" — з великою дистанцією влади та сильним уникненням невизначеності, "Добре змащений механізм" — з малою владною дистанцією та сильним уникненням ризику та "Сільський ринок" — з малою владною дистанцією та слабким уникненням невизначеності.

[image: image1.emf]Система культурних цінностей:

моделі культур

“

Добре змащений

механізм

”

Німеччина

, 

Австрія

, 

Скандинавія

“

Піраміда людей

”

Південна Європа

, 

Латинська Америка

, 

Корея

, 

Японія

, 

Україна

“

Сільський ринок

”

США

, 

Канада

, 

Австралія

, 

Голандія

“

Сім

’

я

”

Китай

, 

Гонконг

Південно

-

Східна Азія

Дистанціювання від влади

слабке сильне

У

н

и

к

н

е

н

н

я

н

е

в

и

з

н

а

ч

е

н

о

с

т

і

с

и

л

ь

н

е

с

л

а

б

к

е


Рис. 4.1. Матриця моделей культурних цінностей

 
В результаті порівняльного аналізу теорій стратегічного менеджменту, мотивацій
та стилів управління організаційним розвитком є спроби розробити дещо відмінну від класичних модель ділових культур, базуючись на тих же двох параметрах “дистанції влади” та “уникнення невизначеності” (хоча з ними, якщо уважно простежити, також кореспондуються показники “індивідуалізму” і “чоловічого начала”). Можливо, це допоможе, в певній мірі, розвитку нового етапу теорії та практики національного менеджменту у контексті кроскультурності та участі України в європейському економічному просторі (Рис. 4.2):
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Рис. 4.2. Авторська матриця моделей культурних цінностей

Таким чином, можна стверджувати, що сучасні теорії стратегічного і міжнародного менеджменту розвиваються у чіткій аналогії з тенденціями глобального виробництва і глобального маркетингу. Разом з тим, міжнародний менеджмент намагається, згідно з підходом “організації, яка навчає”, спрямувати ці тенденції у вигідний для себе напрям. 
Тема 5. Теорія конкурентних переваг у стратегія багатонаціонального менеджменту
ПЛАН
1. Основні засади теорії стратегічної і міжнародної конкуренції 

2. Стратегії проникнення і функціонування міжнародного бізнесу

3. Сучасні тенденції стратегії «проникнення через знання» міжнародного бізнесу

1. Основні засади теорії стратегічної і міжнародної конкуренції

Теорія конкурентних переваг (її розробником на мікро- і макроекономічному рівнях вважається М.Портер) визначає перспективи стратегії бізнесу й окремих країн у міжнародному розподілі праці. За цією теорією, стратегія фірми є процесом, у якому вона має:

· виявити свої конкурентні переваги і недоліки, а також проаналізувати значення кожного з них у конкуренції зі своїми суперниками на ринку;

· визначити способи досягнення своїх переваг у конкретному конкурентному середовищі (а також, яким чином зменшити вплив тих недоліків, які неможливо усунути);
· вирішити, як розвивати конкурентні переваги у міжнародній діяльності, такої як експорт, прямі закордонні інвестиції чи стратегічний союз.
Аналіз конкурентних переваг великих фірм грунтується навколо ідеї “подолання перешкод для проникнення” на основі:

· абсолютних переваг у витратах, таких як власна технологія і контроль над обмеженими ресурсами;

· переваг у диференціації продукту, тобто встановленні власної торговельної марки чи патентування продукту;

· економії масштабів у сфері виробництва, доставки, фінансування, маркетингу завдяки зростанню фірми і обсягів її діяльності;

· урядової протекції, яка давала б змогу фірмі отримувати тимчасовий або постійний захист від конкурентів з боку держави (пільги в оподаткуванні, державні замовлення та ін.);

· управління людськими ресурсами, що дає змогу менеджерам створити робочу атмосферу, яка стимулює продуктивність праці і підвищує якість продукції.

 
Ці переваги можуть використовуватися як на міжнародному, так і національному рівнях. Проте, існують специфічні конкурентні переваги, притаманні саме міжнародному бізнесу, хоча деякі з них можуть використовувати національні фірми, які контактують з іноземними.
Найбільш функціонально значимою є багатонаціональна маркетингова можливість, яка дає змогу просувати цим підприємствам свою продукцію одночасно на багатьох національних ринках. Завдяки існуванню широкої мережі філіалів, які збирають інформацію про попит на ринку, умови регулювання та інші знання бізнесу, фірма має можливість реагувати на зміни ринку при продажу продукції. Чим ширша мережа філіалів фірми, тим більші її можливості максимізувати доходи. З іншого боку, короткострокове падіння попиту в одній країні може бути нейтралізоване надлишковим попитом в іншій, де філіали не встигають його забезпечувати (таку стратегію, наприклад, використовує фірма “Nestle”).

Іншою фундаментальною перевагою БНП є міжнародний доступ до ресурсів, який дає змогу звести до мінімуму виробничі витрати завдяки використанню потужностей країн з дешевшими чинниками виробництва. Така перевага дозволяє цим підприємствам успішно конкурувати навіть з місцевими виробниками у будь-якій країні (наприклад, на аграрному ринку України). Інколи вони реалізують цю перевагу, укладаючи контракти з місцевими фірмами про складання або переробку без прямих іноземних інвестицій (закупки хмелю, олії, цукру та ін.).

Третьою за важливістю перевагою міжнароднрго бізнесу є обмеження ризику діяльності завдяки міжнародній диверсифікації. Більшість підприємств використовують потужності кількох країн для виробництва певного продукту для різних ринків. Подібним чином вони намагаються отримати багатосторонній доступ до сировини та інших ресурсів, таких як праця, з метою позбутися залежності від постачальників з однієї країни. Отже, оперуючи багатогранними ресурсними й маркетинговими можливостями, фірма обмежує ризик своєї діяльності (наприклад, підприємства “Фольксваген” в Іспанії, Чехії).
Четвертою за важливістю конкурентною перевагою БНП є досвід управління у кількох країнах, який є ноу-хау функціонування бізнесу в різних культурних середовищах. Ця перевага допомагає підприємствам, які володіють технологією менеджменту, здебільшого випередити суперників, які не мають в штаті організації досвідчених менеджерів. “Гонитва за головами” дає можливість випереджати навіть місцеві фірми у країнах, де розміщуються їхні філіали, оскільки навички у міжнародному менеджменті самі по собі є дефіцитним чинником виробництва. Фірми, менеджери яких мають міжнародний досвід, отримують переваги порівняно з тими, у яких такі спеціалісти відсутні.
Зрозуміло, що БНП у своїй діяльності використовують всі можливі види переваг (абсолютні, порівняльні, технологічні, конкурентні) залежно від суб’єктів міжнародної економіки, в умовах якої вони оперують. Тому доцільно розглянути їхні стратегії залежно від різних урядів і типів економіки, визначених у сучасній економічній теорії та практиці господарювання.
2. Стратегії проникнення і функціонування міжнародного бізнесу

БНП за своєю природою, є засобом організації на міжнародному рівні, оскільки беруть участь у всьому спектрі виробничого процесу (виробництво, трансфер ресурсів, розподіл і споживання). Оскільки вони можуть ефективніше, ніж малі фірми, їхня діяльність не розглядається як загроза для ринку з боку розвинених країн  (на відміну від країн, що розвиваються). Тому ці підприємства діють на ринках індустріальних країн з більшим ступенем свободи. Проте, рівні свободи навіть у цих країнах для БНП різні. Так, наприклад, для Франції характерні сильне державне втручання в економіку та існування державних транснаціональних корпорацій, чого практично немає в США. Західноєвропейські уряди, як правило, вітають злиття і поглинання компаній з метою протистояння з боку США, а в США, навпаки, сильно розвинене антимонопольне законодавство.

Також потрібно пам’ятати про культурні відмінності, адже саме вони відрізняють окремі економічні системи. Хоча жителі США, Європи і Японії мають приблизно однаковий рівень споживання й освіти, але у них існують величезні розбіжності у смаках, структурі попиту, практиці бізнесу та ін. Тому часто БНП, розпочинаючи закордонну діяльність, шукають “внутрішнього помічника” з числа місцевих фірм, які володіють каналами розподілу і можуть доставляти продукти кінцевому споживачу. 

Важливим чинником діяльності БНП у розвинених країнах є участь держави у бізнесі, як безпосередня (зокрема володіння компаніями, особливо у таких галузях, як телерадіокомунікації, банківська справа, нафтопереробна промисловість), так і непряма участь – у підтримці національних фірм і обмеження діяльності закордонних компаній. Найважливішою проблемою участі держави є природа конкуренції між державними і приватними фірмами, і якщо приватна фірма повинна лише дотримуватися “правил гри” уряду, то для державної компанії, крім економічних, існують ще й політичні цілі, які часто стають жертвою ефективності.

Головним чинником визначення стратегії проникнення БНП в індустріальних країнах є конкуренція, тобто, вибір країни, продукту і способу проникнення залежать від типу конкуренції, з якою фірма стикається у певній країні. Інша проблема проникнення – вибір між формами діяльності, тобто, створення філіалу або контрактна угода з іншою фірмою. Стратегія проникнення залежить від тенденцій до регіоналізації ринків (через чинники транспорту, часу і культури), що спричиняє створення різних типів ринків індустріальних країн. 

Особливу роль у стратегії БНП в індустріальних країнах відіграє диференціація продукту, оскільки споживачі мають достатній рівень доходів, щоб задовольняти свої смаки. В основі сегментації лежить положення про те, що ринки індустріальних країн значно ширші за інші, отже завжди можна знайти нішу для успішної діяльності.

В країнах, що розвиваються, як правило, БНП здійснюють практично всі види економічної діяльності – експортно-імпортні операції, ПЗІ, ліцензійні угоди, франчайзинг, міжнародні банківські послуги та ін. На міжнародний бізнес у цих країнах впливає специфіка ринкового середовища. По-перше, рівень державного регулювання та економічні обмеження значно вищі, ніж в індустріальних країнах, і, по-друге, поле діяльності міжнародного бізнесу в цій групі країн значно вужче. Особливістю країн, що розвиваються, є вагома частка урядового сектору в національній економіці, а державне регулювання значно жорсткіше. Міжнародний бізнес в цих країнах повинен пристосовуватися до нового для себе середовища:

· в монополізованих державою галузях закордонні фірми можуть діяти лише на контрактній основі з урядом;

· в галузях, де конкурують державні й приватні фірми, правила конкуренції відрізняються від “чистої конкуренції” на користь державних фірм;

· в інших галузях необхідні значні зусилля у балансуванні між регулюванням ринку й отриманням прибутку (тобто, з одного боку – зберегти бажаність діяльності фірми для уряду, а з іншого – проводити у життя генеральну лінію материнської компанії.

Іншою особливістю, яка впливає на міжнародний бізнес БНП у країнах, що розвиваються, є двоїстість їх економік. Двоїста економіка – специфіка країн, що розвиваються, яка полягає у тому, що деякі фірми і домогосподарства (наприклад, у містах) беруть участь у ринковому секторі й міжнародних зв’язках, а інша частина економіки (традиційний сектор) ізольований від міжнародної економіки і часто діє у вигляді натурального господарства (у сільських районах). БНП мають справу лише з ринковим сектором двоїстої економіки, тобто, з урбанізованим центром і середніми та вищими прошарками населення, які мають купівельну спроможність для іноземних товарів або достатню освіту, щоб обслуговувати міжнародний бізнес. Це створює проблеми для їх діяльності, адже урядовці, які визначають економічну політику – вихідці з центру, а великий відсоток населення – вихідці з периферії. 

Третьою особливістю країн, що розвиваються, є висока степінь політичного ризику. Урядова політика у цих країнах змінюється набагато частіше, ніж в індустріальних країнах, а ще частіше – ставлення урядів до діяльності багатонаціональних підприємств. Часті зміни в економічній і політичній верхівці – від лівих до консерваторів і центристів – приводять до змін в економічній політиці – від націоналізації іноземної власності до податкових пільг учасникам міжнародної діяльності.

Ці особливості визначають стратегії БНП у країнах, що розвиваються. В загальному стратегія проникнення не відрізняється від індустріальних країн (конкуренція і форми економічної діяльності). Проте, через часті зміни уряду та інші чинники “правил гри” у країнах, що розвиваються, можуть змінюватися набагато швидше і різкіше, ніж в ринкових економіках. Тому стратегія проникнення направлена на ПЗІ.

Стратегія функціонування полягає у збереженні початкового ставлення уряду шляхом максимального використання конкурентних переваг фірми у технології, розподілі, міжнародній інформації. Чим більшу кількість зв’язків зберігає фірма з ресурсами та ринками інших країн, тим менша можливість країни перебування обмежити діяльність цих підприємств щодо скорочення прибутків від його бізнесу на місцевому ринку.

Як і в індустріальних країнах, стратегія БНП може концентруватися навколо мінімізації затрат, диференціації продукту і ринкової сегментації. Зокрема, у країнах, що розвиваються, часто існує набагато більша можливість сегментації ринку через урядову протекцію. Тобто на ринках, де уряд відіграє значну роль в економіці, фірми можуть здобути захищену позицію за допомогою урядових контрактів або захисту від конкурентів в обмін на ПЗІ. Крім цього, фірми часто використовують стратегію хеджування (страхування) від ризику з боку уряду.

Стратегії проникнення і функціонування БНП на ринках країн з перехідною економікою (Countries In Transition - СІТ), що являли (і до сьогодні в певній мірі) представляють собою групу специфічних суб’єктів світової економіки, мають свої особливості, адже більшість з них за своїми економічними показниками не відрізнялися від індустріальних країн і одночасно, належали до протилежної системи централізованої економіки. До кінця 80-х років ХХ-го ст. діяльність БНП в СІТ була зовсім окремим видом міжнародного бізнесу порівняно з іншими країнами  (він приносив не лише очікувані прибутки чи втрати окремим фірмам, але й політичні вигоди урядам країн походження БНП).

Найскладнішим аспектом ведення  міжнародного бізнесу в країнах з перехідною економікою є отримання доступу до ринків цих країн. Через час і гроші, необхідні для такого бізнесу, у найгіршому становищі опиняються малі фірми і компанії, які розраховують на швидкий ефект. Тому бізнес в цих країнах – це прерогатива великих, досвідчених багатонаціональних підприємств, які здатні вести виснажливі довготривалі переговори, здійснювати доконтрактні витрати, а потім забезпечити значні обсяги продажу або масштабні інвестиційні проекти в цих країнах.

Стратегії проникнення в значній мірі залежать, по-перше, від конкретної країни, і, по-друге, часу проникнення. Діючи в країнах з перехідною економікою, фірми, як правило, використовують такі конкурентні переваги: власну технологію, досвід менеджменту, маркетингову мережу. Саме тому як стратегії функціонування на перший план виступають контрактні угоди, а не процес виробництва. 
Значну увагу в операційних стратегіях БНП приділяють проблемі політичного ризику, адже процес ринкових перетворень у країнах з перехідною економікою не зайшов настільки далеко, щоб його не можна було повернути назад (особливо з огляду на політичне протистояння). 
Проникаючи й оперуючи на різних ринках, міжнародний бізнес, з одного боку, вимушений пристосовуватися до місцевого середовища і “правил гри” на конкретному ринку, а з іншого – створює необхідне і бажане для себе середовище.

3. Сучасні тенденції стратегії “проникнення через знання” міжнародного бізнесу

У стратегіях проникнення і оперування багатонаціоналів на ринках приймаючих економік питання знань набувають вирішального значення. Традиційні теорії міжнародної економіки, припускаючи вільне поширення інформації, не звертали увагу на перешкоди на шляху потенційного суб’єкта міжнародного бізнесу, таких як отримання достовірної інформації про незнайомий ринок, визначення смаків споживачів, силу конкурентів, ворожість та інші аспекти міжнародного економічного середовища – вони базувалися на відомому евфемізмі “trade follows flag” (торгівля слідує за прапором), а надалі “export follows experts” (експорт слідує за експертами). 
В сучасних умовах відкритості ринків і глобалізації міжнародний бізнес обирає новий принцип функціонування – “business follows knowledge” (бізнес слідує за знаннями) – згідно з яким на допомогу багатонаціоналам приходить менеджмент міжнародних організацій
Свідоме управління «спіраллю знань» є характерною особливістю міжнародних підходів до організації процесу професійної підготовки персоналу у міжнародному бізнесі. Найважливішими витоками даної «спіралі знань» є екстерналізація (перетворення неформалізованого знання у формалізоване) й інтерналізація (застосування цього формалізованого знання для збільшення бази неформалізованих знань). Обидва ці процеси потребують безпосередньої активної участі міжнародного менеджменту.

За сучасних умов інтенсифікації змін як у зовнішньому, так і у внутрішньому середовищах організації, великого інформаційного навантаження й пришвидшених темпах «зношення» професійних знань в організації процесу професійної підготовки персоналу організацій вкрай важливим стає створення інститутів постійної методичної підтримки викладачів (тренерів). Мова йде про створення реально-діючої професійної спільноти, яка не лише дозволяє швидко транслювати нові знання серед її членів, але й значно нарощувати потенціал системи.

Відчуття постійної підтримки, у тому числі в плані оновлення професійних знань (реінжиніринг знань), створення команди однодумців є запорукою не лише психологічного комфорту учасників процесу професійної підготовки персоналу у міжкультурному середовищі, але й ефективного підвищення їх професійного рівня та педагогічної майстерності.

Міжнародний досвід свідчить, що підбір цільової аудиторії в процесі управління знаннями в реалізації стратегій проникнення і функціонування міжнародного бізнесу повинен базуватися на таких принципах:

- випередження потреби: тобто залучення до процесу отримання додаткових знань та вмінь осіб, які потенційно можуть зіштовхнутися з необхідністю вирішення певного кола проблем у майбутньому. Для цього необхідно оперативно реагувати на потреби певної організаційної культури, або навіть окремого філіалу в умовах нових викликів, які постають як у зовнішньому, такі у внутрішньому середовищах. Прийняття рішення про необхідність вжиття заходів з підвищення кваліфікації персоналу з певного кола проблем має ґрунтуватися на комплексному та постійному моніторингу;

- вчасного усунення недоліків у знаннях та вміннях персоналу: даний принцип тісно пов'язаний з попереднім, проте мова йде про те, що на основі міжнародних стратегічних рекомендацій досліджуються не лише потенційно можливі виклики перед оперуванням у конкретному бізнесовому середовищі, а вивчається ретроспектива за певний проміжок часу та існуючий стан справ, з метою виявлення проблем та недоліків, які вже існують у системі;

- вивчення цільової аудиторії з метою виявлення потреб у зростанні або осіб, які потребують невідкладних заходів з професійного реінжинірингу: необхідно чітко усвідомлювати, що в системі управління організаційними знаннями учасники процесу мають різний рівень знань, вмінь та навичок, різну силу мотивації та різні потреби. Таким чином, від того, наскільки грамотно буде підібрана цільова аудиторія для кожного конкретного заходу, буде залежати рівень його ефективності. Відповідно мають підбиратися й адекватні методи і форми передачі знань та формування навичок. І, навпаки, для кожної виявленої цільової аудиторії має розроблятися окремий захід. Універсальні семінари, тренінги, лекції мають стати виключенням з правил, аніж традиційною практикою в організації процесу отримання додаткових знань.
- забезпечення зворотного зв’язку: зворотній зв'язок – міра належного реагування об’єкта управління на певний захід або дію з боку суб’єкта управління. Вкрай важливо під часу організації процесу професійної підготовки персоналу встановити зворотній зв'язок не лише між учасниками даного процесу, але й з суб’єктами зовнішнього середовища. Вони можуть здійснити адекватну оцінку вжитим заходам з підвищення професійної майстерності не лише персоналу організації, але й викладачів (тренерів) системи управління знаннями з метою комплексного контролю (моніторингу) якості процесу поширення і отримання знань персоналу організації у конкретному середовищі.
Концептуальні підходи до організації процесу розвитку знань у міжнародному менеджменті виділяють такі головні принципи та особливості:

1. Запорукою ефективності управління людськими ресурсами виступає «освіта протягом життя» або ж безперервна фахова освіта персоналу.

2. Задоволенню освітніх потреб на належному рівні й охопленню різнорідної та територіально відокремленої цільової аудиторії сприяє поєднання прогресивних освітніх методів та технологій трансляції знань.

3. При розробці навчальних курсів та програм використовуються нові, нетрадиційні джерела, форми та методи пошуку інформації.

Таким чином, практика сучасного міжнародного менеджменту свідчить про безперервний процес виникнення, впровадження і поширення бажаних організаційних знань у зовнішнє середовище для створення сприятливих умов власного поточного функціонування і стратегії виживання у стратегічній довгостроковій перспективі (на мега-, макро-, і макрорівнях).

Тема 6. Глобалізація і моральна відповідальність менеджменту
ПЛАН
1. Поняття етики бізнесу

2. Корпоративна соціальна відповідальність і соціальна відповідальність бізнесу 
3. Моральна відповідальність менеджменту у глобальному середовищі
1. Поняття етики бізнесу

Сучасне середовище робить виклики не лише бізнесу, а й загалом менеджменту всіх організаційним структур на мега-, макро- та макрорівнях, включаючи навіть конкретну особистість не лише в економічній сфері, а у всіх аспектах життя людства. Увага сучасних науковців, аналітиків і викладачів у галузі соціально-економічних досліджень починає концентруватися, зокрема, на питаннях етики і моралі. В обіг категорійного апарату економічної теорії і менеджменту включаються такі поняття, як “етика”, ”мораль”, “справедливість”, “довіра”, “толерантність”, “турбота”, “пожертва” та ін.
Етика розглядає питання, по-перше, характеру особистості і, по-друге, моральні правила, які керують і обмежують нашу поведінку. Вона досліджує питання правильної і неправильної моралі, моральні відповідальність і обов’язки. Ділова етика досліджує складові правильного і неправильного, хорошої і поганої поведінки людини у контексті бізнесу. Близькі до них питання моралі виникають і в іншому організаційному контексті.
У сучасному житті з’являються погляди на моральність не як релігію, а виключно як функцію очікувань вірувань суспільства – ця точка зору cформувалася у науковий підхід до етичного релятивізму – теорії, в якій правильне і неправильне визначається тим, що суспільство вважає правильним і неправильним – і в цьому вона досить проблематична. Також досить сумнівною являється теорія, згідно якої бізнес має власну мораль (етику), відмінну від звичайних уявлень про правильне і неправильне.

Частиною проблеми етики і моралі являється обмеження задоволення власної зацікавленості у поведінці для нормального існування суспільства. Інколи, діючи таким чином, щоб відповідати правильній етиці, суспільні правила етики можуть вступати у конфлікт з особистими інтересами. Але, загалом, слідування моральним принципам повинно давати можливість полегшити задоволеність життям.

Відбуваються зміни у поглядах на моральні та інші проблеми. Дискусія в галузі етики (моралі) бізнесу, загалом, відбувається через перегляд та зміну аргументів у філософських суперечках на вище вказані проблеми, зокрема, можливості застосування у практиці бізнесу та менеджменту нормативних теорій етики. В етиці, нормативні теорії пропонують певні принципи розрізнення правильних дій від неправильних. Вони можуть бути поділеними на консеквенціальні (егоїзм) і неконсеквенціальні (утилітаризм) (Табл. 6.1.):

Таблиця 6.1.
Характеристики нормативних теорій етики
	Показники
	Консеквенціоналізм (егоїзм)
	Неконсеквенціоналізм (утилітаризм)

	Теорія
	А. Сміт
	І. Кант

	Бізнес
	прибуток
	корисність

	Інтерес
	особистість
	організація

	Цінності
	свобода
	справедливість

	Моральність
	функція результату  
	принцип очевидності


Консеквенціальні теорії етики розглядають моральну правильність чи неправильність дій як функцію їх результатів. Якщо наслідки добрі – дії правильні, якщо вони погані – дії неправильні. Неконксеквенціальні теорії розглядають інші фактори, які необхідно враховувати. 
Спробою поєднати протилежні підходи стала теорія утилітаризму правил, яка виходить з того, що слушними принципами правильного і неправильного є ті, що максимізують щастя суспільства, яке їх застосовує. Таким чином, утилітарний стандарт застосовується не безпосередньо до дій особистості, а до сприйняття моральних принципів, які керують діями особистості.  Одним з корисних підходів являється визначення (можливо конфліктуючих) зобов’язань у контексті справедливості і економічного розподілу. 
Справедливість являється важливим аспектом моральності. Дискусії про справедливість та несправедливість звичайно включають в себе заклики до розуміння прав, чесності, рівності і заслуг. Економічна або розподільча справедливість стосується принципів, гідних для досягнення суспільним розподілом спеціальних вигод і тягарів, зокрема, добробуту, доходів, статусу і влади.

Економічний розподіл може базуватися на чистій рівності, потребах, зусиллях, суспільному вкладі чи заслугах (кожному – рівну долю; кожному – за особистими потребами; кожному – за особистими зусиллями; кожному – за особистим внеском; кожному – за заслугами). Кожен з цих принципів може бути вірогідним у певних обставинах, але зовсім не обов’язковим в інших, особливо за обставин суттєвої нерівномірності доходів.

Не звертаючи увагу на будь-які підходи до етики та моралі, існують поняття, які є загальними для більшості етичних систем. Перше з них пов’язане зі зобов’язаннями. Люба значна дія людини – особиста чи професійна – виникає у контексті людських відносин. Ці взаємовідносини можуть бути джерелом достатньо специфічних прав і обов’язків. Етика вимагає від нас, по крайній мірі теоретично, робити певні речі і уникати робити інших.

Другим загальним поняттям для більшості етичних систем являється вплив наших дій на важливі ідеали. Ідеал представляє собою певні важливі цілі, доброчесність, за які слід боротися, бо вони цього варті. Вони можуть відрізнятися у різних культурах (наприклад, чотири головних доброчинності – розсудливість, хоробрість, невибагливість у всьому, справедливість в одному суспільстві; терпимість, жалість, вірність, прощення, братерство – в інших) або бути загальними абстрактними цінностями – мир, чесність, повага. З іншого боку, у доповнення до цих моральних ідеалів, існують інституціональні або організаційні – ефективність, продуктивність, якість, стабільність тощо. У будь-якому випадку поняття ідеалів визначає моральність дій.
Третє загальне поняття відноситься до моральних результатів дій. І хоча неконсеквенціалісти стверджують, що не наслідки, а інші дії визначають правильність чи неправильність дій, мало хто з них можуть повністю відкидати результати. 

Етична система створюється і розвивається в рамках тієї чи іншої соціально-економічної системи. Історично склалося так, що домінуючі соціальні системи без конкурентів –  Стародавній Єгипет, імператорський Рим, європейські феодальні держави Середньовіччя, Китай Піднебесної епохи – всі втратили здатність до адаптації. Вони не змогли йти в ногу зі змінами в технології і на ринку ідей – і з цієї точки зору – капіталізм не має собі рівних на світовій економічній сцені. На сьогоднішній день, не існує жодної іншої економічної системи, яка би з ним конкурувала.
Один з базових доказів на користь капіталізму базується на природному праві власності. Утилітаристи відкидають існування таких прав. Утилітаристичні докази, знову ж таки, пов’язані з класичними аргументами А. Сміта, який стверджував, що у випадку, коли люди є вільними у відстоюванні власних економічних інтересів, вони будуть без жодного примусу продукувати найбільшу кількість товару для всіх інших членів суспільства. А.Сміт виходив з таких припущень: люди за своєю природою – набувачі (споживачі); вони володіють природною схильністю до торгівлі; вони володіють природними здібностями, які визначають той вид діяльності, де можна їх найкраще виявити.

Критики А.Сміта ставлять під сумнів основні передумови капіталізму (теоретичний виклик) і виконання ними озвучених обіцянок (практичний виклик). А саме, вони ставлять такі проблеми: 

· чи здатен капіталізм знищити бідність і обмежити нерівність? 

· чи являється людина економічною істотою? 

· чи являється капіталізм джерелом експлуатації та відчуження?

Саме тому, починаючи з останньої четверті ХХ-го ст., увага дослідників у галузі бізнесу почала фокусуватися на узгодженні праці і капіталу, зокрема, проблем особистої і корпоративної поведінки і моралі – а саме, чи можна розглядати корпорацію (організацію) з точки зору моральності. 

2. Корпоративна соціальна відповідальність і соціальна відповідальність бізнесу
Тема соціальної відповідальності як предмету наукових досліджень активізувалася у 60-ті рр. ХХ-го ст., коли міжнародний бізнес опинився перед викликом світової громадськості і був змушений обрати стратегії реагування на її соціальні проблеми (Табл. 6.2.):

Таблиця 6.2.
Взаємовідносини світової спільноти і бізнесу щодо соціальної відповідальності
	Виклики суспільства
	Стратегії реагування бізнесу

	Екологія
	Протидія

	Національна безпека
	Захист

	Захист інтересів споживачів
	Пристосування

	Боротьба за громадянські права
	Прийняття


Засади  досліджень соціальної корпоративної відповідальності і етики бізнесу  науковці пов’язують з роботою професора Г. Боуена “Соціальна відповідальність бізнесмена”, опублікованою у 1953 р. У рамках наукових дискусій наводились аргументи прихильників і противників соціальної відповідальності бізнесу (Табл. 6.3.):

Таблиця 6.3.

Дискусія щодо соціальної відповідальності бізнесу

	Аргументи “за”
	Аргументи “проти”

	Сприятливі для бізнесу довгострокові перспективи
	Порушення принципу максимізації прибутку

	Зміна потреб і очікувань світової громадськості
	Додаткові витрати на соціальну відповідальність

	Залучення додаткових ресурсів для надання допомоги у вирішенні соціальних проблем
	Недостатня звітність широкій громадськості

	Моральні зобов’язання щодо соціальної відповідальності
	Недостатня кваліфікація у вирішенні соціальних питань


В останній третині ХХ-го ст. з’явилася концепція соціальної відповідальності ділових організацій, основні положення якої такі:

· Соціальна відповідальність виникає з суспільної влади. Органи влади мають створювати умови і показувати приклади соціальної відповідальності.

· Бізнес має діяти як двостороння відкрита система: з одного боку, враховувати вплив суспільства, ринкової системи; а з іншого – бути відкритим у своїх операціях для громадськості.

· Соціальні витрати повинні бути ретельно обчислені і розглянуті з погляду правомірності їх віднесення до собівартості.

· Соціальні витрати в кінцевому підсумку оплачуються споживачем.

· Ділові організації, як і громадяни, залучаються до відповідальності за розв’язання поточних соціально-економічних проблем, які перебувають за межами звичайних сфер їх діяльності. 

Сучасні дослідження міжнародних і національних організацій розглядають корпоративну соціальну відповідальність (КСВ) у трьох взаємопов’язаних формах: 1) як спосіб та форма організації бізнес сектору, спрямовані на вирішення важливих соціальних завдань; 2) як регулятивні рамки, які визначають нові вимоги для компаній; 3) як сучасний та необхідний спосіб побудови принципів діяльності та менеджменту компаній. Корпоративна соціальна відповідальність як концепція об’єднує та доповняє різні аспекти, які забезпечують взаємний розвиток суспільства та бізнес сектору. Ідеологія КСВ проявляється у формуванні нового розуміння “вартості”, в участі бізнесу в соціальних програмах, постійній співпраці з урядами та неурядовими організаціями, а також у таких нових стратегічних напрямах, як відповідальне інвестування. 
Дискусії навколо корпоративної відповідальності концентруються на тому, чи розглядати її вузько, тобто, з точки зору максимізації прибутку, чи більш широко, включаючи утримування від небажаної соціальної поведінки і дії на користь суспільному добробуту. Прихильники більш вузького підходу, наприклад, стверджували, що відхилення корпорацій від виробництва прибутку робить економічну систему менш ефективною. Єдина суспільна відповідальність бізнесу – робити гроші, дотримуючись “правил гри”.
Захисники більш широкого підходу підтримували тезу про те, що корпорації несуть додаткову відповідальність через свою значну соціальну і економічну владу. Бізнес керується невидимим (прихованим) “соціальним контрактом”, який змушує його діяти на користь суспільству. Зокрема, корпорації повинні приймати відповідальність за можливі сторонні результати своїх ділових операцій і повністю оцінювати і нести затрати за соціальні наслідки своєї діяльності. 
Світові події початку ХХІ ст. не лише вплинули на темпи розвитку світової економіки, змінили погляди на роль менеджменту і організацій у сучасній світовій спільноті, а й поставили людство перед дилемами у всіх аспектах життєдіяльності соціуму, вирішуючи досягнення цілей миру, безпеки, розвитку, прав людини та основних свобод. Тому на зміну парадигми соціальної корпоративної відповідальності з’являється нове бачення – “соціальна відповідальність бізнесу” (СВБ).

Основні положення концепції СВБ викладені у проекті ООН “Глобальний договір: корпоративне громадянство і світова економіка” – висунутої у 2000 році ініціативи, яка спрямована на заохочення суб’єктів бізнесу до поліпшення власної корпоративної соціальної та екологічної поведінки згідно з десятьма принципами, які відображають певні стандарти праці, прав людини, охорони довкілля, боротьби з корупцією. 

Десять принципів Глобального договору:

Принцип 1: Бізнес повинен підтримувати та поважати підхід, який передбачає захист міжнародних прав людини в сфері його впливу.

Принцип 2: Бізнес не повинен бути залученим до порушень міжнародних прав людини.

Принцип 3: Бізнес має підтримувати свободу асоціації та визнавати права людини на переговорах про умови праці між підприємцями та урядом.

Принцип 4: Бізнес повинен підтримувати ліквідацію всіх форм примусової праці.

Принцип 5: Бізнес повинен підтримувати ефективну ліквідацію дитячої праці.

Принцип 6: Бізнес повинен підтримувати ліквідацію дискримінації щодо працевлаштування та зайнятості.

Принцип 7: Бізнес має підтримувати обережний підхід стосовно захисту навколишнього середовища.

Принцип 8: Бізнес повинен вживати заходів на підтримку посилення екологічної відповідальності.

Принцип 9: Бізнес повинен заохочувати розвиток та поширення екологічно безпечних технологій.

Принцип 10: Бізнес має протистояти усім формам корупції, включаючи вимагання та хабарництво. 
В подальшому ці ідеї трансформувалися у погляди на моральну мету бізнесу – внесення вкладу у процвітання будь-якого співтовариства. На зміну протистоянню урядів, які спотворюють правила і стимули для бізнесу і прагненню короткострокових прибутків корпорацій, які ухиляються від соціальних і екологічних наслідків своїх дій, необхідно спрямувати спільні зусилля на сприяння соціального і бізнесового потенціалу економічному розвитку і змінити спосіб мислення компаній і суспільства стосовно один одного. Неурядові організації, уряди і компанії повинні припинити
думати в термінах корпоративної соціальної відповідальності
і почати думати в термінах корпоративної соціальної інтеграції, і  бізнес повинен грати в цьому процесі вирішальну роль, змінюючи свою поведінку від реагування на виклики сталого розвитку до проактивного стратегічного підходу який систематично розширює можливості врядування задля сталого розвитку на основі навчання. 
Оскільки суспільство гарантує корпораціям право на існування як суб’єкту діяльності, дає їм законні права на використання природних ресурсів, то вони не повинні задовольняти апетити виключно своїх власників і менеджерів. Корпорації і люди, які їх складають, повинні мати високі моральні стандарти і вміти керувати своєю поведінкою, оскільки існують межі дії законів, направлених на те, щоб бізнес був соціально і морально комфортним.

Все регуляторне економічне життя вимагає правдивості і довіри. Прийняття реалістичного і дієздатного кодексу етики у світі бізнесу може фактично посилити його ефективність, особливо в умовах, коли існує дисбаланс інформації між покупцем і продавцем – і це стає особливо проблематичним в умовах економічної глобалізації, яка вимагає, з одного боку, уніфікацію ведення бізнесу, а з іншого – прийняття “правил гри” культури середовища його функціонування.
3. Моральна відповідальність менеджменту у глобальному середовищі
Існує т.зв. “залізний закон” соціальної відповідальності – у довгостроковій перспективі ті, хто не використовують наявну владу в тому напрямі, яке суспільство вважає вірним, має тенденцію втратити цю владу. Дане положення пов’язане з розвитком інституціоналізму, який, як теорія, зробив спробу об’єднати економічну теорію з менеджментом. Еклектика сучасних досліджень викликана невизначеністю понятійного апарату щодо природи корпорацій – якщо класично вони розглядаються в економічній літературі як об’єднання заради отримання прибутку то, з точки зору менеджменту, корпорацією вважається будь-яка організація, незалежно від форми власності і досягнення цілей – тому слід вести мову не про корпоративну, а організаційну моральну відповідальність. 

Попередньо уже розглядалося, що поняття глобалізації з’явилося у сфері менеджменту на початку 80-х рр. ХХ-го ст. Парадоксально, але можна зробити припущення, що поява цієї категорії в економічній теорії і менеджменті має свої витоки з інституту етики бізнесу – а саме, на макрорівні – проблеми економічного розподілу і справедливості, на мікрорівні – технократичної і гуманістичної природи корпорацій.
Така трансформація поглядів виникла з огляду на те, що в кінці ХХ-го ст. в природі капіталізму відбулися певні зміни, які змусили переосмислити його природу з огляду на появу “тектонічної економіки” під впливом глобалізаційних процесів. 
У світолвому середовищі існують т.зв. економічні “тектонічні плити” (повільні основи землі, які володіють великою могутністю, навіть коли приховані від очевидного зору):

1. “Кінець комунізму” – третина людства і одна чверть території  світу в даний час вступили в капіталістичний всесвіт (таким чином, двополярність моралі – комуністичної (моральний кодекс будівельника комунізму) і капіталістичної (homo homini lupus est) перетворилася на єдину (homo homini nigil est)). 
2. “Мозок керує владою” – сьогодні в економіці домінують антропогенні галузі, розроблені людським інтелектом (наприклад, програмне забезпечення), і компанії галузі інформаційних комунікаційних технологій (ІКТ) можуть процвітати у будь-якому місці, тому що вони не прив'язані до специфічних природних ресурсів, таких як вугілля чи нафта – але виникає закономірне питання: “Чи розвиток знань сприяє зміцненню моралі?”.
3. “Нова демографія” – населення світу зростає більш швидкими темпами, старіє і рухається у напрямі з бідних країн у багаті, поширюючи люмпенізацію працівників, що, знову ж таки, ставить проблему моральності бізнесу перед дилемою протистояння чи прийняття зростаючій більшості “чужої” суспільної моралі.
4. “Глобальна  економіка” – сьогодні все, що може бути зроблено в будь-якому місці, може продаватися в будь-якому місці деінде. Світова економіка стає все більш взаємозалежною, незалежно від фізичного перебування суб’єктів економіки – необхідність оцінювати власні дії з огляду на конкретну культуру середовища функціонування стає все більш актуальною для багатонаціонального менеджменту, який намагається створити “глобальну мораль”.
5. “Відсутність наддержави” – жодна наддержава світу не здатна встановлювати і підтримувати правила економічної гри у двадцять першому столітті, яке значно відрізняється від минулого – якщо США були останні 50 років економічним локомотивом і рушійною силою світової економіки, то, згідно постулатів тектонічної економіки, навіть якщо епіцентром економічного землетрусу буде США, Мексика чи Європа, то вибухові хвилі докотяться до Тихоокеанського регіону.

У певній мірі процеси глобалізації призвели до того, що в кінці ХХ-го – початку ХХІ ст. капіталістична соціально-економічна система стикнулася з великою кількістю проблем, найбільш серйозними серед яких стали: 

· ставка на короткострокове планування замість довгострокової стратегії;

· втрата інтересів до виробництва продуктів;

· зміна відношення до праці. 

За таких умов середовища, питання про корпоративну моральність зводиться до проблеми, чи являються корпорації видом організації, якій притаманна моральна відповідальність. Існують, по меншій мірі, три види поняття “моральної відповідальності”: відповідальність за вчинені дії; відповідальність в рамках соціальної ролі впливу на інших; відповідальність за вплив на особисту моральність прийнятих рішень. Якщо корпорації можуть приймати розумні і моральні рішення, значить, що вони можуть розглядатися як такі, що заслуговують на осудження чи достойну похвалу за свою поведінку.

 Проблема суперечок серед дослідників полягає в тому, чи слід вважати внутрішню корпоративну структуру прийняття рішення достатньою для того, щоб у неї існувала моральна відповідальність. Ця проблема ускладнюється у зв’язку з існуванням моральної відповідальності людей у самій корпорації. 
Структура внутрішнього корпоративного рішення (corporate internal decision structure – CID) залежить виключно від особистостей, які складають корпорацію – саме вони можуть діяти як морально, так і аморально – і саме вони несуть відповідальність за свої дії. Сучасні корпорації реорганізують свою структуру управління, створюючи структурні підрозділи і колегіальні органи з питань впровадження СВБ, які несуть загальну відповідальність за розробку, розвиток та управління програмами СВБ та персоналом, включаючи задоволення споживачів, бізнес етику, виконання законів та правил, захист навколишнього середовища та залучення громадськості.
Сучасний менеджмент політичних і ділових організацій несе перед суспільством потрійну відповідальність: юридичну (адміністративну), соціальну і моральну.


Юридична (адміністративна) відповідальність (management responsibility) – дотримання конкретних законів і норм регулювання, які визначають що може і чого не може робити організація.


Соціальна відповідальність (social responsibility)  – певний рівень добровільного реагування організації на соціальні проблеми. 


Моральна відповідальність (moral responsibility) – прийняття і слідування “правилам гри” культури середовища функціонування організації.

З огляду на це, моральний чинник повинен стати невід’ємною складовою системи CID менеджменту сучасної організації, де стратегія – це тип поведінки організації, яка відповідає “правилам гри” культури середовища, вдосконалює його, тим самим, задовольняючи інтереси її засновників, власників, менеджменту і персоналу, а стратегічний менеджмент – повноваження і відповідальність за втілення конкурентних переваг організації у конкретному культурному середовищі.


Проблеми етики і моральності організаційної поведінки будуть актуалізуватися з огляду на розвиток теорії та практики економіки і менеджменту. Менеджмент сучасної організації (корпорації) сьогодні і у майбутньому повинен:

· навчитися важливості (та й необхідності) морального ведення діяльності на всіх рівнях ієрархії управління;

· робити реальні зусилля для серйозного відношення до моральності своїх членів – менеджери всіх рівнів управління, а також співробітники, не можуть ставити власні цілі понад організаційними – і їх рішення повинні бути моральними в широкому сенсі цього слова;
· відмовитися від протистояння демократичному обговоренню власної діяльності – менеджмент повинен рахуватися з думками власників (акціонерів), персоналу, споживачів і суспільства в цілому;

· визнати плюралістичність середовища, в якому існує і функціонує організація – як частина середовища, вони впливають на соціум, але й інші соціальні групи впливають на них – і в цьому генерується майбутній розвиток суспільства. 
Тема 7. Зміна підходів до дослідження природи організації
ПЛАН
1. Соціально-технічна організація і поведінкова організація
2. Дослідження організації у людському вимірі
3. Зміна природи організації у глобальному середовищі
1. Соціально-технічна організація і поведінкова організація

Вимоги глобалізаційної економіки кидають виклик природі сучасної організації – вона повинна змінювати власну культуру з соціально-технічної до органістичної. З точки зору класичних підходів до теорії організацій, вони являються упорядкованими і функціональними системами, які мають певні цілі і задачі, а також людей, які є як творцями, так і ресурсом кожної організації. Зрозуміло, що організації розрізняються між собою реалізацією цілей і завдань, структурами, величиною, технологією, рівнем інформатизації та формалізації. Загальною ознакою сучасної класичної (з точки зору менеджменту) організації є те, що кожна з них є керованою соціально-технічною системою (Рис. 7.1):
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Рис. 7.1. Процес управління організаційною системою

Всі ці елементи взаємозалежні і впливають один на одного. Організації відрізняються одна від одної завданнями, структурами, розмірами, ступенем інформатизації і технізації, а також рівнем формалізації – але загальною ознакою організацій, як тенденція сучасних досліджень, вважається її соціально-технічна природа.  

Сучасну організацію неможливо уявити без інформаційних технологій, які охоплюють усю її систему взаємозв’язками “керівник – підлеглий”; “керівник – керівник”; “співробітник – співробітник”; “організація – клієнт”. У таких умовах вміння використовувати інформацію (тобто мати професійну грамотність) і постійно вчитися новому є основною конкурентною перевагою організації. 

В сучасних організаціях змінюються принципи управління колективами тобто відбувається певне поширення внутрішньої автономії. Зменшується роль гнобительського контролю і авторитарного лідерства. Зрозуміло, що йдеться лише про загальну світову тенденцію, а не про абсолютний процес. Викликом і новим умінням для менеджерів стає підтримка взаємозв'язків між колективами, а це потребує культуротворчих процедур усередині організації. Саме таким фактором може бути інноваційність як визнання значущості новизни (нових задумів, рішень тощо). 
Сучасні дослідники вважають трудові ресурси (кваліфікований персонал, організаційні знання) головним джерелом конкурентних переваг успішних організацій. Тому будь-яка організація не може оминути необхідності  розвитку знань та навичок працівників, оскільки вони впливають як на формування стратегії, так і на її реалізацію. Саме в цьому виключна роль набутих здібностей персоналу, і саме тому про них слід вести мову в межах стратегічного менеджменту. 

Тенденції розвитку менеджменту починають фокусуватися на людському вимірі організації (її поведінковій чи органістичній природі). Загально відома стратегічна модель організації Мак-Кінсі “7S”, яка вважається способом осмислення основних внутрішніх факторів організації, які впливають на її майбутнє. (Рис. 7.2): 
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Рис. 7.2. Стратегічна модель організації Мак-Кінсі 
До цих факторів відносяться: стратегія, сума навичок, спільні цінності, структура організації, системи, співробітники організації, стиль. Дана модель показує важливість для управління не лише розробки економічних показників, але й врахування якості праці та кваліфікації персоналу, тобто навичок, а також людських відносин та особистих потреб учасників організації, що знаходить відображення у поняттях “спільні цінності” та “стиль” (культура організації). Послідовність внутрішніх дій організації після прийняття певної стратегії полягає у плануванні двох основних внутрішніх факторів організації, необхідних навичок та культури, які відповідають обраній стратегії та встановленні вторинних (похідних) від навичок та культури елементів: структури (організаційні схеми, лінії субординації; описання робіт); системи (потоки робіт в організації, процедура виконання; облік та контроль); співробітники (організація визначає, які саме працівники і в якій кількості їй необхідні); стиль (особистий стиль керівництва, характер поведінки учасників організації).

Згідно моделі “7S”, управління – не лише процес створення формальних систем і сукупності кількісних показників, а встановлення взаємовідносин і згоди між працівниками, поєднання їх інтересів, врахування усіх аспектів діяльності людини в організації. Іншими словами, управління у першу чергу є продуктивним спілкуванням. 

Впродовж розвитку поглядів на органістичну природу організації, можна навести її модель, яка складається з таких елементів (Рис. 7.3):

Рис. 7.3. Організація як органістична система

Сьогодні вирішальною характеристикою організації вважається її культура, яка у значній мірі визначає її поведінку як внутрішню якість діяльності, так і взаємодію з зовнішнім середовищем. Сучасна організаційна культура визначається як характерна для конкретної організації сукупність домінуючих цінностей, норм і правил поведінки, звичайних дій і реакції її персоналу, включаючи засновників (власників), менеджерів та працівників, які формують організаційну стратегію – і в цьому сенсі менеджмент розглядає організацію у людському вимірі.  
2. Дослідження організації у людському вимірі
Сучасні теорії організації у багатьох аспектах базуються на моделі людської поведінки Такий підхід не являється новим – у класичній політекономії можна побачити приклади порівняльного аналізу національної економіки і поведінки людини. Загалом, вся історія теорія менеджменту підтверджує взаємозв’язок між людиною і організацією: у будь-якому випадку, кожна організація, як і людина, повинна керувати власними ресурсами – матеріальними, фінансовими, управлінськими, маркетинговими, інформаційними і, власне, людськими (сама собою).

В теорії менеджменту кореляційний зв’язок між людиною і організацією був запропонуваний в першій половині ХХ-го ст. в рамках т.зв. “тектології” (науки про загальні закони організації, яка виходила з того, що живий організм являється механізмом, що не тільки сам себе регулює, а й сам себе ремонтує. У міру того, як елементи тканин організму зношуються, він замінює їх матеріалом, який бере з навколишнього середовища, і “асимільованим”, тобто приведеним до хімічного складу цих самих тканин. З точки зору тектології, будь-яка людська діяльність є, по суті, організаційною чи дезорганізаційною. 


У сучасному менеджменті вихідним пунктом порівняння організації і людини у сучасному менеджменті і маркетингу можна вважати теорію життєвого циклу продукту. 


У різноманітних варіаціях модель життєвого циклу використовувалася багатьма дослідниками соціально-економічної галузі знань (Табл. 7.1):

Таблиця 7.1

Порівняльний аналіз застосування життєвого циклу
	Рівень аналізу
	Стадії життєвого циклу
	Автори моделей

	Продукт
	Впровадження, ріст, зрілість, занепад
	Т. Левітт

	Галузь
	Виникнення, ріст, зрілість, занепад
	Л. Портер

	Популяція організацій
	Поява, зріст, занепад, смерть або відродження
	М. Фріман, 

М. Наннан

	Організація
	Становлення, ріст, зрілість, замовлення чи відновлення
	Й. Гупта, Д. Чін 

	Людина в організації
	Введення, ріст, зрілість, занепад
	Т. Ференс, 

Дж. Стоурен, 

Е. Уаррен 

	Знання
	Надбання, абстрагування, збільшення, зберігання і утилізація
	В. Сугумаран, 

М. Танніру

	Динамічні здібності
	Становлення, розвиток, зрілість, подальший розвиток: смерть, обмеження, оновлення, реплікація, перерозподіл, рекомбінація
	С. Хелфат, 

М. Петераф


Порівняльний аналіз моделей життєвого циклу демонструє закономірні стадії розвитку організації: виникнення чи становлення; росту чи швидкого розвитку; зрілості або стабільності; занепаду чи саморуйнації всіх процесів життєдіяльності. Концепція життєвого циклу придатна для проведення емпіричних досліджень виявлення причинно-наслідкових зв’язків організації і середовища, в якій вона функціонує – тому вона застосовується не лише в організаційному аспекті, але й у поведінці бізнесу. 


Сучасні дискусії менеджменту навколо циклів організаційного розвитку продовжуються з самого початку появи порівняння організації і людини – і вони стосуються дилеми щодо останніх стадій життя організації – чи існує біологічний цикл організації, чи вона розвивається за відмінними від органічної структури поведінки людини.

Напрямом дослідження розвитку організації у людському вимірі стосовно  нестабільності її структури, яка постійно змінюється залежно від розміру організації, видів її діяльності, вимог середовища, стала концепція змін, що сприяють розвитку (Development changes), в основі якої лежали положення про те, що саме нижчий (біологічний) рівень організаційних змін формує організацію, і саме найнижчий рівень організаційних змін гальмує її майбутнє. Згідно концепції, організації проходять у своєму розвитку 5 стадій (Рис. 7.4), кожній із яких властиві відповідні стратегії та організаційні структури. 
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Рис. 7.4. Стадії зростання організації 

Стадії росту організацій, різноманітні кризи і шляхи їх вирішення зводяться до таких:
1. Зростання на основі творчості. Ідеї і творчість є збуджувальною силою, саме тому організації потрібна лише звичайна підприємницька (лінійна) структура. Організація виходить на рівень, коли вона не може справитися з розвитком, і революційна криза серед керівників викликає потребу в напрямах діяльності.

2. Зростання на основі напрямів. Нові системи і процедури вказують напрями через функціональну структуру. Ці процедури в остаточному підсумку забезпечують рівномірнійший прояв творчості. Урешті-решт настає криза автономності, оскільки системи не можуть упоратися з особистістю.

3. Зростання на основі делегування. Нова, децентралізована система прийняття рішень надає більшу автономність. Співробітники можуть використовувати особисту ініціативу для того, щоб швидше приймати рішення і виконувати його. Організаційна структура набуває форми холдингової компанії (штабної або лінійно-функціональної структури), якщо ж ті, хто виносять рішення у структурних підрозділах організації, починають діяти на власний розсуд, організація може розділитися на частини, що призводить до кризи контролю. Осіб, які приймають рішення в організації, можна повернути у підпорядкування, якщо повернутися до централізації влади (лінійної структури). Але такий шлях лише породжує старі проблеми, через які початково й змінювалася організаційна структура – надання автономності. У цьому випадку організації слід переходити до четвертої стадії.

4. Зростання на основі координації і моніторингу. Контроль установлюється з центру через систему структурних підрозділів (перехід до матричної системи). Це дозволяє особам, які приймають рішення, працювати вільно, але під загальним контролем з боку організації. За умов координації необхідно тримати дистанцію, оскілки в іншому випадку можлива криза бюрократизму.

5. Зростання на основі співпраці. Складається проектно-матрична (конгломеративна) структура, яка сприяє використанню невеликих груп для виконання поставлених організаційних завдань.


Використовуючи такі підходи, сучасна теорія і практика менеджменту починає направляти вектор дослідження на розвиток організації через розвиток людини, виходячи з тези про розвиток як зміну характеру структури, що призводить до нової якості системи. З цієї точки зору, важливим є не узагальнення минулого досвіду задля кращого майбутнього, а розуміння законів, за якими організація живе і розвивається, і що її очікує в майбутньому, а це, в свою чергу, розвиває здатність до створення власних знань (комплексності організації) і мислити в категоріях майбутнього. 

Організація може відчути свою стратегію щодо людини лише в майбутньому як наслідок власних дій, а не навпаки, але розуміння закономірностей розвитку людини в різні періоди її життя може стати наріжним каменем створення в організації умов, які сприяють такому розвитку, і, тим самим, сприяти розвитку самої організації. 
3. Зміна природи організації у глобальному середовищі

Внутрішнє і зовнішнє оточення сучасних організацій в умовах глобалізації являється середовищем безперервних змін, і організаційна культура людського виміру сприяє або перешкоджає креативності працівників і організації в цілому, обумовлює більшу здатність організації до  ефективної взаємодії з глобалізаційним турбулентним середовищем.
Глобалізаційні процеси викликали зміни у підходах до організаційної культури. Сучасна організаційна культура являється теоретичною конструкцією, яка, з одного боку, описує соціально-технічний характер організації, а з іншого – її складність (комплексність), враховуючи взаємодію окремих елементів організації у контексті внутрішніх міжособистих відносин і зв’язків з зовнішнім середовищем – вона визначає суспільний і нормативний вид сполучення цілісності (холізму) організації. 
В умовах глобального середовища виділяють чотири головних типи культури – ”механічна культура” (організація як машина), “культура бюрократії” (організація як політична система), ”органічна культура” (організація як організм), ”анархічна культура” (організація як потік і трансформація) (Рис. 7.5):

	КУЛЬТУРА БЮРОКРАТІЇ

Висока степінь контролю.

Централізовані процедури.

Акцент на ієрархічну владу.
	ОРГАНІЧНА КУЛЬТУРА

Велика взаємодія міжособистих комунікацій.

Концентрація на загальних цілях.

Структура, орієнтована на плани і аналіз, а не на службові обов’язки

	МЕХАНІЧНА КУЛЬТУРА

Велика сегментація.

Концентрація на функціональних цілях.

Слабі міжособисті комунікації.

Структура, яка спирається на виконання службових обов’язків
	АНАРХІЧНА КУЛЬТУРА

Висока степінь довіри.

Децентралізація.

Менша степінь формалізації і стандартизації.

Висока питома вага самодіяльності як фактору мотивації.


Рис. 7.5. Головні типи культури організації
Основні  характеристики вказаних типів організаційних культур:

”Механічна культура” (організація як машина)

Притаманні ознаки:

· кожен співробітник підпорядковується лише одному менеджеру;

· робота розподіляється між працівниками з визначеними ролями;

· кожен індивідуум підпорядковується загальній меті;

· команда – не що інше, як сума індивідуальних зусиль;

· менеджери контролюють процес, працівники дотримуються дисципліни.

Принципи керівництва організаційними змінами:

· керівництву необхідно впроваджувати зміни до обумовленого кінцевого стану;

· опір змінам завжди буде, але ним можна керувати;

· цілі визначають напрям руху, а для змін необхідні ефективне планування і контроль.

 “Культура бюрократії” (організація як політична система)

Притаманні ознаки:

· жоден  працівник не може стояти осторонь політики організації;
· для того, щоб досягти успіху, необхідно знати, хто має владу і мати прихильників серед них;
· коаліції (політичні розклади) мають більше значення ніж офіційна організаційна структура і робочі команди;
· найважливіші рішення стосовно розподілу дефіцитних ресурсів приймаються за принципом “свій до свого по своє”.
Принципи керівництва організаційними змінами:

· необхідно знати політичну карту, мати прихильників і розуміти, хто в результаті виграє, а хто програє;

· зміни не матимуть успіху, якщо їх не підтримує впливова особа;

· ефективна стратегія – створення нових коаліцій і повторне обговорення проблем на переговорах.

”Органічна культура” (організація як організм)

Притаманні ознаки:

· не існує “найкращого і єдиного шляху” побудови і управління організації;

· основа успіху організації – інформаційні потоки між окремими елементами систем і їх оточенням;

· необхідно досягти максимальної узгодженості індивідуальних, командних і організаційних потреб.

Принципи керівництва організаційними змінами:

· зміни відбуваються лише у відповідь на стан зовнішнього середовища, і всі працівники повинні усвідомлювати необхідність участі у них;

· реакцію на зміни зовнішнього середовища можна обирати з кількох альтернатив, а працівникам слід допомагати в цьому;

· стратегія успіху полягає у психологічній підтримці підпорядкуванню змінам середовища.

”Анархічна культура” (організація як потік і трансформація)

Притаманні ознаки:

· порядок природним шляхом виникає з хаосу, а організації a priory мають здатність до самооновлення;

· життя організації не підпорядковується причинно-наслідковим правилам;

· формальна організаційна структура (ієрархія, команди) являється лише одним з багатьох рівнів життя організації – для виникнення нових способів діяльності їй потрібен постійний тиск.

Принципи керівництва організаційними змінами:

· змінами керувати неможливо – вони виникають самі по собі, а задача менеджера – виявляти вади і протиріччя;

· напруга, тиск і конфлікти – важлива складова характеристика внутрішнього середовища, які постійно його змінюють;
· менеджери виступають у якості помічників – вони дають людям можливість обмінюватися поглядами і зосереджуватися на значних розходженнях у думках. 
Розвиток глобалізаційних процесів призводить до того, що у майбутньому раціональна організація з високим рівнем інформатизації представлятиме собою певний симбіоз органічної і анархічної культури з подоланням їх обмежень.

Обмеження органічної культури:

· некоректно представляти організацію як адаптивну систему – вона не лише адаптується до середовища, а й сама може формувати бажане для себе середовище;

· ідеалістично уявляти картину єдності потоків інформації між структурними підрозділами;

· нереально створити ситуацію, коли окремі індивіди повністю зливаються з організацією – вони повинні завдяки їй задовольняти власні потреби.

   
Обмеження анархічної культури:

· відсутність плану дій, схеми процесів чи програми, що не дозволяє передбачити зміни ще до того, коли вони відбудуться;

· усвідомлення потоку змін лише після того, як вони відбулися – а, отже, втрата упевненості на противагу виникнення почуття безпорадності у реальності. 
Тема 8. Новітні тенденції розвитку менеджменту

ПЛАН
1. Креативна економіка і креативний менеджмент
2. Професіоналізація ризик-менеджменту у креативній економіці
3. Принципи креативної школи менеджменту
1. Креативна економіка і креативний менеджмент
У світі все активніше розвивається нова концепція соціально- економічного розвитку, що висуває культурні ресурси і творчість на перший план сучасної, постіндустріальної економіки. Цей інноваційний сектор, який набув широкого значення на початку ХХІ століття, із процесами глобалізації і новою та надновою економікою, і називають його творчою, або креативною економікою (creative economy).

Креативність розглядається як створення на базі знань нових практичних форм діяльності, а основа становлення креативної економіки – принцип «трьох Т» економічного розвитку: “технології, таланту і толерантності”. Сьогодні креативність вважається визначальним фактором формування сучасної постіндустріальної цивілізації та необхідним атрибутом успішного розвитку нової та наднової економік – відтіснивши традиційні фактори економічного розвитку економічних систем – добре налагоджену інфраструктуру, місце розташування, природні ресурси, на перший план виходять людські здібності, талант, мотивації та відношення до культури. У сучасному науково-практичному глобальному середовищі сформулювалася два загальні підходи до креативної економіки і адекватним їй креативного менеджменту:

1) Креативна економіка як творчий сектор в умовах глобалізації, де на перший план висуваються необмежений ресурс інтелектуального розвитку, а креативний менеджмент являється інструментом реалізації її ідей. 
2) Креативна економіка як подальший розвиток “економіки знань” і “тектонічної економіки”, коли вирішальним фактором розвитку стає людина, збагачена знаннями і бажанням до змін, а креативний менеджмент являється інструментом для інновацій та змін середовища у напрямі розширення знань.  
Синергетичним ефектом обох підходів в умовах економічної глобалізації є досягнення успіху в конкурентній боротьбі на мікро- та макрорівнях завдяки використанню не лише наявних у менеджменті економічних суб’єктів знань, навичок та компетенцій, але й продукуванню нових, інноваційних, отриманих в процесі постійного розвитку нового специфічного типу інтелектуально-креативних ресурсів розвитку. Провідна роль в цих умовах належить формуванню філософії креативного менеджменту, направленого на системне управління людським чинником для  генерування і реалізації інноваційних рішень. 

Креативність, як визначальний фактор формування сучасної постіндустріальної цивілізації та необхідний атрибут успішного розвитку нової та наднової економік, полягає в тому, що відтіснивши традиційні фактори економічного розвитку регіональних економічних систем – добре налагоджену інфраструктуру, місце розташування, природні ресурси, на перший план виходять людські здібності, талант, мотивація та ставлення до культури. Культура від пасивної, охоронної позиції перейшла до кооперації, співпраці та партнерства з іншими сферами, які не належать до культурної. Якщо раніше культуру розглядали як витратну сферу, то нині вона стала ресурсом розвитку.
Синергетичним фактором, який викликав до життя сучасний феномен креативності у глобальному середовищі, стали, поруч з “трьома Т” (а інколи, на противагу ним), мораль і моральна відповідальність менеджменту. У дійсності, важливим фактором, який сприяє підвищенню частки креативного сектору, є наявність творчого простору, його відкритість, що дозволяє творчим особистостям генерувати нові ідеї. Необхідно також, щоб творче середовище було толерантним, здатним прийняти кожного незалежно від його поглядів, культурних цінностей, віросповідання, підходів до вирішення проблем.
Креативні індустрії функціонують на рівні науки та техніки. Однак, якщо останні забезпечують створення нових матеріальних форм та економічних можливостей, то креативні індустрії пов’язані з новим способом буття, мислення, взаємодії людини та суспільства. 
Взаємодія культури, творчості, економіки та інноваційних технологій для створення інтелектуальної власності є перспективним джерелом доходу і нових робочих місць, а також сприяє соціальній взаємодії, міжкультурному діалогу, професійному та особистісному розвитку людей. Креативна економіка поєднує економічні, культурні та соціальні процеси, що грунтуються на нових технологіях та інтелектуальній власності. Це сприяє створенню творчого середовища й культурному взаємообміну між цивілізаціями, а також сучасному економічному зростанню та соціально – економічному розвитку, що забезпечує розвиток людського потенціалу на основі знань та інноваційної діяльності, посилює міжнародну інтеграцію і міжкультурне взаємопроникнення в умовах глобальної економіки.

Розвиток креативної економіки серйозно впливатиме на майбутнє економічне зростання розвинених країн світу. Передумовою подальшого розвитку даної сфери економіки слугує певний рівень економічних знань, і перш за все розвиток творчих здібностей людини, а також формування і розвиток креативного класу. Умови, необхідні для розвитку креативної економіки, в окремих географічних регіонах далеко не однакові. Оскільки з креативної економікою пов’язані більш високі темпи розвитку і певні економічні вигоди, постає питання: чи будуть внаслідок розвитку креативної економіки поглиблюватися відмінності між високорозвиненими економіками, та економіками з нижчим рівнем розвитку.

Для розвитку креативної економіки та її становленні в постіндустріальній цивілізації важливий вимогливий і вибагливий споживач, для якого призначена кінцева продукція. Тут існують дві основні умови: наявність широких верств забезпеченого населення і високий рівень інтелектуального розвитку споживача. Це означає, що слід прагнути до такого суспільства, яке складається з багатих і освічених людей.

Наступна необхідна умова формування креативної економіки – рівень освіти споживачів. Важливо, щоб споживач володів розвиненим культурно-естетичним смаком, а також високим рівнем загальної споживчої культури. 
Розвиток креативної економіки базується на новому феномені – на необмежених ресурсах економічного зростання, на здатності людини до творчості. Креативність, що виявляється в генеруванні нових ідей, які піддаються реалізації та подальшій комерціалізації, здатна розширити виробництво без залучення додаткових праці та капіталу. Дане явище сприяє зростанню доданої вартості і є головним рушієм економічного розвитку в розвинених економіках. Воно грунтується на необмеженості творчих ресурсів, інтелектуально-креативного капіталу. Оволодіння цими ресурсами може призвести до широкомасштабних змін, причому не тільки в економічній теорії, що грунтується на законі обмеженості ресурсів і факторів виробництва.

Креативна економіка вимагає нового менеджменту і нової організації, яка повинна являти собою не механістичний, а органістичний тип поведінки у сучасному середовищі, і не лише пристосовуватися (адаптуватися) до постійних турбулентних (а часом і шокових) змін, але й впливати на нього, використовуючи власні ресурси для створення бажаного оточення.
Креативна економіка передбачає проактивність менеджменту організації – він повинен сам створювати передбачувані проблеми і успішно їх вирішувати, не чекаючи на зміни сьогоденного турбулентного середовища. Середовище сучасних організацій являється ланцюгом безперервних змін. Успіх функціонування започаткувань, пов’язаних з впровадженням креативних інновацій, залежить у значній мірі від усвідомлення і розуміння управлінського складу, тому так часто підкреслюється необхідність професійної підготовки і відповідної освіти менеджерів організації.
2. Професіоналізація ризик-менеджменту у креативній економіці
Управління креативними змінами має відбуватися у межах стратегії організації, за допомогою адекватного та своєчасного ризик-менеджменту. Із середини 90-х рр. ХХ-го ст. почалося становлення ризик-менеджменту як нової парадигми стратегічного управління, що комплексно розглядає ризики всіх напрямів діяльності організації. Стратегічний ризик-менеджмент дозволяє перетворити стратегічні загрози на можливості розвитку організації. 
Ризик-менеджмент розглядається як процес виявлення та оцінювання ризиків, визначення та застосування контрзаходів задля усунення можливих негативних наслідків цих ризиків, а також визначення ефективності та виправлення, в разі потреби, будь-якого етапу власної діяльності щодо управління ризиками.
Універсальний перелік ризиків, з якими може стикатися у своїй діяльності будь-яка організація, складається з восьмим груп ризиків: стратегічні; операційні; фінансові; регуляторні; здоров’я і безпеки; персоналу; технологічні та проектні. Відповідно з цим, організація має можливість виявляти та оцінювати ризики і, зрозумівши їх суть, приймати інформовані, зосереджені рішення щодо своїх подальших дій на п’яти різних етапах ризикових ситуацій і циклах процесу ризик-менеджменту: виявлення ризиків, їх оцінювання, визначення та застосування контрзаходів, оцінка отриманих результатів.

Управлінські ризики, навіть при досконало обгрунтованому організаційному процесі, можуть виникати через опір змінам з боку як працівників, так і менеджерів, які не спроможні сприймати виклики сучасного турбулентного (шокового) середовища і намагаються зберегти свою роль технократичного авторитарного лідера. В кінці ХХ-го – початку ХХІ-го ст. увага менеджменту почала акцентуватися на зміні класичних ролей (моделей поведінки) менеджера і функцій менеджменту в сучасній організації.
У рамках розвитку турбулентного середовища і адекватній йому концепції “організації, яка навчається” виникнув феномен коучінгу як методу менеджменту і коуча як холістичної ролі менеджера в умовах постійних організаційних змін. Коучінг визначають як нову професію, синтезовану з психології, менеджменту, фінансів, філософії, духовних вчень і спрямовану на покращення життя клієнтів у професійній сфері і особистому житті. Існують два основних трактування коучінгу – внутрішній і зовнішній.
1. Коучінг як стиль управління в організації.
Коучінг являється чотирьох ступінчатим процесом росту (GROW), де:

- G: Goal – мета коучінгу – вона може бути метою менеджера або метою клієнта;

- R: Reality – яка ситуація і реальність в очах клієнта;

- O: Options – коуч дозволяє знайти максимально можливу кількість варіантів, створюючи випробування для клієнта;

- W: Way Forward – час для прийняття рішення про те, що хоче клієнт і що він збирається для цього робити.
Коучем може стати сам керівник, який являється тренером і наставником для своїх підлеглих. Відмовляючись від традиційного менеджменту, такий керівник практикує новий підхід до управління персоналом, який народився на стику сучасного менеджменту і досягнень психології. Керівник-коуч спрямовує і дає підлеглим можливість приймати на себе відповідальність, тобто, делегує повноваження.
2. Коучінг як особисте тренерство і наставництво керівника. За даного підходу тренер (коуч) являється елементом зовнішнього середовища організації – він незалежний у своїй індивідуальній праці з конкретним менеджером. За таких умов коуч створює умови для розширення навичок системного мислення (двохрівневого рівня аналізу – усвідомлення і розуміння) клієнта – це називають співтворчістю. У своїй роботі коуч керується такими принципами:

- принцип усвідомлення і відповідальності. Усвідомлення включає в собі відповідальність. У професійній діяльності менеджера взяти на себе відповідальність за результат своєї діяльності означає приймати всі ризики на себе і не звинувачувати інших чи обставини у помилкових результатах;

- принцип “холізму” (закон єдиного поля). Позитивні результати в одній сфері діяльності призводять до успіху в інших сферах;

- принцип маятника (формуваня трансферабельності (гнучкості) мислення і відмова від стереотипів і алгоритмів поведінки). Коуч змушує клієнта вийти за межі функціональних обов’язків – і в цьому джерело його успіху;

- принцип рівності (комунікаційне спілкування). Метод коучінгу направлений на формування партнерських стосунків, з одного боку, між коучем і керівником, з іншого – у внутрішньому і зовнішньому середовищі організації;

- принцип ієрархічності розвитку (становлення людини в організації). Кожна людина проходить у свому розвитку в організації кілька етапів, починаючи від самореалізації і закінчуючи пожертвою і співтворчістю. І тут важливою є проблемою, наскільки коуч може бути вище рівня розвитку учня-клієнта (керівника).
Коучінг як принцип управління і коуч (тренер) як роль (тип поведінки) менеджера притаманні етапу розвитку стратегічного менеджменту МВL “Management by Learning – організація, яка навчається”.
Сучасне шокове середовище і органістична природа організацій згідно появи концепції MBT (Management by Teaching – організація, яка навчає) кидають виклик ще до кінця не визначеному ефективному типу поведінки менеджера-коуча, який схиляється, насамперед, до соціально-психологічних методів управління, націленність на внутрішнє середовище організації та індивідуальний підхід до сильних і слабких властивостей людських ресурсів (HMR – Human Resourses Management). На противагу цьому, в теорії менеджменту та практиці ділової активності організацій ХХІ-го ст. з’являється новий напрям управління людьми (Humant = Human+Management) – підхід, направлений на вивчення можливостей і уникнення загроз зовнішнього середовища, орієнтований на результат, який отримав назву “фасилітація”.
На відміну від коуча (тренера), фасілітатор не являється експертом, і не навчає співробітників (підлеглих), а надає їм спеціальні технології командної роботи для створення необхідного результату (продукти чи послуги). Фасилітатор лише супроводжує процес пошуку прийняття рішення, яке є метою любого виробничого чи бізнес-питання, допомагає їм у розробці організаційної стратегії, встановлює вектор праці, модерує результати і слідкує за виконанням підлеглими заданих технологією методик, правил і процедур. 

Як тип менеджера, фасилітатор грає такі ролі:

· встановлює взаємостосунки зі співробітниками, спрямовані на співробітництво, за якими він являється “першим серед рівних”;
· створює і підтримує атмосферу довіри і відкритого спілкування, відчуття безпеки і захисту від зовнішніх загроз;

· забезпечує залучення всіх співробітників до участі у прийнятті рішень (інколи – у примусовому порядку);

· гарантує і підтримує “правильні” моделі поведінки співробітників в організації, використання ним правил, процесів та інструментів організаційної культури, відсутність “дрібних гуртків за інтересами”, безупинне слідування ними організаційним цілям.
Можна виділити характерні риси менеджера як коуча і фасилітатора у
контексті сучасного ризик-менеджменту (або, доцільніше сказати – креативного менеджменту) (Табл. 8.1):

Таблиця 8.1.
Порівняльні характеристики коуча і фасилітатора

	Основні показники
	Коучінг
	Фасилітація

	Система менеджменту
	Організація, яка навчається (МВL – Management by Learning)
	Організація, яка навчає (МВT – Management by Teaching)

	Методи менеджменту
	Соціально-психологічний
	Організаційно-комунікативний

	Підхід до управління
	Індивідуальний
	Груповий

	Стратегічний тип поведінки
	Постановка цілей і задач
	Виявлення проблем і пропозицій

	Аналіз
	Внутрішні сильні і слабкі сторони
	Можливості і загрози середовища

	Надзадача
	Самореалізація (менеджера-тренера і спортсмена-підлеглого)
	Семіреалізація (довіра наставника і учня)


3. Принципи креативної школи менеджменту
Впродовж всієї історії теорії та практики менеджменту, креативність так чи інакше була присутньою як феномен поведінки переходу від реагування на виклики сталого розвитку до проактивного стратегічного підходу.

Розвиток теорії і практики менеджменту у напрямі подальшого аналізу природи управління з огляду на зміну векторів розвитку глобальної економіки стоять перед викликами світового гуманітарного соціуму. Комплексність і складність подальших досліджень полягає у побудові ефективного інструментарію для розвитку стратегічного бачення (на макрорівні) і розробки загально організаційної стратегії (на мікрорівні) на основі поєднання набутих досягнень у різноманітних сферах вивчення соціально-економічних явищ сьогодення і майбутнього. 


Розвиток креативної економіки заснований на новому феномені – на необмежених ресурсах економічного зростання, на здатності людини до творчості. Оволодіння цими ресурсами може призвести до широкомасштабних змін, причому не тільки в економічній теорії, що ґрунтується на законі обмеженості ресурсів і факторів виробництва.


У таких умовах дуже потрібне стратегічне і оперативне реагування менеджменту організацій на зміни, що відбуваються у сучасному турбулентному і навіть шоковому середовищі. Праця стає ще більш творчою, а динамічність організаційного довкілля знижує можливість втручатися в дії кожного працівника. Тому теорія і практика сучасного управління опинилися перед проблемами, які не завжди досліджувалися класичними школами менеджменту, і слід вести мову про необхідність започаткування нового етапу у розвитку науки менеджменту, а саме – креативної школи менеджменту, яка (можливо) буде побудована на таких принципах, частково окреслених національними і європейськими дослідниками:

- холізм, який об’єднує управління у всеохоплюючу організаційну функцію, коли кожен з працівників, який стикається у своїй роботі з людьми, являється менеджером;

- синергія, як вміння об‘єднати виробничу, технологічну, економічну і управлінську ефективність;

- проактивність, яка викликає не лише реакцію на проблеми і ситуації, що створюються середовищем, а й моделювання і реалізацію слушних для організації змін середовища;

- глокальність (від англ. global+local) – “думати глобально, діяти локально” – зосередження власних зусиль на досягненні загально організаційних;

- унісокулізація (від англ. universal+social+cultural) – міждисциплінарний підхід до аналізу культури середовища і реалізації управлінських рішень на основі багатогалузевих знань екології людини;

- гументизація (від англ. human being+management) як всеохоплюючий

організаційний вплив (зокрема, багатонаціональних корпорацій і міжнародних організацій) на формування бажаних для себе середовища і поведінку людини – від визначення мрій до встановлення меж створення, поширення і розподілу знань;

- ментінг (від англ. management by teaching) – вихід організаційної культури за межі внутрішнього середовища і включення контактної аудиторії до внутрішнього середовища організації;

- моребілітація (від англ. moral+responsibility+ability) – здатність і готовність до прийняття моральної відповідальності за прийняті рішення перед внутрішнім і зовнішнім середовищем;

- пожертва, на відміну від класичних поглядів на людину в організації, зміна вектору від досягнення власних цілей за рахунок організації на підпорядкованість власних цілей організаційним;

- інтуїтивність, за якої рішення приймаються не на основі соціо-технічного аналізу, а ґрунтуються на сплаві знань, логіки і досвіду;

- творчість, а саме вихід за межі вузькоспеціалізованого підходу до виконання організаційних функцій;

- фасилітація, тобто створення і управління самостійними командами професіоналів, здатних вирішувати будь-яку поставлену задачу, без втручання у їх операційну діяльність.


Загалом, можна прийти до висновку про узагальнюючий принцип креативної школи менеджменту, а саме семіреалізації (дане поняття має свої витоки з фізики – semiconductor (напівпровідник) – речовина, яка за різних умов може бути як провідником, так і ізолятором – і в цьому виявляється синергетичний ефект). З нашої точки зору, головний принцип креативногто менеджменту полягає у використанні можливостей середовища (на внутрішньому, мікро-, макро-, мегарівнях) і захисту від його загроз шляхом створення бажаного для себе оточення.
Започаткування креативної школи менеджменту носять вельми дискусійний характер – адже вони не вписуються у загальні постулати управління науки як галузі. Проте, з огляду на те, що після кількісної школи у 50-х рр. ХХ-го ст., як завершального етапу наукового управління, появи концепцій процесного, системного і ситуаційного менеджменту пройшло уже півстоліття, варто замислитися над новими феноменами у теорії і практиці управління.

Менеджмент початку ХХІ-го ст. стоїть перед викликами глобалізації і новою якістю людського професіоналізму і творчості. Питання про те, чи здатен ортодоксальний менеджмент вижити у сучасному природному стані і розвитку глобального середовища все ще залишається відкритим для сучасних дослідників.

Майбутнє ідеї креативної організації у національній економіці залежить від того, наскільки швидко можна створити нове соціально-економічне середовище, альтернативне існуючому сьогодні. На противагу сучасним дослідженням у сфері економіки та управління, зародження креативної школи менеджменту може дати вченим, урядовцям і бізнесменам поштовх для роздумів в процесі розробки конкретних програм для розвитку продуктивних сил і ефективності національної економіки.    
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1. Гносеологія [гр. gnosis знання, пізнання + …логія] – теорія пізнання, розділ філософії, яка вивчає джерела, форми і методи наукового пізнання, умови його істинності, здатності людини пізнавати дійсність; вчення про джерела, засоби й закономірності   набуття людиною істинних знань про навколишній світ і саму себе. Тектоніка [гр. teknonike знання, пізнання – будівельне мистецтво] – загальний план побудови, принципова взаємозалежність її частин; вивчення причин і сил, що визначають розвиток земної кори у безперервному русі.


 2. Термін “парадигма” у науковій сфері досліджень пов’язують з іменем Т. Куна, згідно з поглядами якого, парадигма дозволяє вирішувати труднощі, які виникають у дослідницькій роботі, фіксувати зміни у структурі знань, що виникають в результаті наукової революції і асиміляцією нових емпіричних даних (Философский словарь / Под ред. И.Т. Фролова. – 5-e изд. – М.: Политиздат, 1986. – 590 c., c. 354) 


� Богданов (псевд., справжнє прізвище Малиновський) Олександр Олександрович (1873-1928) – російський економіст, філософ, політичний діяч, учений-природознавець. Основні ідеї щодо створення тектології виклав у своїй праці “Загальна організаційна наука”(1913-1917). Деякі положення тектології провістили ідеї кібернетики (принципи зворотного зв’язку, ідеї моделювання та ін.).


� Наука управляти: з історії менеджменту. Хрестоматія: Навч. Посібник / Упоряд. І.О. Слєпов; пер. з рос. Л.І. Козій, М.І. Матрохіна, П.Л. Пироженко – К.: Либідь, 1993. – 304 с. – с. 233.


� МЕТАФІЗИКА [< гр. “Meta ta phisika” “після фізики” (так були названі філософські твори Арістотеля, поміщені після його трактатів з фізики)] – 1) метод мислення, протилежний діалектиці, який розглядає явища дійсності не в їх розвитку і взаємозв’язку, а в стані спокою, розрізнено; 2) в ідеалістичній філософії – антинаучні вимисли про “духовні першоджерела” буття, про предмети, недоступні чуттєвому досвіду (про бога, душу тощо); 3) в сучасній буржуазній філософії – те саме, що онтологія (єдинство теорій пізнання і логіки); 4) що-небудь несуразне, за розумне і тому малозрозуміле, туманне (Словарь иностранных слов. – 14-е изд., испр. – М.: Рус. яз.,1987. – 608 с. – с. 306).


МЕТАФІЗИКА – 1) Філософська наука про умоглядно пізнавальні начала буття.  Термін «М.» виник у 1 ст. до н.е. як назва філософ.  трактатів Арістотеля, які систематизатор його творів вмістив після фізики (звідси назва).  Сам Арістотель називав цей розділ свого філософ. вчення  «першою філософією», що досліджує нібито найвищі, недоступні органам чуттів, лише умоглядно пізнавані начала всього існуючого (Український Радянський Енциклопедичний Словник.  В трьох томах. – Академія наук Української РСР. Т. 2., 1967. – 854 с. – с. 476).


МЕТАФІЗИКА – галузь філософії, яка вивчає основні загальні принципи, включаючи онтологію, наука про буття і космологію, наука універсальних істин, тісно пов’язана з епістемологією (теорією про знання чи науку); в загальному,  філософія спекулятивного (рефлекторного, відірваного від практики) або езотеричного (присвяченого для обраних) походження (New Webster’s Dictionary of English Language, Surjeet Publications, 1988.  – 1824 р. – р. 940).


� З аналізу багатьох джерел, вважається найбільш повнішим і підходящим до предмету дослідження визначення фізики українських авторів – наведемо його повністю:


ФІЗИКА (грец. – наука про природу) наука про найзагальніші властивості матерії та закону її руху, пов’язані з будовою і перетворенням її. Закономірності, що їх встановлює Ф., проявляються у всій природі. Так, так, тяжінню підлягають усі земні і небесні тіла, малі і великі, живі і неживі. Законові перетворення і збереження енергії підпорядковуються процеси механічні, електричні, ядерні, хімічні, біологічні тощо. Розвиток Ф. завжди пов’язаний з виробничою діяльністю людини. На всіх етапах розвитку вона була й залишається теоретичною основою техніки. Фіз. методи дослідження нині набули вирішального значення в інших науках, вона стала провідною наукою природознавства. Ф. органічно пов’язана з філософією діалектичного матеріалізму. Сама Ф., як наука про будову матерії та її взаємоперетворюваність і незнищуваність, була й залишається ареною жорстокої боротьби матеріалістичного та ідеалістичного напрямів у філософії. Ф., відкриваючи закони природи, сприяє утвердженню матеріалістичного світогляду, зміцненню позицій діалектичного матеріалізму. Назва “Ф.” Виникла до н.е., в час передісторії фізики, коли вивчення явищ ще не розподілялося між окремими науками. Створення Ф. як окремої науки зумовлене було потребами мануфактурного виробн.. в 15-16 ст., розвитком ремесел, судноплавства, артилерії тощо. Другий період розвитку припадає на період 19 ст. Він відрізняється важливими відкриттями з різних розділів Ф., встановленням єдності між фіз. явищами і узагальненнями, що надали Ф. характеру цілісної науки. Сучасний період Ф., що почався з кінця 19 ст. відкриттям електрона і радіоактивності, характеризується проникненням дослідницької думки до надр атомів  і їх будови, відкриттям нових елементарних частинок та їх взаємоперетворюваності тощо. Основ. Завданням Ф. на сучас. етапі є вивчення загальних властивостей та законів руху речовини і поля. Розширилося застосування у Ф. методів сучас. математики. Найважливішими розділами сучасної Ф. стали теорія відносності, квантова механіка, атомна фізика, ядерна фізика, Ф. елементарних частинок, космічного проміння, твердого тіла. Поряд з цим ряд розділів і окремих проблем сформувався в окремі природознавчі науки. До них належать: геофізика, біофізика, астрофізика, фізико-технічні науки (Український Радянський Енциклопедичний Словник.  В трьох томах. – Академія наук Української РСР. Т. 3., 1967. – 854 с. – сс. 625-626). 
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