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ТЕМА 2. ІСТОРІЯ РОЗВИТКУ МЕНЕДЖМЕНТУ
Мета – сформувати розуміння концептуальних відмінностей між існуючими школами та підходами до управління на основі застосування конкретно-історичного підходу.
Студенти мають вміти:

1.  Розуміти природу впливу конкретних історичних умов на формування концепцій та парадигм менеджменту. 
2.  Назвати основні школи та підходи у менеджменті. 

3.  Описати внесок школи наукового управління у розвиток сучасного менеджменту.

4.  Знати загальні функції менеджменту та функціональні блоки організацій, запропоновані послідовниками адміністративної школи.

5.  Розуміти причини виникнення неокласичної школи та прокоментувати внесок представників цієї школи у становлення науки управління.

6.  Описати принципи кількісного підходу у менеджменті.

7.  Пояснити різницю між відкритими та закритими системами з позицій системного підходу.
8.  Коротко пояснити сутність процесного підходу у менеджменті.

9.  Описати методологію ситуаційного підходу.

10. Знати прізвища діячів, чиї наукові погляди найбільше вплинули на формування менеджменту в Україні.

11. Розуміти специфіку управління в умовах існування адміністративно-командної системи.

12. Назвати основні ознаки сучасної моделі менеджменту в Україні.

2.1 Передумови виникнення та формування сучасної науки управління 

Про що пишемо: Передумови виникнення науки управління. Існуючи парадигми менеджменту. Школа наукового управління. Класична (адміністративна) школа. Неокласична школа управління: школа людських стосунків та школа наук про поведінку. Характеристики підходів до управління: кількісний, системний, процесний та ситуаційний.  
Передумови виникнення науки управління. Існуючи парадигми менеджменту. 

Парадигма менеджменту (грецьк. παράδειγμα, paradeigma –  приклад, зразок) – це  основна, концептуальна модель постановки проблем та пошуку методів їх розв’язання у науці управління, яка є панівною у суспільній думці протягом певного періоду. Наука управління визначає пріоритети розвитку управлінських систем, методи досліджень та критерії оцінки для фільтрації нових ідей та підходів.  
Школа наукового управління (1885 —1924). Наукове управління (scientific management) найбільше тісно пов'язане з роботами Фредерика Уінслоу Тейлора, Бенджіміна Грехема, Френка і Лілії Ґілбрет, Генрі Ґанта та Макса Вебера. 
Виникнення школи було зумовлене економічним зростанням європейських країн та США, коли з розвитком капіталістичних відносин та появою великих організацій переставали діяти перевірені способи керівництва людьми та організації робіт, які раніше значною мірою базувалися на інтуїції керівників та їх особистих переконаннях. Основними особливостями пропонованого наукового підходу було використання наукових методів дослідження  – спостереження, експериментування, логіки, аналізу й синтезу, – за  допомогою яких перші дослідники менеджменту намагалися удосконалити багато операцій ручної праці, описати функціональні обов’язки працівників та домогтися більш ефективного виконання цих обов’язків. 
Таким чином, основним внеском школи наукового менеджменту у розвиток управління було:

1. Відмова від ручних методів управління і використання методів, заснованих на науковому аналізі змісту роботи.
2. Науковий відбір, навчання і розвиток кожного працівника. 
3. Впровадження детальних інструкцій і контролю за виконанням працівником конкретних завдань.
4. Розподіл роботи між керівниками (планування робіт і видача завдань) та робітниками (виконання поставлених завдань).
5. Визначення норм виробітку та розробка справедливої системи винагороди за виконану роботу. 

Класична (адміністративна) школа (1920 —1950). Автори, що вважаються творцями школи адміністративного управління, більш відомої як класична школа, мали безпосередній досвід роботи керівниками вищої ланки управління у великому бізнесі. Класичною цю школу називають тому, що її внесок у розвиток науки управління був настільки визначальним, що використовується й досі. 
Метою класичної школи було створення універсальних принципів управління. При цьому вона виходила з ідеї, що застосування на практиці цих принципів безсумнівно приведе організацію до успіху. Ці принципи стосувалися двох основних аспектів, першим з яких була розробка раціональної системи управління організацією. Замислюючись над причинами поразки й успіху різних організацій, Анрі Файоль та його однодумці бачили в їх основі нездатність керівництва зрозуміти і визначити коло своїх обов’язків, а також недосконалість взаємозв’язків між різними підрозділами та невизначеність сфер відповідальності керівників і службовців. Вихід полягав у описі видів управлінської праці (управлінських функцій), притаманних усім керівникам, незалежно від їх сфери діяльності та організаційного рівня. До числа таких функцій було віднесено планування, організовування, координацію, мотивування, диспетчеризацію та контроль. 

Принципи управління Файоля:
1. Повноваження і відповідальність: повноваження є правом віддавати наказ, а відповідальність є її складова протилежність.  
2. Дисципліна  – припускає слухняність і повагу до досягнутих між фірмою та її працівниками угод.  
3. Єдиноначальність – працівник повинен одержувати розпорядження тільки від одного безпосереднього керівника та звітує цьому керівникові про хід їх виконання.  
4. Єдність напрямку – кожна група, яка діє в рамках однієї мети, повинна бути об'єднана єдиним планом і мати одного керівника.  
5. Підпорядкованість особистих інтересів загальним – інтереси одного працівника або групи працівників не повинні превалювати над інтересами компанії або організації більшого масштабу.  
6. Винагорода персоналу – для забезпечення вірності та підтримки працівників, вони мають одержувати справедливу оплату своєї праці.  
7. Централізація – як і поділ праці, централізація є природним порядком речей.  
8. Скалярний ланцюг – в кожній організації створюється ланцюг повноважень від найвищого керівництва до найнижчих рівнів відповідальності.  
9. Порядок  – люди та речі повинні знаходитися на визначеному місці у потрібний час.  
10.  Справедливість – сам А.Файоль розумів її як сполучення доброти і правосуддя [37].  
11.  Стабільність робочого місця для персоналу – лояльність персоналу до керівництва базується на впевненості людей у завтрашньому дні, тому висока плинність кадрів знижує ефективність організації.  
12.  Ініціатива – на переконання Файоля, «ініціатива означає розробку плану і забезпечення його успішної реалізації, що додає організації сили й енергії».  
13.   Корпоративний дух – єдність колективу традиційно розглядається як його сильна сторона.  
Підсумовуючи внесок класичної школи у розвиток менеджменту можна зазначити, що управління розглядалося її представниками як універсальний процес, складений з декількох взаємозалежних функцій, таких як планування, організація, мотивування і контроль. Другим результатом діяльності представників школи стало теоретичне обґрунтування принципів побудови організаційних структур (виділення функціональних блоків в організації) та принципів управління працівниками (формулювання принципів управління).
Неокласична школа. Неокласична школа (буквально «школа нового зразку») власне об’єднує дві школи, близькі за напрямками проведених досліджень. Отримане представниками школи знання про психологію управління широко застосовується в сучасних організаціях і розвивається в наукових дослідженнях. 
Школа людських відносин (1930 —1950). Двох вчених – Мері Паркер Фоллетт і Елтона Мейо  – можна назвати найбільшими авторитетами в розвитку школи людських відносин того часу. Мейо виявив, що чітко розроблені робочі операції та висока заробітна плата не завжди призводять до високої продуктивності праці, як вважали представники школи наукового управління. Сили, які виникають в ході взаємодії між людьми, можуть перевершити і часто перевершують зусилля керівника. Іноді працівники реагували набагато сильніше на тиск своїх колег по групі, ніж на загрозу покарання з боку керівництва чи на матеріальне заохочення. 
Школа поведінкових наук значно відійшла від школи людських відносин, коли остання зосередилася насамперед на методах налагодження міжособистісних відносин. Дана школа, прагнула більшою мірою допомогти працівнику усвідомити свої власні можливості в плануванні кар’єри та успішному професійному розвитку. Загалом, основною метою цієї школи було підвищення ефективності організації за рахунок підвищення ефективності її людських ресурсів. Серед визначних фігур пізнішого періоду розвитку поведінкового напрямку можна згадати Ренсіса Лайкерта, Дугласа МакГрегора та Фредеріка Ґерцберга.  

Наука управління або кількісний підхід (management science) (1950 — по теперішній час). Передбачає застосування математичних, кількісних методів для обґрунтування рішень у всіх галузях свідомої людської діяльності. 
Системний підхід. Теорія систем вперше була застосована в точних науках і в техніці. Застосування теорії систем в управлінні наприкінці 50-х років з'явилося найважливішим внеском школи науки управління. Системний підхід — це не набір якихось посібників або принципів для керівників, це спосіб мислення стосовно організації та управління . Щоб усвідомити, як системний підхід допомагає керівнику краще зрозуміти організацію і більш ефективно досягти цілей, необхідно спочатку визначити, що таке система.
Система — це деяка цілісність, яка складається з взаємозалежних частин, кожна з яких вносить свій внесок у характеристики цілого.
У більш простому визначенні системою називають сукупність елементів і зв’язків між ними.  
Усі організації є системами. Оскільки люди є, у загальному значенні, компонентами організацій (соціальна компонента), разом з технікою, що використовується для виконання роботи, то організації в менеджменті часто називають соціотехнічними системами. 
Існує два основних типи систем: закриті та відкриті. Закрита система має тверді фіксовані границі, її дії відносно незалежні від середовища, що оточує систему. 

Основні принципи системного підходу:

1. Цілісність, яка дозволяє розглядати систему одночасно і як єдине ціле, і як підсистему вищих рівнів управління.

2. Ієрархічність побудови, тобто наявність множини (принаймні двох) елементів, які розташовані на основі підпорядкування елементів нижчого рівня елементам вищого рівня. Реалізація простежується у взаємодії двох підсистем: керуючої (суб’єкту управління) і керованої (об’єкту управління).  

3. Структуризація, яка дозволяє аналізувати елементи системи і їх взаємозв'язки в межах заданої організаційної структури. Згідно з принципом емерджентності, процес функціонування системи обумовлений не стільки властивостями її окремих елементів, скільки властивостями самої структури.

4. Множинність, яка дозволяє використовувати множину кібернетичних, економічних і математичних моделей для опису окремих елементів і системи в цілому.

5. Емерджентність (системний ефект, системність) – наявність у будь-якої системи особливих властивостей, не притаманних її підсистемам, блокам чи сумі елементів, не пов'язаних особливими системоутворюючими зв'язками.

Процесний підхід розглядає управління як процес, тому що робота з досягнення цілей організації не зводяться до одноразових дій, але являють собою серію безперервних взаємозалежних рішень. Ці дії, кожна з яких сама по собі є процесом, дуже важливі для успіху організації. Їх називають управлінськими функціями. Кожна управлінська функція теж являє собою процес, тому що також складається із серії взаємозалежних дій. Процес управління є загальною сумою усіх функцій менеджменту. 

У найбільш простому розумінні процесом у менеджменті називають динамічну зміну системи у часі. 
Основою сучасного процесного підходу до управління організацією є виокремлення всередині організації бізнес-процесів і управління цими бізнес-процесами. Для всіх типів організацій самою актуальною задачею є побудова ефективної системи менеджменту, що забезпечить виконання задач організації та досягнення успіху у зовнішньому середовищі. При цьому відбувається зміна термінології, коли традиційні для менеджменту поняття «суб'єкт управління» і «об'єкт управління» визначаються термінами «процес» і «власник процесу». 

Процес – це стійка, цілеспрямована сукупність взаємозалежних видів діяльності, які за визначеною технологією перетворюють входи у виходи, що представляють цінність для споживача.

Рис. 2.8 - Загальна схема процесного підходу до управління

Ситуаційний підхід (contingency approach). Ситуаційний підхід намагається пов’язати конкретні прийоми і концепції з визначеними конкретними ситуаціями для того, щоб досягти цілей організації найбільше ефективно.

Ситуаційний підхід концентрується на ситуаційних розходженнях між організаціями й всередині самих організацій. Він намагається визначити, якими є значимі змінні ситуації і як вони впливають на ефективність організації. Методологію ситуаційного підходу можна представити у вигляді процесу, що складається з чотирьох етапів.

1. Керівник повинен бути ознайомлений із засобами професійного управління, які довели свою ефективність. Це передбачає розуміння процесу управління, індивідуальної і групової поведінки, системного аналізу, методів планування і контролю, кількісних методів прийняття рішень.

2. Кожна з управлінських концепцій і методик має свої сильні і слабкі сторони, або порівняльні характеристики у випадку, коли вони застосовуються до конкретної ситуації. Керівник повинен вміти передбачати ймовірні наслідки, — як позитивні, так і негативні, — від застосування даної методики або концепції. Так, наприклад, пропозиція подвоїти зарплату всім службовцем у відповідь на додаткову роботу, імовірно, викликає значне підвищення їхньої мотивації на якийсь час. Але, порівнюючи приріст витрат з отриманими вигодами, ми бачимо, що такий шлях може привести до руйнування організації.

3. Керівник повинен вміти правильно інтерпретувати ситуацію. Необхідно правильно визначити, які фактори є найбільш важливими в даній ситуації і який ймовірний ефект може викликати зміну однієї або декількох змінних. 
4. Керівник повинен бути здатним погоджувати конкретні прийоми, що викликали б найменший негативний ефект і мали б найменше недоліків, з конкретними управлінськими ситуаціями, тим самим забезпечуючи досягнення цілей організації найефективнішим шляхом за існуючих обставин.
2.2 Особливості формування сучасної моделі менеджменту в Україні
Про що пишемо: Передумови зародження менеджменту в Україні. Специфіка радянської системи управління. Сучасний стан та перспективи розвитку менеджменту в Україні. 
Особливістю ж української культури управління залишається її невизначеність і розділеність: з однієї сторони, в країні діє східна, «візантійська» поведінкова модель з її родинними зв’язками, існуванням неписаних (неформальних) правил поведінки, корумпованістю та консервативністю мислення. Паралельно цьому, розвивається нова модель менеджменту, яка базується на прозорості діяльності організації, розробці і дотриманні «живих», тобто реально діючих, посадових інструкцій, навчанні співробітників  передовому професійному досвіду, винагороді заслужених фахівців та створенні сильної корпоративної культури компанії. Перша модель веде суспільство до руїни і деградації, друга – відкриває перед ним можливості стрімкого розвитку і докорінних трансформацій. 
В період 1970-1980 років остаточно формується радянська модель менеджменту у вигляді адміністративно-командної системи. Адміністративно-командна система являла собою спосіб економічної організації суспільства, за якого усі питання вирішують державні органи, а господарська діяльність повністю планується центральними органами влади (у СРСР такі функції для всіх республік виконував Госплан). Головними ознаками радянської системи управління стають державна власність на ресурси, монополізація економіки, бюрократизація апарату управління, ігнорування ринкових умов, адміністративне ціноутворення, зрівняльний розподіл життєвих благ та створення  панівного класу у вигляді партійно-господарської «номенклатури». 

Результатом функціонування адміністративно-командної системи стала всеохоплююча криза народного господарства: виникає хронічний дефіцит товарів першої необхідності, падає продуктивність праці, зростають витрати на утримання адміністративно-управлінського апарату, погіршується якість життя населення. Як реакція на недооцінку дії об’єктивних економічних законів в СРСР виникає та поширюється «чорний ринок», зменшується купівельна спроможність радянської валюти. Очевидною стає неможливість збереження існуючого стану речей: союзний центр не в змозі забезпечувати ресурсами потреби республік, а республіки прагнуть отримати більше прав у проведенні господарської політики.  За таких умов починаються економічні реформи, свідками яких є сучасне покоління. Першим кроком до зміни системи господарювання було проголошення більших громадянських свобод і сприяння (радше декларативне) поширенню кооперативного руху. Непорушність приватної власності та право ведення приватної підприємницької діяльності все ще залишалися поза законом, а пошук нових форм організації суспільного виробництва пропонувалося здійснювати на колективній основі. Саме в цей час з’являються акціонерні товариства, починають впроваджуватися в управлінську практику окремі елементи західного і японського підходів до менеджменту. За безпосередньої підтримки комсомолу створюється мережа науково-технічних центрів молоді, де для молодих комсомольців організовується викладання нових дисциплін - Менеджменту, Маркетингу, Економіксу, проводяться перші ділові ігри. Фактично, відбувається створення перших радянських бізнес-шкіл, які випускають покоління партійних керівників з навичками організації і ведення бізнесу у ринковій економіці. Наявність фінансових ресурсів та підготовлених кадрів у партійних структур і комсомолу в Радянському Союзі забезпечили їм провідну роль у соціально-економічній трансформації  суспільства та формуванні сучасної моделі менеджменту. На той час жодна група у радянському суспільстві не володіла такою можливістю, а здатні до започаткування власної справи громадяни не могли це зробити через складність законодавства і втрату заощаджень в державних банках. Інша ситуація склалася у колишніх країнах «соціалістичного табору» – Польщі, Чехії та Угорщині: внаслідок порівняно недовгого панування комуністичного режиму економічна роль держави не була тотальною і руйнування засад господарської діяльності суспільства не набуло такої сили, як в Українській РСР; до того ж політичний режим в цих країнах залишався набагато «м’якшим» та дозволяв ведення альтернативних форм господарювання (створення одноособових сільськогосподарських підприємств, невеличких приватних майстерень, кооперативів тощо). Тому наші західні сусіди з лібералізацією економіки повернулися до звичних форм господарювання: лише у Польщі в перші роки нової економічної політики було створено три мільйони нових недержавних підприємств, які забезпечили зростання економіки і зайнятості населення. В Україні ж у 1990-х роках розпочинається період перманентних реформ і формується економічна політика, яку можна визначити як «олігархічно-державний капіталізм» з такими основними засадами:  обмеженням доступу більшої частини населення до ресурсів і влади, синтезом бюрократичних (партійні функціонери та «червоні директори») і кримінальних структур, знищенням паростків вільного ринку та чесної конкуренції, збереженням адміністративного контролю над формально ринковою економікою та перерозподілом національного багатства у корпоративних інтересах.
Сучасний стан та перспективи розвитку менеджменту в Україні.
Якщо розглядати менеджмент як створення і максимально ефективне використання соціально-економічних систем, то неможливо залишити поза увагою нашого дослідження соціально-економічні процеси сучасної України. Знецінення депозитів населення у Ощадбанку, вагання з введенням національної валюти і популістські рішення уряду призвели до найбільш глибокої структурної кризи національної економіки України, коли у 1993 році наша країна встановила абсолютний світовий середньорічний рекорд гіперінфляції у 10000% [26]. Трансформація адміністративно-командної економіки у перехідну, з елементами вільного ринку, супроводжувалася руйнацією системи суспільних фондів споживання та відмовою держави від дотування ціни на товари і послуги. В результаті традиційно низька, ще з часів СРСР, вартість праці перетворила значну частину працюючого населення на жебраків, надавши короткострокові конкурентні переваги та спричинивши довгострокові негативні ефекти, такі як втрата кваліфікованої робочої сили, збільшення розриву у доходах між багатшими і біднішими прошарками суспільства, зростання трудової імміграції та високий рівень безробіття.  Посилилися ознаки дискримінації робочої сили, в першу чергу – жінок: за підсумками            2011 р. середня заробітна плата жінок в Україні була на 8% нижчою, порівняно з середньою заробітною платою чоловіків [63] .
Знецінення радянського рубля та прив’язаного до нього купонокарбованця призвело до втрати підприємствами оборотних коштів, доходи населення залишалися мізерними (середньомісячна зарплата становила близько 30 доларів США). За таких умов починається приватизація підприємств, яка отримала назву «сертифікатної». В результаті відбулася формальна, на папері, зміна власників, проте підприємства так й не отримали інвестиційні ресурси для розвитку виробництва. Більшість підприємств залишилися у власності трудових колективів або адміністрації. За даними дослідження Української асоціації інвестиційного бізнесу [21] наприкінці минулого століття в Україні склалося декілька базових  моделей управління підприємствами, які конкретизують різні  структури володіння пакетами акцій і ролі різних груп учасників економічних відносин в управлінні та володінні власністю:

1) Приватного підприємства (функції власників та менеджерів суміщені).

2) Колективної власності менеджерів (контрольний пакет сконцентрований у вищих менеджерів при розпорошеності інших акцій).

3)  Концентрованого зовнішнього володіння (зовнішній власник має контрольний пакет, невеликий пакет акцій, до 10-15%, знаходиться у менеджерів).

4) Розпорошеного володіння (невеликий концентрований пакет мають менеджери, інші акції розпорошені)

5) Державного контролю (контрольний пакет у власності держави).

Особливістю управління в цей період стає його спрямованість на отримання контролю над фінансовими та матеріальними потоками підприємств. Державні підприємства та новостворені акціонерні товариства за активного сприяння їх керівників починають працювати через фірми-посередники, які нарощують свій капітал за рахунок контролювання матеріально-фінансових потоків підприємств-донорів. Наявність таких «контролюючих фірм» дозволяє отримати владу без отримання права власності: це пояснює відсутність щонайменшої зацікавленості у збереженні державних підприємств та намагання довести останні до стану банкрутства. Паралельно з цим розпочинаються процеси концентрації капіталу та рейдерські захоплення: першими їх жертвами стають якраз підприємства з розпорошеним володінням акціями та державні підприємства. В Україні формується унікальна управлінська культура, в якій бізнес, адміністративний менеджмент, політика та кримінальні структури формують суспільно-політичну модель, яку сучасні соціологи називають «олігархічно-люмпенською». Звичне вже для нас слово «олігархія» походить від грецьких слів oligos – нечисленний, небагатолюдний іта arche – влада. Традиційно, олігархією називають режим, за якого влада (політична, економічна, фінансова) належить обмеженому колу осіб [53].
Термін «люмпен» або «люмпен-пролетаріат» (нім. Lumpen– proletariat, від нім. Lumpen –  «лахміття») був запропонований К.Марксом і позначав декласовані й деморалізовані верстви населення, які опинилися на «дні» суспільства і нездатні до самостійного організованого руху, хоча висувають завищені соціальні вимоги та претензії. Економічна криза в Україні призвела до процесу стрімкої люмпенізації населення - втрати основними соціальними прошарками країни характерних рис, що супроводжувалося переходом у нижчий соціальний статус. Ознаками люмпенізації традиційно є втрата професіоналізму та соціальної ініціативи, безробіття, правовий нігілізм, зниження рівня культури [14]. 
Таким чином, формування олігархічно-люмпенського суспільства призвело до створення сучасної моделі менеджменту в Україні, особливими ознаками якого є:
1) Автократичний стиль управління, який має спирається на кланово-феодальний характер суспільних відносин з обмеженою вертикальною мобільністю членів суспільства.

2) Домінування короткострокових інтересів над довгостроковими і приватних – над інтересами суспільства.
3) Штучне формування перешкод та ускладнення умов діяльності об’єктів управлінського впливу з метою отримання права власності чи фінансового контролю над суб’єктами господарювання.
4) Нелегітимність соціального статусу керівників – тінізація доходів посадових осіб та перевищення їх витрат над доходами створюють особливий правовий статус, обмежуючи свободу дій та вибору управлінських рішень.
5) Ігнорування прав власності та прав членів організації – корумпованість системи управління дозволяє нехтувати законами, набуваючи прав власності у незаконний спосіб, порушувати права найманих працівників та різних соціальних груп, що зрештою посилює нелегітимність соціального статусу керівництва.

6) Криміналізація економічних відносин – поєднання інтересів бізнес-груп і кримінальних кланів призводить до посилення корупції, знецінення ділової репутації, зміни системи цінностей та поширення правового нігілізму.

7) Компрадорський підхід до ведення справ у своїй країні. Компрадорством називають такий спосіб ведення бізнесу, за якого прибуток отримується в результаті діяльності, що завдає шкоди національній економіці та зменшує її здатність до розвитку [53].
8) Негативний відбір кадрів та втрата професіоналів: наслідком відсутності вертикальної мобільності членів організації (тобто кар’єрного зростання для людей талановитих, але не приналежних до певного клану чи групи) стає замкненість управлінських систем, заміщення посад не за професійною ознакою, а на основі особистих симпатій, що призводить до зменшення рівня професіоналізму в управлінській системі та зростання ризиків для об’єктів її управлінського впливу.
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