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1. пОЯСНИТЕЛЬНАЯ  ЗАПИСКА
Тест предназначен для студентов 2 курса. 
Вопросы подобраны таким образом, чтобы можно было проверить подготовку студентов по усвоению соответствующих знаний и умений  изученной дисциплины. 
Предлагается пакет тестовых заданий по оценке качества подготовки студентов. Пакет содержит  проверочные тесты, с помощью которых преподаватель может проверить качество усвоения пройденного материала: 

· часть А – 70 заданий с кратким ответом – проверка теоретических знаний (задания закрытого типа); 

· часть B – комплексный практический тест с 18-ю заданиями открытого типа;

· часть C – комплексный практический тест с 7-ю  заданиями открытого развернутого типа. 

 С целью проверки знаний и умений изученной дисциплины каждый студент получает следующий пакет:

Часть А (проверка теоретических знаний) – информационный тест, включающий в себя 20 заданий.

Часть А тестового задания включает в себя:

· выбор правильного ответа;

· множественный выбор; 

· установление соответствия;

· установление правильной последовательности;

· исключение лишнего;

· закончить предложение. 

За каждый правильный ответ – 2 балла.

Максимальное количество баллов – 40.

Часть B (проверка практических знаний и умений) – комплексный практический тест, включающий в себя 8 заданий открытого типа со свободным ответом.

За каждый правильный ответ – 5 баллов.

Максимальное количество баллов – 40.

Часть C (проверка практических знаний и умений) – комплексный практический тест (письменное задание), включающий в себя 2 задания повышенного уровня сложности открытого типа с развернутым ответом.

За каждый правильный ответ – 10 баллов.

Максимальное количество баллов – 20.

2. Знания, умения по окончанию изучения дисциплины
В результате освоения обязательной части дисциплины обучающиеся должен уметь:

- применять в профессиональной деятельности методы, средства и приемы менеджмента;

- делового и управленческого общения;

- планировать и организовывать работу подразделения;

- формировать организационные структуры управления;

- учитывать особенности менеджмента в профессиональной деятельности;

В результате освоения обязательной части дисциплины обучающийся  должен знать:

- сущность и характерные черты современного менеджмента;

- внешнюю и внутреннюю среду организации;

- цикл менеджмента;

- процесс и методику принятия и реализации управленческих решений;

- функции менеджмента: организацию, планирование, мотивацию и контроль деятельности экономического субъекта;

- систему методов управления;

- стили управления, коммуникации, деловое и управленческое общение;

- особенности менеджмента в области профессиональной деятельности;

                              3. Тестовые задания
                                     Часть А
1. Неформальная организация формируется на основе:


1. списка членов группы


2. общности взглядов и личных симпатий


3. указаний на обязанности


4. членских взносов

2. Фаза расцвета организации характеризуется:


1. кратковременной прибылью и ускоренным ростом


2. ростом по различным направлениям


3. сохранением достигнутых результатов


4. переходом в ОАО.

3. Характеристикой неформальной организации является:


1. ресурсы


2. зависимость от внешней среды


3. наличие руководителя

          4. неформальные лидеры

4.  Функциями  менеджмента являются (возможно несколько вариантов ответов):


1. организация


2. предвидение 


3. планирование


          4. дисциплина

          5. мотивация
          6. разделение труда

5. Разделение труда по товарно-отраслевому признаку связано:


1. со специализацией работников по виду деятельности


2. со специализацией и ограничением выполнения   конкретных трудовых операций и процедур


3. с координированием работы группы в целом


4. с функциональными обязанностями

6. Разработка и внедрение прогрессивных технологий - это направление:


1. общего руководства


2. технологического руководства


3. оперативного управления


4. управленческого персонала

7. Вертикальное разделение труда – это:


1. разделение всей работы на компоненты


2. объединение всей работы в единое целое


3. координирование работы группы для достижения общей цели


4. образование подразделений

8. Организации, имеющие несколько взаимосвязанных целей называются:


1. простыми


2. целевыми

          3. взаимосвязанными


4. сложными

9. Горизонтальное разделение труда – это:


1. разделение всей работы на составляющие компоненты


2. координирование работы группы


3. объединение всей работы в единое целое


4. создание уровней управления

10. Обязательным требованием формальной организации является наличие (возможно несколько вариантов ответов):


1. по крайней мере, двух людей


2.  личных симпатий


3. дружеских отношений


4. целей
          5.  руководителя

11. Суть управленческой деятельности заключается в умении:


1. достигать поставленных перед организацией целей


2.  общаться с подчиненными


3. достигать личных целей


4. отдавать приказы

12. Цели должны быть (возможно несколько вариантов ответов):


1. неконкретными


2. достижимыми


3. неизмеримыми


4. реальными
          5. ориентированными во времени
13. Черта сильного руководителя – это:


1. фамильярность с подчиненными


2. умение хорошо распределять своё время


3. готовность к любому компромиссу


4. умение перекладывать ответственность на других

14. Специализация работников по виду деятельности – это разделение труда по:


1. товарно- отраслевому признаку


2. квалификационному признаку


3. функциональному признаку


4.  специализированному признаку

15. К слабым подчиненным руководитель применяет:


1. демократические методы руководства


2. либеральные методы руководства

          3. коллегиальные методы руководства


4. автократические методы руководства

16. Характеристикой неформальной организации является:


1. ресурсы


2. зависимость от внешней среды


3. неформальные лидеры


4. цели и задачи

17. Решение, принимаемое при помощи интуиции – это:


1. выбор, желательный с точки зрения конечного эффекта


2. выбор, сделанный на основе ощущения того, что он правилен


3. выбор, обусловленный знаниями или опытом


4. выбор, основанный на аналитическом процессе

18. Формулирование набора альтернативных решений проблемы – это:


1. оценка альтернативы


2. определение альтернатив


3. выбор альтернативы


4. реализация альтернативы

19. Данные, касающиеся только конкретной проблемы, называются:


1. релевантной информацией


2. общей информацией


3. неуместной информацией


4. специальной информацией

20. Канал распространения слухов является каналом:


1. вертикальных коммуникаций


2. горизонтальных коммуникаций


3. неформальных коммуникаций


4. смешанных коммуникаций

21. Семантическими расхождениями называются:


1. то, что искажает смысл сообщения вследствие языковых различий


2. несовпадение слов и выражения лица


3. несовпадение способов использование слов и их значений


4. несовпадение вербальных и невербальных символов

22. Выбор, который должен сделать руководитель, чтобы выполнить обязанности, обусловленные занимаемой им должностью называется:


1. компромиссом


2. интуитивным решением

          3. рациональным решением


4.  организационным решением

23. Если к человеку предъявляются противоречивые требования, то это:


1. межличностный конфликт


2. конфликт между личностью и группой


3. внутриличностный конфликт


4. межгрупповой конфликт 

24. Первичными являются потребности (возможно несколько вариантов ответов):


1. безопасности и защищенности


2. социальные

          3. в воздухе


4. самовырвжения


5. в пище

25. На силе личных качеств и способностей лидера основывается:


1. законная власть


2. экспертная власть


3. власть, основанная на вознаграждении


4. власть, основанная на принуждении

          5. эталонная власть                         

26. Коммуникация – это:


1. стимулирование себя и других на какое-либо действие


2. обмен информацией между людьми


3. процесс принятия решения


4. процесс соизмерения фактически достигнутых результатов с запланированными

27. Решение, обоснованное с помощью объективного аналитического процесса и не зависящее от прошлого опята, называется:


1. решением, принимаемым с помощью суждений


2. компромиссом


3. рациональным


4. организационным

28. Авторитарный стиль руководства характеризуется:


1. централизацией и концентрацией власти в руках руководителя


2. повышением активности и инициативы среди работников


3. попустительством со стороны руководителя


4. совместной работой руководителя с подчиненными

29. Экспертная власть характеризуется тем, что:


1. влияющий является примером для исполнителя


2. влияющий имеет возможность помешать удовлетворению потребности путем наказания


3. влияющий обладает специальными знаниями


4. влияющий вознаграждает исполнителя

30. Недостатком власти, основанной на принуждении, является:


1. возникновение скованности, страха, отчуждения


2. ограничения в возможности выдачи вознаграждений 


3. медленное воздействие


4. наличие специальных знаний

31.Логические взаимоотношения уровней управления и функциональных областей - это:

           1. структура управления

           2. горизонтальное разделение труда;

           3. департаментализация

           4. вертикальное разделение труда.

32.  Самым эффективным способом управления конфликтом является:

          1. принуждение;

          2. уклонение;

          3. решение проблемы

          4. сглаживание.

Инструкция: возможно несколько вариантов ответов
33. Первичными являются потребности:


          1. безопасности и защищенности


2. социальные

          3. в воздухе


4. самовыражения


5. в пище

34. Цели должны быть:


1. неконкретными


2. достижимыми


3. неизмеримыми


4. реальными

          5. ориентированными во времени

35. Обязательным требованием формальной организации является наличие:


1. по крайней мере, двух людей


2.  личных симпатий


3. дружеских отношений


4. целей

          5.  руководителя

36. Неформальная организация формируется на основе:


1. списка членов группы


2. общности взглядов и личных симпатий


3. указаний на обязанности


4. членских взносов

37. Внутренним вознаграждением является:

          1. денежные выплаты;

          2. продвижение по службе;

          3. грамота;

          4. чувство успеха при достижении цели.

38. Структура управления должна:

          1. быть неизменной;

          2. удовлетворять амбициям руководителя;

          3. быть гибкой;

          4. постоянно меняться.

39. В слабых, отстающих коллективах целесообразно применять стиль руководства:

          1. либеральный;

          2. демократический;

          3. авторитарный;

          4.смешанный.

40. Руководитель выбирает процедуру принятия решения в случае:

          1. запрограммированного решения

          2. интуитивного решения

          3. незапрограммированного решения

          4. рационального решения.

41. Фаза расцвета организации характеризуется:


1. кратковременной прибылью и ускоренным ростом


2. ростом по различным направлениям


3. сохранением достигнутых результатов


4. переходом в ОАО.

 42. Формулирование набора альтернативных решений проблемы – это:


1. оценка альтернативы


2. определение альтернатив


3. выбор альтернативы


4. реализация альтернативы

            43.   Процессуальной теорией мотивации  является работа:

                     1. Маслоу;

                     2. Портера-Лоулера;

                     3. Мак Клелланда;

                     4. Герцберга.

           44.  Результатом функционального конфликта является:

                     1. повышение эффективности работы организации;

                     2. снижение личной удовлетворенности;

                     3. снижение эффективности работы организации;

                     4. перегрузка работника.

           45. Какую структуру невозможно использовать при большом объеме работ и численности работников?

                     1. функциональную;

                     2. линейно-функциональную;

                     3. продуктовую;

                     4. линейную.

46. Организации, имеющие несколько взаимосвязанных целей называются:


1. простыми


2. целевыми

          3. взаимосвязанными


4. сложными

47. Суть управленческой деятельности заключается в умении:


1. достигать поставленных перед организацией целей


2.  общаться с подчиненными


3. достигать личных целей


4. отдавать приказы

48. Данные, касающиеся только конкретной проблемы, называются:


1. релевантной информацией


2. общей информацией


3. неуместной информацией


4. специальной информацией

49. На силе личных качеств и способностей лидера основывается:


1. законная власть


2. экспертная власть


3. власть, основанная на вознаграждении


4. власть, основанная на принуждении

          5. эталонная власть   

50.  Потребности различают:

           1. первостепенные и второстепенные;

           2. первичные и вторичные;

           3. главные и не главные;

           4. важные и не важные.          

51. Разделение труда по товарно-отраслевому признаку связано:


1. со специализацией работников по виду деятельности


2. со специализацией и ограничением выполнения   конкретных трудовых операций и процедур


3. с координированием работы группы в целом


4. с функциональными обязанностями

52. Руководитель выбирает процедуру принятия решения в случае:

          1. запрограммированного решения

          2. интуитивного решения

          3. незапрограммированного решения

          4. рационального решения.

53. На восприятии и познании основана теория мотивации:

           1. Маслоу

           2. Мак Клелланда

           3. Герцберга

           4. ожидания

54. Ограниченное право использовать ресурсы организации – это:

          1. полномочия

          2. ответственность

          3. делегирование

          4. единоначалие.

55. Любое поведение одного индивида, которое вносит изменения в поведение другого индивида называется:

          1. лидерством;

          2. влиянием

          3. властью

          4. стилем
56.Логические взаимоотношения уровней управления и функциональных областей - это:

           1. структура управления

           2. горизонтальное разделение труда;

           3. департаментализация

           4. вертикальное разделение труда.

57. Формулирование набора альтернативных решений проблемы – это:


1. оценка альтернативы


2. определение альтернатив


3. выбор альтернативы


4. реализация альтернативы

58. Неформальная организация формируется на основе:


1. списка членов группы


2. общности взглядов и личных симпатий


3. указаний на обязанности


4. членских взносов

          59.  Результатом функционального конфликта является:

                     1. повышение эффективности работы организации;

                     2. снижение личной удовлетворенности;

                     3. снижение эффективности работы организации;

                     4. перегрузка работника.

60. Данные, касающиеся только конкретной проблемы, называются:


1. релевантной информацией


2. общей информацией


3. неуместной информацией


4. специальной информацией

61. На силе личных качеств и способностей лидера основывается:


1. законная власть


2. экспертная власть


3. власть, основанная на вознаграждении


4. власть, основанная на принуждении

          5. эталонная власть   

62. Выбор, который должен сделать руководитель, чтобы выполнить обязанности, обусловленные занимаемой им должностью называется:


1. компромиссом


2. интуитивным решением

          3. рациональным решением


4.  организационным решением

63. Административные методы управления основаны на:

       1. элементах психологии и социологии;

       2. элементах экономического механизма;

       3. правовом обеспечении управления;

       4. моральных и нравственных принципах.

64.  Самым эффективным способом управления конфликтом является:

          1. принуждение;

          2. уклонение;

          3. решение проблемы

          4. сглаживание.

65. Человек направляет свои усилия на достижение цели, когда уверен в большой вероятности удовлетворения за этот счет своих потребностей – является предположением в теории:

         1. ожиданий

         2. справедливости

         3. Герцберга

         4. Маслоу

66. Фаза расцвета организации характеризуется:


1. кратковременной прибылью и ускоренным ростом


2. ростом по различным направлениям


3. сохранением достигнутых результатов


4. переходом в ОАО.

67. Внутренним вознаграждением является:

          1. денежные выплаты;

          2. продвижение по службе;

          3. грамота;

          4. чувство успеха при достижении цели.

68. На восприятии и познании основана теория мотивации:

           1. Маслоу

           2. Мак Клелланда

           3. Герцберга

           4. ожидания

             69. Решения бывают:

                      1. правильные

                      2. рациональные

                      3. неорганизационные

                      4. нерациональные

             70.  Результатом функционального конфликта является:

                     1. повышение эффективности работы организации;

                     2. снижение личной удовлетворенности;

                     3. снижение эффективности работы организации;

                     4. перегрузка работника.

Часть B
1. Вид деятельности по руководству людьми – это:

      менеджмент

2.Конечное состояние или желаемый результат – это:


    цель

3.Планирование, организация, мотивация и контроль – это процесс …


 управления

4.Процесс правового воздействия, осуществляемый руководителем на основе власти - это:


     руководство

5.Какая функция управления пропущена на рисунке?





организация    
6.Какая внутренняя переменная отсутствует в схеме?
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     люди

7. Процесс побуждения себя или других к деятельности – это:


 мотивация

8.Какой элемент коммуникационного процесса пропущен в схеме?




     сообщение
9.Какие потребности заложены в основание пирамиду потребностей Маслоу снизу вверх?






     физиологические, безопасности и защиты, социальные, уважения, самовыражения

10. То, что человек считает для себя ценным – это:
 вознаграждение
    11. Распределение работы между работниками – это функция управления:
 организация работы
    12.  Процесс передачи задач и полномочий другому лицу- это:

 делегирование
     13. Осознанное психологическое или физиологическое отсутствие чего либо – это:

потребность
14. Соизмерение фактически достигнутых результатов с запланированными – это:
  контроль

15. Выбор альтернативы – это:

   решение
16. Возможность влиять на поведение других – это6
    власть

17. Способность оказывать влияние на отдельные личности и группы – это:
   лидерство

   18. Четко выраженная причина существования организации – это:
       миссия

Часть C
1.В кабинете начальника цеха П.Р. Сергеева шло оперативное совещание. Все было как обычно. За большим столом в мягком кресле сидел начальник цеха за другим, еще более длинным столом сидели руководители отделов, служб, старшие мастера, мастера. С правой стороны сидели заместители начальника цеха.

Этот понедельник, день оперативки, не предвещал каких-либо изменений в ритме работы коллектива. За прошедшую неделю намеченное задание выполнено на 101%, нарушение технологических процессов не было, поставка материалов велась по плану. Другие службы тоже не подвели. Однако видно было, что П.Р. Сергеев чем-то недоволен. Это чувствовали все присутствующие на совещании сотрудники. А причина оказывается в следующем.

В пятницу начальник цеха подошел к старшему мастеру Н.Ш. Романову в конце смены и предложил ему организовать работу в субботу, а возможно, и воскресенье, т.к. из смежного цеха должна поступить на обработку деталь, выражаясь словами начальника цеха, «очень аварийная». Конкретно времени поступления детали начальник цеха сказать не мог, т.к. в смежном цехе указанная деталь обрабатывалась в начальной стадии. Предположительное время поступления детали в цех – 15 часов, в субботу.

В понедельник, перед оперативным совещанием, П.Р. Сергееву позвонил начальник смежного цеха и сказал, что он (Сергеев) подвел его, не выполнив его просьбу. На оперативном совещании П.Р. Сергеев спросил Н.Ш. Романова о причине невыполнения задания и указал на то, что если тот не хочет подчиняться его требованиям, то может уходить из цеха. Среди сотрудников цеха прошла волна возмущения, но скоро все стихло и приняло обыденный, повседневный ритм.

Вопросы.

1. Прав ли начальник цеха П.Р. Сергеев?

2. В чем конкретная вина старшего мастера Н.Ш. Романова?

3. Как поступили бы вы в этой ситуации на месте начальника цеха?

2.Еженедельник "Индастри Уик" назвал решение фирмы "Интернэшнл Ректифайер Корпорешн" из Эль-Сегундо, Калифорния начать строительство самого автоматизированного в США завода по производству полупроводников решением типа "быть или не быть". Завод был спроектирован под единый непрерывный процесс производства мощных МОП-транзисторов. Если завод начнет работать в соответствии с проектом, то производственные издержки сократятся наполовину, длительность изготовления одного изделия уменьшается в несколько раз, выход годных изделий возрастает, производительность на одно рабочее место вдвое превысит среднюю для отрасли. Положительный потенциал решения-огромный выигрыш от повышения конкурентоспособности.

Однако строительство завода связано с большим финансовым риском. Для того чтобы завод начал работать в 1987 г. Компания с капиталом 145 млн.долл. Довела отношение задолжности к собственному капиталу до 63%, на 10% сократила расходы на заработную плату и продолжила операции по привлечению дополнительных кредитов. Для компании, "поставившей на кон" половину своих доходов и сумму, превышающую её нетто-капитал - это огромный риск даже в самые хорошие времена. Принятое компанией решение в отрасли, находящейся в состоянии глубокого спада, можно назвать просто азартным.

Умно или неумно поступила фирма "Интернэшнл Ректифайер"?

Фирма "Ю Эс Экс КорпореЙшен" в 1986 г. Приняла похожее спорное решение. Эта фирма имеет самый лучший потенциал в чёрной металлургии. Многие годы она пыталась восстановить конкурентоспособность, вкладывая дополнительные средства в производство и решая внутренние проблемы. В середине 1986 г. Фирма была вынуждена решать - допустить ли забастовку членов профсоюза рабочих сталелийной промышленности Америки или принять их требования о повышении заработной платы, ведущей к росту издержек. После того, как попытки объяснить профсоюзу "факты, цифры и реальность конкуренции" провалились, фирма начала создавать запасы стали. Когда профсоюз решил бастовать, за пульты управления новыми агрегатами встал управленческий персонал. Забастовка продолжалась до января 1987 г., убытки составляли 100 млн.долл. в месяц.

Умно или неумно поступила фирма "Ю Эс Экс"? 

Фирма "Ю Эс Спринт Корпорешн"-совместное предприятие фирм "Джи Ти И" и "Юнайтед Телеком"-рискнула двумя млрд. долл., вложив их в создание волоконно-оптической кабельной сети, чтобы переманить потребителей от фирм "Америкой Телеграф энд телефон" и "Эм Си Ай". Волоконно-оптическая технология устремлена в будущее. Она опирается на использовании лазеров для передачи речевых сигналов и данных по стеклянным микроволокнам. Пара таких волокон способна единовременно пропускать 8000 разговоров, причем передаваемая информация практически не искажается.

К концу 1986 г. Фирма "Спринт" располагала 15 тыс. миль волоконно-оптического кабеля в земле и планировала положить ещё 8000 миль. Беспокойство вызывает пропускная способность в телефонных разговорах на дальних расстояниях и в передачи данных между далеко разнесёнными точками на 8% в год, пропускная способность с 1984 г. учетверилась.

Умно или неумно поступила фирма "Ю Эс Спринт Корпорешн"?

Вопросы:

1. Какие существовали альтернативы каждому из описанных решений?

2. В соответствии с терминологией принималось ли фирмой "Интернейшенл Ректифайер" решение в условиях риска или неопределённости? А решения фирм "Ю Эс Экс" и "Ю Эс Спринт Корморешн"?

3. Рассмотрите возможное воздействие фактора времени и изменяющейся среды на все три решения.

3.«Бэнк оф Америка» был основан энергичным отважным предпринимателем по имени А.П. Джаннини. В года становления своего банка Джанннни особое внимание уделял человеческим ценностям, и банк хорошо обслуживал клиентов. Он хотел улучшить качество жизни в Америке при помощи предлагаемых его банком услуг, и предложил идею ссуд с определенным сроком погашения. После его смерти в 1949 году «Бэнк оф Америка» получил в наследство устойчивую репутацию внимательного к людям и новаторского учреждения.

В течении 60-х и 70-х годов «Бэнк оф Америка» отстал от темпов развития банковского дела. Направление усилий высшего руководства стало смещаться от заботы о людях в сторону заботы о прибылях. Многие руководители понимали, что «Бэнк оф Америка» уходит от основополагающих ценностей, которые были его силой. В 1983 году были собраны консультанты и аналитики из аппарата банка, чтобы проанализировать состояние организации и определить, что, по мнению сотрудников, является стержневыми убеждениями в организации.

После нескольких интервью с сотрудниками консультанты и аналитики обнаружили следующее:

1. «Не иди на заведомый провал». Преобладающей была точка зрения, что неудача стоит денег. Предполагалось, что капиталовложения в новые идеи должны окупаться за счет текущих прибылей.

2. «Будь любезен с каждым». Это подразумевало, что люди не будут откровенными друг с другом. Ценные идеи часто подавлялись, потому что не поощрялись конфликты и противоречия.

3. «Не беспокойся о результатах работы». Широко было распространено убеждение, что важнее старшинство по службе, а не результаты работы.

4. «Верь этому, только когда это увидишь». Работники считали, что риск и новаторство не поощряются.

Высшее руководство было весьма обеспокоено и считало, что эти настроения плохо помогут компании выжить в конце 80-х годов. Чтобы повысить конкурентоспособность «Бэнк оф Америка», руководители высшего звена приступили к работе по изменению поведения и ценностей в компании, Прежде всего, руководство установило собственную систему ценностей, включавшую следующие положения:

• поставь на первое место клиента;

• извлеки максимум из применения современной технологии;

• плати и вознаграждай за результаты труда.

Поскольку попытка изменить работников с помощью лозунгов скорее всего породила бы цинизм, с новыми ценностями сотрудников познакомили, используя существующую структуру управления. Глава фирмы познакомил 100 руководителей высшего звена с новыми целями на совещании руководства компании. В организации были созданы курсы для ознакомления с новыми управленческими задачами и обучения новым методам обеспечения этих задач, например, измененному процессу оценки результатов работы. Затем опытные линейные руководители вели эти курсы для других линейных руководителей.

Компания также уделила внимание символике организационных перемен. Был придуман значок с изображением орла в качестве отличительного знака для тех сотрудников на всех организационных уровнях во всем мире, которые являются носителями стержневых ценностей компании.

Перемены привели ко многим улучшениям- Обследования с целью выяснения удовлетворенности клиентов и сотрудников показали наличие постоянных улучшений в течении ряда лет.

Вопросы

 1. Каким, вероятно, был преобладающий метод разрешения конфликтов, прежде чем началась работа по внедрению перемен в организации?

 2. Какие внутренние переменные факторы организаций (цели, структура, задача, технология и люди) были изменены в результате мероприятии, описанных в примере?

 3. Обсудите метод участия сотрудников «Банк оф Америка» в управлении переменами.

4.Предприниматель или менеджер? Роза Райхман является вице- президентом компании «Парсонс Бринкерхофф», 17-ой по величине инженерной компании США. Она начала свою карьеру в компании «Парсонс Бринкерхофф» как свободный журналист в отделе корпоративных публикаций. Эта временная работа обернулась для нее работой постоянной, а потом, спустя короткое время, она стала главой отдела. В 1980г. президент компании Анри Мишель сказал Райхман, что ей придется сократить штат своего отдела. Вместо этого Райхман спросила Анри Мишеля, можно ли ей оставить группу в полном составе и использовать услуги ее отдела, чтобы зарабатывать средства  для   компании. Он согласился. 

В 1981г. она преобразовала редакционно-издательский отдел в аккредитованное рекламное агентство, которое называлось «Пи Би Коммьюникейшенз». Поскольку маркетинг инженерных услуг был привычным для ее группы делом, они сначала открыли обслуживание своих фирм: архитектурных, инженерных и управляющих строительством. В итоге, эта новая рекламная фирма начала предлагать свои услуги по рекламе в совершенно новых областях: юриспруденции, страховании, финансах и недвижимости. 

Ведение «бизнес внутри бизнеса» может стать причиной нетипичных проблем. Как только издательский отдел организовал коммерческий центр, другие отделы в компании «Парсонс Бринкерхофф» должны были платить ему за услуги. Именно тогда соответствующие отделы начали искать более выгодные условия в отношении стоимости и вида услуг за пределами компании. Многих людей в коммерческом центре приходилось убеждать, что инженеры компании «Парсонс Бринкерхофф»- это такие же важные клиенты, как клиенты со стороны. Чтобы устранить волнение и сохранить ориентацию на внутрифирменное обслуживание «Пи Би Коммьюникейшенз» должны были активизировать усилия в области маркетинга внутри компании и одновременно начинать компанию по внешнему маркетингу. 

На сегодняшний день «новое предприятие» Розы Райхман имеет серьезный успех. Объем услуг, оказанных клиентам внутри самой фирмы «Парсонс Бринкерхофф» и внешним клиентам, превысил в 1986г. 1,4млн.$. «Пи Би Коммьюникейшенз» продолжает искать новые пути и способы зарабатывать деньги, используя навыки редакционно- издательского отдела.  

Вопросы:

1. Кто по-вашему Роза Райхман- предприниматель или менеджер?

2. Как вы полагаете, типично ли согласие Анри Мишеля принять предложение Розы Райхман как руководителя высшего звена? Почему?

3. Помимо проблем, отменных в данной ситуации, с какими другими трудностями могла столкнуться Роза Райхман на пути преобразования своего отдела в самостоятельный бизнес?

5.Создать супербоевик- это не рядовое дело. Это одно из самых рискованных предприятий и требует огромного количества денег. Здесь можно очень много потерять. А можно очень много получить, особенно если в съемках участвует международная кинозвезда, в качестве режиссера картины выступает знаменитость в расцвете славы, а жанр фильма - научная фантастика в сочетании с приключенческим боевиком, нашпигованным трюками и спецэффектами. Студия «Кэролко» надеялась получить много, решившись  снять фильм “Терминатор-2: Судный день” с Арнольдом  Шварценеггером  в главной роли.

Сколько должен стоить “ Т-2”? Для начала «Кэролко» нужно было выкупить права на картину у «Хемдейл Фильм Корпорейшн», которая выпустила фильм “Т-2”. Только одно это обошлось бы «Кэролко» в 10 млн.$- сумму достаточную, чтобы финансировать новый фильм с новым режиссером. Шварценеггер, который был в тот момент одним из наиболее высокооплачиваемых актеров в мире, согласился бы участвовать в фильме за 12 млн.$. Джеймс Кэмерон- сценарист и режиссер самых прибыльных научно- фантастических картин, годов был бы написать сценарий и стать режиссером картины не меньше чем за 5 млн. $. Цена производства картины, с учетом самых современных трюков и спецэффектов, костюмов и оплаты актеров, оценивалась в более чем 51млн.$. Затем еще не меньше 10 млн.$ составили бы косвенные произведенные издержки, такие, как затраты на переезды и оплату жилья, а также прочие непредвиденные расходы.

Таким образом, общая сметная стоимость производства “Т-2” приближалась к 90 млн.$- самый дорогой фильм из всех выпущенных к тому времени кинокартин. Что же могло подтолкнуть «Кэролко» или кого-то другого к вложению таких колоссальных сумм в кинокартину, которая могла ведь и не завоевать успеха в Соединенных Штатах и других странах? Причина в том, что комбинация студии «Кэролко», Шварценеггера и Кэмерона обещала этому спекулятивному предприятию высокую вероятность успеха.

«Кэролко»- компания открытого типа, чьи акции котируются на Нью-Йоркской фондовой бирже, начиная с 1986 г. Но держатели акций, хотя и обеспечивают бизнесу акционерный капитал, не финансируют производство кинокартин в прямом смысле слова. Для этого используются исключительно голливудские методы – и особенно в случае «Кэролко», а именно продажа прав проката.

Большинство компаний, выпускающих кинокартины, сами распространяют свою продукцию. Издержки распространения и проката включают в себя маркетинговые расходы. Только реклама такой кинокартины, как “Т-2”, может обойтись в миллионы долларов. Компании, сами занимающиеся прокатом своих картин, могут получить крупные прибыли, если фильм кассовый;  но если фильм ожидает провал, все предприятие может лопнуть под бременем издержек проката. Серия таких неудач затрудняет для компании приращение капитала за счет вкладчиков, которые готовы взять на себя спекулятивный риск, только если будущая кинокартина обещает прибыли. Таким образом, кинокомпания может оказаться на грани разорения, что, в свою очередь, ведет к дальнейшему падению цен на ее акции.

«Кэролко» с самого начала избрала иные методы управления финансовой стороной своего бизнеса. Вместо того чтобы создавать собственную систему распространения и проката, «Кэролко» продает права проката фирмам, занимающимся распространением фильмов в Соединенных Штатах и других странах, распространителям видеофильмов, компаниям кабельного телевидения и телевизионным сетям по всему миру. Даже если картина окажется неудачной, «Кэролко» защитила себя от убытков, переложив часть финансового риска на плечи распространителей.

Кроме того, «Кэролко» обеспечила себе преимущества международного распространения, создавая приключенческие картины, которые собирают большую  аудиторию по всему миру. Компания начала с выпуска нескольких серий “Рэмбо”, которые в начале 80-х годов получили общемировой успех. Договор «Кэролко» с Шварценеггером о съемках в продолжении. “Т-2” оказал благотворное влияние на ее торговлю правами проката.

«Кэролко» получила авансом 61 млн.$ за право международного распространения фильма. 4 млн.$ аванса были получены от «Три-Стар Пикчез», подразделения «Коламбия Пикчез Энтертейнмент», за прокат фильма в американских кинотеатрах. «Лайв Энтертейнмент», дочерняя компания «Кэролко», заплатила 10 млн.$ аванса за права проката видеофильма в Америке и Канаде. «Шоутайм», подразделение «Вайэком Интернэшнл», заплатила 9 млн.$ аванса за право проката по кабельному телевидению, а продажа прав показа по телевидению принесла еще 7 млн.$ Таким образом, авансовые платежи за права проката “Т-2” составили в совокупности 91млн.$ –вполне достаточно, чтобы покрыть сметную стоимость картины.

Но «Кэролко» составила контракты на право проката таким образом, чтобы получить еще больше, если картина будет иметь широкий успех. После того как затраты распространителей будут покрыты и если кассовые сборы превысят определенную сумму, доля «Кэролко» должна возрасти. По оценкам руководства «Кэролко», 260 млн.$ международного кассового сбора- такой доход принесла другая картина с Шварценеггером «Полное восстановление памяти»-даст компании 30 млн.$ прибыли. “Т-2” оказался великолепной инвестицией. Только за первые 4 месяца проката картина принесла 400 млн.$ со всего мира.                                  

 Вопросы:  

1.Если бы вы были распространителем видеофильмов, какие факторы вы хотели рассмотреть, прежде чем соглашаться на контракт с «Кэролко» о праве на прокат «Т-2»?

2.Почему институциональные и индивидуальные инвесторы могли бы захотеть купить акции «Кэролко», учитывая неустойчивую природу ее бизнеса?

3.Почему «Кэролко» (или любая другая кинокомпания) не использует банковские ссуды или векселя для финансирования производства кинокартин?   

   6.Принимая во внимание доходы компании "Компак Кбмпьютерз" в первые годы, его деловой стиль можно было признать безупречным. В 1983 г. компания заработала 111 млн. дол., став таким образом наиболее быстро растущей корпорацией за всю историю бизнеса.В1985г.,получив от продаж 503 млн. дол., она стала первой американской компанией, попавшей в список 500 журнала "Форчун" меньше чем за 4 года. Этот базирующихся в Хаустоне производитель компьютеров имел столь же блистательный успех за границей, подняв в 1989 г. уровень продаж по всему миру до трехмиллиардной отметки.

За этими цифрами крылась политика "управлений при помощи консенсуса",разработанвая исполнительным директором Родом Кэньоном и еще двумя бывшими служащими фирмы "Тексас Инструменте" (когда все трое покинули "Тексас Инструменте", чтобы в 1982 г. основать "Компак"). Кэньон хотел работать в таком месте, которое непрерывно ставило бы перед ним новые задачи; его меньше волновало то, сколько денег он заработает, чем - то, насколько ему нравится его работа, и он думал, что другие должны ощущать то же самое. Командный стиль управления, принятый в "Компак", был основан на дисциплине, равновесии, постоянстве и консенсусе и поддерживался здоровым уважением к работннкам.

Кэньон говорит, что в основе его философии лежало стремление "создатъ такую среду, в которой у людей сохранился бы энтузиазм, и их не раздражала бы бюрократическая волокита и ненужные обязанности", например заполнение бесконечных форм и отчетов, и чтобы они не тратили свою творческую энергию на борьбу между совой. В первый же год неожиданно быстрого роста Кэньон и его высшие менеджеры делали все, что могли, для того, чтобы предотвратить возникновение корпоративной бюрократии и сохранить атмосферу небольшой компании. Они созывали общие собрания, на которых собирались вместе все сотрудники компании, чтобы обсудить ее успехи, проблемы и возможности.

Наиболее важно, что Кэньон н его компаньоны разработали то, что они называли "процессом". Каждое решение, касающееся корпорации, обсуждалось на нескольких совещаниях руководящего персонала, которые образовывали стратегическую команду по разработке каждого продукта. Группа без устали добывала информацию, необходимую для принятия правильных решений, изучала данные о последних достижениях в области технологии, маркетинговых исследованиях в конкуренции.

По двое администраторов  обсуждали каждую проблему во всем ее противоречии, чтобы извлечь как можно больше информации, и никто не мог повлиять на принятие решения только благодаря своему положению в компании - даже сам Кэньон. Каждого члена команды побуждали высказываться, спорить, участвовать в обсуждении, задавать вопросы и постепенно (возможно, после многих совещаний в течение нескольких месяцев) собрать достаточно информации, чтобы группа могла достичь консенсуса. Этот способ работает, говорит Кэньон, потому что дает время достичь "правильного решение", отбросив привычные традиции отрасли (особенно те привычные представления, в соответствии с которыми что - то сделать невозможно). После того как решение принято, все поддерживают его, как и полагается в истинной команде.

Медленно движущийся процесс может показаться противоречащим репутации "Компак", способной завоевать рывок своими новинками. (Когда компания ввела свой настольный персональный компьютер с 386-м процессором, "Компак" стал первым в истории конкурентом, рискнувшим сразиться с "Ай-Би-Эм".) Но, по мнению Кэньона, методологический подход "Компак" приносит более успешные результаты, чем "спешка, приводящая к ошибкам, которые уже замедляют ваше движение или из-за которых вы постоянно сходите с рельсов".

Компания всегда предпочитала долгосрочное планирование. Отвергая такую краткосрочную тактику, как смена поставщиков или дилеров, "Компак" скорее определяла направления, чем конкретные цели. Как указывает Кзньон, если бы компания поставила достичь определенного уровня продаж в тот первый год, они вероятно остановились бы в третьей квартале на 50 млн. дол. Никакой аналитик не мог помыслить о тех феноменальных результат, которых "Комнак" в действительности достигла, и с тех пор компания подавляла в себе желание ставить себе конкретные цели и стремиться к ним.

Но резко отличающаяся от прочих корпоративная философия " Компак" сейчас подвергался испытанию. Ее конкуренты на рынке персональных компьютеров начали подражать стилю "Компак", и уровень ее продаж внутри страны и за границей резко снизился. В 1991 г. Доля компании на рынке снизилась с 20 до 16 %, и в третьем квартале  "Компак" объявила о первых квартальных потерях в 70,3 млн.дол. Кэньон был вынужден временно уволить 12% служащих фирмы, и на рынке персональных компьютеров разразилась ценовая война.

Кэньон хотел переждать кризис, сохраняя репутацию "Компак" как лидера компьютерной индустрии, который может устанавливать более высокие цены благодаря преимуществам продукции. Но совет директоров потребовал от него, чтобы он снизил издержки и цены еще сильнее. Когда же Кэньон отказался делить обязанности с руководителем европейского отделения, совет директоров проголосовал против него. Никто пока не знает, сможет ли управление по принципу консенсуса, принятое в "Комаак", выжить в меняющейся деловой обстановке.

Вопросы:

1. Каковы сильные стороны управления на основе консенсуса?

2. Как вы считаете, связан ли финансовый успех "Компак" с ее стилем

управления? Объясните ваш ответ.

3. Предположим, что вы в данное время работаете в "Компак" и чувствуете, что у вас есть хорошая идея по созданию нового изделия. С учетом принятого "процесса1" как бы вы представили свое предложение?

7. Известная своими нововведениями корпорация «3.М.» успешно  действует, имея децентрализованную организованную структуру. Внутрифирменное предпринимательство практиковалась в корпорации еще до того, как Джинффорд Пиншо-третий ввел этот термин в обиход в 1985г. Действительно, «3.М.» видит свою цель в том, чтобы 25% ее поступлений от продаж  обеспечивалось за счет новой продукции, которой попросту не существовало 5 лет назад. И практика внутрифирменного предпринимательства, как средства достижения  этой  цели, определенно хорошо себя зарекомендовало.

  Ученый корпорации «З.М.» Арт Фрай – идеальный пример того, как компания поощряет индивидуальное предпринимательство. Фрай изобрел самоклеющиеся листки – карточки из цветной бумаги, на которых можно писать записки и приклеивать их на любую поверхность, а затем с легкостью снимать. Когда привыкаешь пользоваться этими листками, трудно представить себе, как ты прежде мог без них обходиться.

   Идея этого новшества пришла к Фраю в 1974 г., когда он пел в церковном хоре. Для закладывания страниц с нужными псалмами он пользовался клочками бумаги, которые постоянно вываливались. Фрай стал задумываться о создании листка бумаги, который можно приклеить и потом легко снять. Он вспомнил о клее, изобретенном в «3.М.» Спенсером Сильвером, который был получен как побочный продукт разработки сверхпрочного клея. Новый продукт совершенно не годился для конкретной задачи, которую решал Сильвер. Но он познакомил с ним своих коллег, надеясь, что те смогут найти ему применение. Несколько лет спустя именно Арт Фрай нашел применение «временно – постоянному» клею Сильвера. Как говорит Фрай, «в «3.М.» никогда не бросаются идеями – кто знает, когда и кому прийтись кстати». Хотя половина идей так никогда не находит производственного применения, руководство «3.М.» рассматривает это как цену, которую следует платить за возможность осуществлять нововведения.

   Для разработки самоклеющихся листов Фрай воспользовался существующем в «3.М.» положением, по которому ученый может до 15% рабочего времени употребить на проект по своему выбору. Такая практика действует с 1923 г., когда президент «3.М.» Уильям Макнайт застал Дика Руза работой над созданием клейкой ленты, которую руководство предложило ему прекратить. Макнайт пришел к выводу, что люди работают наиболее эффективно над теми проектами, которые их по-настоящему захватывают. Поэтому он решил не препятствовать Дру в его творческих поисках и оказался прав! Проект, который Дру никак не хотел откладывать, дать миру то, что большинству из нас известно под названием «скотч». С тех самых пор «3.М.» ввела в свою корпоративную культуру правило: поощряя групповую работу, не забывать при этом важности индивидуальных исследований. Директор лаборатории, в которой работал Фрай, стал его поддерживать, и Фрай смог разработать необходимые материалы для продолжения своих экспериментов. Для внутрифирменного предпринимателя крайне важно довести свой замысел до сведения руководства компании и группы людей, под свой проект чуть больше денег, и он смог объединить усилия лаборантов, инженеров и специалистов по маркетингу. Фрай раздал образцы самоклеющихся листков секретарям «3.М.», и эти листочки произвели настоящий фурор. В 1980 г. Вице – президент Фрая начали практические испытания. Они обнаружили, что, получив эти листки, люди сами находили им применение. В 1980 г. Листки были пущены в продажу, и проект Фрая принес компании редкостный успех. 

    В соответствии с политикой двойной карьерной лестницы в «3.М.» Фрай получил статус ученого корпорации. Как он объяснял, «система двойной карьерной лестнице позволяет людям продвигаться по технической стороне лестницы, принимая на себя дольше ответственности за технику и технологию, а не за людей и бюджет». Из слов Фрая становится ясно, что он считает успехом: «Для изобретателя разработка нового изделия – это почти достижения бессмертия».

Вопросы. 

1. Если вы хотите развить внутрифирменное предпринимательство в своей компании, удовлетворит ли вас организационная система с жестким типом управления? Почему? Объясните свою позицию.

2. Предложим, вы руководите корпорацией, поощряющей внутрифирменное предпринимательство. Один из ваших учиненных разработал вещество, не имеющее на первый взгляд никакой рыночной ценности. Каковы будут ваши действия?

3. Один из ученных, занимающихся в вашей компании внутрифирменным предпринимательством, изобрел товар, «идущий на ура». Повысите ли вы его до должности вице-президента по НИОКР? Почему?

4. Критерии по выставлению баллов
	Определение количества тестовых вопросов (заданий)

	Количество часов учебной дисциплины согласно учебному плану
	Всего
	Часть А
	Часть В
	Часть С

	96
	95
	70
	18
	7


	Сводная таблица с критериями баллов

	Части
	Баллы

	А
	40

	B
	40

	C
	20

	Итого (макс. баллы)
	100


	Критерии оценок

	Баллы
	Оценки

	86-100
	5

	71-85
	4

	49-70
	3

	Менее 48 баллов
	перезачет


Время выполнения тестовых заданий: 60 минут астрономического времени. 
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