ТЕМА 2 «НОВІ ШКОЛИ» ТА КОНЦЕПЦІЇ АДМІНІСТРАТИВНОГО МЕНЕДЖМЕНТУ В КОНТЕКСТІ УПРАВЛІНСЬКОЇ ДУМКИ
 2.1 Еволюція адміністративного менеджменту від раціонального фактора до соціального і гуманного. 
2.2 Еволюція концепцій від «людських відносин» до «нових людських відносин» в контексті адміністративного менеджменту. 
2.3 «Нова школа» адміністративного менеджменту як школа системного аналізу і системного синтезу. 
2.4 «Нова школа» управління як школа дослідження соціальних систем та емпірична школа управління як «управління по цілям». 
2.5 Ноосферно-духовна концепція адміністративного менеджменту. Висновки 
Запитання для контролю знань
 Основні поняття: адміністративний менеджмент, раціональний фактор, гуманний фактор, соціальний фактор, школа «людських відносин», школа «нових людських відносин», системний аналіз, системний синтез, соціальна система, емпірична школа управління, «управління по цілям», «ноосфернодуховна» концепція 
Мета і завдання: - розкрити еволюцію адміністративного менеджменту від раціонального фактора до соціального і гуманного; - виявити еволюцію концепцій від «людських відносин» до «нових людських відносин» в контексті гуманістичного менеджменту; - дати аналіз «нової школи» гуманістичного менеджменту як школи системного аналізу і системного синтезу; - обґрунтувати основні ідеї «нової школи» управління як школи дослідження соціальних систем та емпіричної школи управління як «управління по цілям»; - з’ясувати сутність ноосферно-духовної концепції адміністративного менеджменту. 
2.1. Еволюція адміністративного менеджменту від раціонального фактора до соціального і гуманного 
1 . Науковий менеджмент Марі Паркер Фоллет (1868-1933) Честер Бернард (18610-1961) Елтон Мейо (1880-1949) 2.Концепція людських ресурсів Абрахам Маслоу (1908-1970) Дуглас Макгрегор (1906-1964) Біхевіористський (поведінський) науковий підхід : 34 А) модель університету штату Огайо; Аналіз результатів дозволяв у відповідності з отриманими оцінками виокремлювати певні типи лідерів. Б) модель Мічіганського університету Р.Блейк і Дж.Моутон розробили модель управлінської решітки В) Теорія конкурентоспроможності нації. Майкл Портер із Гарвардської школи бізнесу. Конкурентоспроможність країни розглядається через конкурентоспроможність компаній: А) факторні умови – людські ресурси, фізичні чи природні ресурси, науково-інформаційний потенціал, капітал, інфраструктура. Б) умови внутрішнього попиту; В) наявність суміжних і обслуговуючих галузей; Г) структура і стратегія фірм; Д) політика держави. Раціональний (механічний) фактор в адміністративному менеджменті - це фактор досягнення конкретних цілей, направлений на максимізацію прибутку, в основі якого розвиваються дві системи – закрита і відкрита. Теорію закритої системи (1900–1930) розвивали такі вчені, як М.Вебер, Ф.Тейлор; соціального фактору (1930–1950) - Мейо, Бернард, Селзінк. Теорію відкритої системи (1960–1970) – такі вчені, як Чандлер, Лоуренс, Лорш; з 1970 р. до теперішнього часу – Уейк, Марч. Їх ідеї: отримання максимального прибутку при співпадінні інтересів і цілей фірми з інтересами виконавців, що привело до зміщення раціоналізму в сторону людського фактору. В контексті еволюції теорій відкритої і закритої системи розвиваються наступні підходи. Процесний підхід (А.Файоль) до аналізу адміністративного менеджменту включає: розуміння управління як універсального процесу, який складається з певних управлінських функцій - планування, організації, розпорядження, координації, контролю; у подальшому кількість функцій розширювалася - мотивація, комунікації, оцінка, прийняття рішень, набір персоналу, ведення переговорів, заключенням угод. Управління представляло собою серію безперервних взаємопов’язаних дій, тобто як сукупність вказаних функцій, а організація розглядалася поза залежністю від оточуючого середовища. У цьому і головний недолік процесного підходу до управління відсутність системності. Системний підхід (Р.Джонсон, Ф.Каст, Д.Розенцвейл, С.Оптнер, С.Янг, Дж.Ріггс, М.Х.Мескон) до аналізу адміністративного менеджменту включає перелік наступних характеристик: організацію розглядає як взаємодіючу сукупність елементів, яка являє собою структуру; структура організації не може бути стабільною; керівники повинні усвідомити вплив оточуючого середовища на організацію; ефект управління залежить від багатьох різноманітних факторів; системний підхід дозволяє пізнати організацію в єдності всіх її складових із зовнішнім світом; 35 організації слід розглядати як відкриті системи; уявлення про організацію як систему виражається в її атрибутах, які досягаються за рахунок ефекту синергії; результат функціонування системи в цілому вище, чим сума однойменних результатів окремих елементів, що складають її сукупність; в соціально–економічних системах місце, функції і взаємозв’язок елементів визначається менеджером чи ним же уточнюється, коригується і підтримується. В результаті даного підходу організація – це забезпечення доцільності зв’язків між елементами системи, яка зводиться до організації трудових ресурсів, виробничих процесів, організації управління. На думку А.А.Богданова, «будь–яка людська діяльність являється організацією чи дезорганізацією» («Тектологія». Всезагальна організаційна наука (1920). Теорія організації базується на теорії систем, кількісній школі, що й дозволяє інтегрувати висновки всіх шкіл і концепцій. Ситуаційний підхід (виник в кінці 60-х рр.) до аналізу адміністративного менеджменту зводиться до наступного: організація складається із багаточисленних елементів (частин); увага акцентується на тому, щоб пояснити, який із характерних елементів організації є основоположним; багаточисельність факторів як в самій організації, так і в іншому середовищі свідчить про дію «закону ситуації»; менеджер повинен приймати рішення, виходячи із конкретної ситуації, яка склалася; бачити як позитивні, так і негативні сторони організації; правильно інтерпретувати ситуацію, визначити, які фактори являються вирішальними, а які ними не являються. Психологічний підхід до аналізу адміністративного менеджменту включає наступних теоретиків: Абрахам Маслоу; Фредерік Герцберг; Дуглас Макгрегор; Ренсіс Лайкерт; Кріс Арджиріс. Нові апостоли психологічного підходу (1965–1975): Уоррен; Бенніс; Ричард Бекхард; Річард Уолтон; Річард Блейк; Джейн Моутон. Перелік принципів підходу з позиції нових людських відносин: 1) А.Маслоу (1954): ієрархія потреб, які розпочинаються з психологічних, - в основі піраміди - потреба до самоактуалізації, яка знаходиться на її вершині; задоволені потреби не є стимулюючими; 2) Ф.Герцберг та ін. (1959): існують два види потреб - гігієнічні і мотивуючі; спонукають людей до дії тільки останні; 3) Д.Макгрегор (1960), який використовує принцип теорії Y як основи організації і стилю управління; 4) Р.Лайкерт (1961), який використовує для максимізації продуктивності стиль управління групової системи; інтегрує групове прийняття рішення в структуру завдяки використаннюя пін-зв’язків людей; 5) У.Блейк і Дж.Моутон(1964), який вважає самим ефективним стилем командний менеджмент із решітки 9/9, що орієнтується на виконання задач і одночасно управління, направленого на особистість працівника. 36 Найбільші гуру-вчені адміністративного менеджменту: Г.Мінцберг; Ф.Котлер; М.Портер; У.Бенніс; К.Бланчард; У.Оучі; Т.Левітт; Р.М.Кантер. Найвизначніші гуру–консультанти: Е.де Боно, Дж.Нейсбіт, К,Омае, Г.Пінчот, Т.Пітерс, Р.Уотерман, Е.Голдрат, Ф.Кросбі. Слід назвати найбільш популярні теорії гуманістичного менеджменту, розроблені класиками менеджменту: 1. Анрі Файоль. Адміністративна теорія. 2. Дуглас Макгрегор. Теорія X і теорія Y. (1960). 3. Пітер Друкер. Практика менеджменту(1954). 4. Фредерік Герцберг. Теорія гігієнічної мотивації.(1960). 5. Пітерс та Р. Уотерман. В паошуках досконалості. (19872). 6. Фредерік Уінслоу Тейлор. Принципи наукового менеджменту. (1911). 7. Ренсіс Дайкерт. Теорія чотирьох систем. (1967). 8. Кріс Арджиріс. Теорія конгруентних цілей. (1964). 9. Абрахам Маслоу. Ієрархія потреб в теорії мотивації. (1943). 10.Роберт Блейк і Джей Моутон. Управлінська решітка. (1964). 11.Пол Герсі і Кеннет Бланчард. Теорія ситуативного керівництва. (1969). 12.Рафф Г. Як процвітати в тяжкі часи. (1979). 13.Кейсі Д. Криза у сфері інвестицій. (1980). 14.Коен Г. Ви можете про все домовитися. (1982). 15.Нейсбітт Дж. Мегатренди. (1982). 16.Якокка Лі. Якокка: моя автобіографія. (1984). 17.Халберстам Д. Підрахунок до оплати. (1986). 18.Батра Р. Виживання у період Великої депресії 1990–х. (1987). 19.Трамп Д. Трамп: мистецтво угоди. ( 1988). 20.Едвард Демінг. Вихід із кризи (1986). 21.Гіф форд Пінч от Внутрішнє підприємництво (1985). 22.Терренс Діл і Алан Кеннеді. Корпоративні культури(1982). 23.Реджіс Маккена, Елі Голдрат і Джон Кокс Мета (1989). 24.Том Пітерс І Роберт Уотерман. В пошуках ефективного управління (1982). 25.Філіп Кросбі. Якість – це свобода (1979). Історичні періоди розвитку історії адміністратвиного менеджменту: 1) Раціонально–економічний – (1890–1930 рр.) – Ф.Тейлор, А.Файоль, М.Вебер. 2) Соціальний – (1920–1950 рр.) – Е.Мейо. 3) Психологічний – (1940–1950 рр., 1960–1970–рр.) – А.Маслоу, Д.Макгрегор, У.Бенніс, Р.Уолтон. 4) Підприємницький – (1980–1990 рр.) – Т.Пітерс, Р.М.Кантор, Л.Яккока. Академічні гуру гуманістичного менеджменту: Майкл Портер (Гарвардська школа бізнесу) – Конкурентні переваги – (1954). Розабет Кантер (Гарвардська школа бізнесу) – Майстри змін – (1985). Генрі Мінцберг (Університет Макчилла) – Природа управлінської праці – (1973). 37 Кеннет Бланчард (Амхерстський університет ) – Менеджер на хвилинку – (1983). 
Еволюція адміністративного менеджменту від раціонального фактора до соціального і гуманного розвивалася в контексті руху людських відносин і зводилася до думки, що контроль над процесами праці виходить від самого працівника, а не від сурової, авторитарної системи управління. Крім того, дослідники, які належали до цієї школи, відстоювали необхідність і можливість соціального тиску на підтримку більш просвітницього відношення до працівників. Ситуація змінилася після того, як у 1924 р. в м.Хоуторн (штат Іллінойс, США) в Чикагській компанії була проведена серія експериментів по вивченню продуктивності праці робітників, відомих як «Хотторнські дослідження». Вчені прийшли до висновку, що під час проведення експериментів зростання продуктивності праці було результатом руху «людських відносин» і позитивним відношенням менеджерів до потреб працівників, що дало поштовх руху за людські відносини, який визначив розвиток управлінської теорії і практики на багато років вперед. Проте школа людських відносин в адміністративному менеджменті мала достатньо обмежене уявлення про модель поведінки людини. Так, П.Друкер, відмічаючи заслуги її засновників, відмічав їх схильність розглядати колектив як механічну сукупність окремих особистостей, в той час як для школи нових людських відносин (згідно з класифікацією А.Хажинські) є характерним подолання ряду проблем школи людських відносин, в контексті якої велика увага приділялася питанням мотивації окремого працівника. Крім того, дослідження проблем мотивації заслуговують на увагу з тієї причини, що певний спосіб мотивації працівників повинен стати частиною всієї соціальної системи, яка повинна бути гуманістичною. Таким чином, вчені-гуру менеджменту прийшли до соціального і гуманного фактору в діяльності організацій. 
2.2 Еволюція концепцій від «людських відносин» до «нових людських відносин» в контексті адміністративного менеджменту
 М.П.Фоллет (1868–1933) є теоретиком гуманістичного менеджменту, в основі якого лежить принцип групи і лозунг «Ми забули про людину». До цієї хвилі нових теоретиків слід віднести також У.Мура, Ф.Ротлісбергера, У.Діксона, Ч.Бернарда, Г.Саймона, Ф.Ротлісбергера, Е.Мейо. Концепція «людських відносин» – це один із напрямків наукового управління, засновником якого вважається Е.Мейо, і який продовжила М.П.Фоллет. Ця школа піддає критиці тейлорівську «економічну людину», для якої головним стимулом людської діяльності була тільки матеріальна зацікавленість, яка замінила біологічний підхід до людини аналізом психо– соціальної діяльності індивіда, висунувши закон «людина – головний об’єкт уваги». Концепція «людських відносин» свідчить, що поряд з матеріальним стимулом велику роль відіграють психо-соціальні фактори: єднання групи, 38 взаємовідносини з керівництвом, благоприємні обставини на робочому місці, задоволеність працівника своєю працею. Концепція «людських відносин» дослідила поняття «формальних» і «неформальних» груп, визнавши важливість впливу останніх на формування благоприємних умов праці, в кінцевому рахунку, на продуктивність праці та ефективність роботи підприємства. В програму «людських відносин» ввійшло дослідження широкого спектру проблем: аналіз впливу груп на поведінку, мотиви, цінності індивіда у процесі трудової діяльності, дослідження структури і механізмів функціонування неформальних груп; розробка ролі і місця підприємства у структурі району, міста; засоби спілкування і засоби інформації робочих у процесі трудової діяльності; специфіка мови, структура їх мовлення. В контексті цієї концепції суспільство повинно будуватися на групових принципах, а не на індивідуальних. Тому новий напрямок розпочинався з гуманістичних декларацій: «Ми забули про людину», так як інженерний підхід до вирішення проблем організації управління був достатньо обмеженим і однобічнім. Класична школа управління визнається недостатньою як в теоретичному, так і в практичному сенсах, їй протиставляється особлива наука «соціологія людських відносин» як своєрідна наука «людських відносин». Ця концепція не відкидає тейлорівські методи, раціоналізацію виробництва, а намагається шукати їх шляхи гуманізації. Прихильники концепції «людських відносин» піддають критиці ефективність бюрократичної організації управління, переглядають концепцію «класичної теорії» стосовно мотивів поведінки, людей в організації, проголошуючи, що людей, які складають організацію, не слід розглядати як інваріантні соціальні фактори. Необхідно дослідити поведінку людини, яка змінюється в залежності від умов і мотивів. Почуття працівника, його переконання стають спеціальним і важливим предметом дослідження, постільки, на противагу тейлоризму, який акцентував увагу на авторитеті керівника і зневажливому ставленні до «простих» виконавців волі, тепер приходить «гуманне відношення» до підлеглих, повага до особистості та демократизація управління. Виникнення концепції «людських відносин» пов’язують з іменем Е.Мейо, відомого своїми дослідженнями в сфері «соціології виробничих відносин», а також експериментами, що отримали свою назву «хоторнських експериментів». Основний висновок, до якого прийшов Е.Мейо, зводиться до утвердження, що вирішальний вплив на зростання продуктивності праці здійснюють не матеріальні, а головним чином психологічні та соціальні фактори. Проте ця ідея була розроблена М.П.Фоллет, яка написала роботу «Динамічна адміністрація», в якій сформулювала деякі засновницькі принципи концепції «людських відносин», зокрема вперше обґрунтувавши засади необхідності наукового дослідження психологічних аспектів управління. Концепція управління, на думку М.П.Фоллет, повинна ґрунтуватися на досягненнях наукової психології, а не інтуїтивних баченнях про природу людини та мотиви її поведінки. М.П.Фоллет критикує класичну теорію адміністративного менеджменту головним чином за односторонність, механіцизм, ігнорування психологічних 39 аспектів, особливу увагу приділяє проблемі «влади» та «авторитету», намагаючись розмежувати ці дві проблеми. Згідно з визначеннями Фоллет, влада є здатність добиватися певних цілей, бути причиною породження перемін. Авторитет – це володіння владою, право здійснювати владу, виступати проти принципу «делегування влади», стверджуючи, що класична школа змішує ці два поняття. М.П.Фоллет висуває ідею «сумісної влади» замість «домінуючої», характерної для класичної школи, вважаючи, що не розподіл і делегування влади, а інтеграція діяльності всіх ланок організації забезпечує максимальну ефективність. М.П.Фоллет розглядає владу як іманентно властиву управлінню функцію. З цієї точки зору, делегування влади є нонсенсом, суперечить самому поняттю управління, що уявляється як невидима форма влади. Тому делегування відповідальності до підлеглих можливо лише шляхом інтегрування влади всіх підрозділів організації в єдину, тотальну, безперервно і гармонічно функціонуючу систему М.П.Фоллет вважала, що по мірі укріплення організації, відбувається своєрідна дифузія авторитету всередині неї внаслідок необхідності соціальних завдань, якими можуть володіти лише різні за своїм положенням і підготовкою працівники. Інтеграція - це не влада «над», а влада «з», тобто влада спільних дій. В результаті на зміну концепціям «центрального авторитету» приходять концепції «функціонального» чи «плюралістичного» авторитету. Визнання вищого, або центрального авторитету, можливе як необхідність технічного об’єднання у фокусі основних функцій організації і наявності для цього відповідних знань і досвіду. М.П.Фоллет виступає проти розуміння організації, вираженого в термінах «над» і «під». Єдиним законним керівником в організації є «внутрішньо об’єднуючий досвід» всіх тих, хто виконує будь-яку функціональну частину організаційної діяльності. Вона виступає за «інтеграцію», «взаємопереплетіння», «участь» на всіх рівнях, за те, щоб люди працювали «один з одним», не перебуваючи у ситуації «один під одним», тобто відповідальність є функцією, яка направлена на те, за що працівник зумовлює відповідальність. Тому М.П.Фоллет вводить поняття «кумулятивної відповідальності», що є наслідком дифузії функції в системі організації. Взаємне узгодження роботи різних людей і підрозділів повинно забезпечуватися через посередництво «перехресного функціонування» групової відповідальності. «Ціле набагато складніше, чим сума частин», тобто внутрішнє переплетення відповідальності слід розпочинати з самих ранніх стадій і на самих нижчих рівнях. М.П.Фоллет пропонує ідею участі робочих в управлінні, стверджуючи, що не існує чіткої демаркаційної лінії між плануванням і виконанням, а також відмінності між тим, хто управляє, і тими, ким управляють. Прогресивне керівництво повинно розвивати у робочих почуття не тільки індивідуальної, але й сумісної діяльності, визнаючи формування «дійсної спільності інтересів», на основі яких може бути забезпечений максимальний вклад всіх робочих і службовців в ефективність організаційної діяльності.. Значну увагу М.П.Фоллет приділяє дослідженню проблеми конфліктів в 40 організації, висовуючи ідею «конструктивного конфлікту», визнаючи тим самим, що конфлікти слід розглядати як «нормальний процес» діяльності організації. При цьому вона виділяє три форми вирішення конфліктів: 1) домінування, тобто перемогу однієї сторони над іншою; 2) компроміс, тобто узгодження, що досягнуто за рахунок взаємних поступок; 3) інтеграцію як найбільш конструктивне примирення суперечностей, в яких обидві сторони виграють. М.П.Фоллет прийшла до таких висновків: 1) сформулювала рекомендації щодо досягнення такої інтеграції в колективі; 2) визначила, що соціальні, психологічні конфлікти, що витікають головним чином із непорозуміння, різних якостей сумісно працюючих в організації легше піддаються регулюванню, чим різниця в інтересах; 3) з метою конструктивного вирішення конфліктів шляхом «інтеграції» вона застосовує системний підхід до аналізу проблем; 4) висунула необхідність класифікувати на складові частини як вимоги, так і інтереси обох сторін, з тим, щоб виявити адекватні вимоги, що затемнені суб’єктивними чи незначними претензіями; 5) виступила проти організаційної діяльності керівництва підлеглими з позиції сили, в якій би формі вони не виражалася; 6) ідею «сумісної влади», а не «насильницької влади»; 7) вважала, що необхідно враховувати психологічну реакції осіб, які отримали накази; 8) висунула ідею аналізу вимог ситуації, щоб замість особистого контролю зайняв місце контроль фактів, а накази виникали із дій; 9) закликала до максимальної стандартизації найбільш ефективних методів роботи у всіх ланках виконавчої влади; 10) підкреслила врахування людського фактору і намагання деперсоналізувати владу, надаючи їй гуманістичної форми, розвиваючи бажання працювати заради цілей, мобілізуючи не тільки знання і вміння, але й емоції людини, людський потенціал, який є не обмеженим. Фоллет першою визначила управління як «забезпечення роботи за допомогою інших людей», що сьогодні слід назвати «персонал-технологіями», а в людях бізнесу вона бачила надію на майбутнє. Серед безумовних лідерів концепції «нових людських відносин» в першу чергу слід назвати Абрахама Маслоу, одного з засновників гуманістичної психології. Його роботи мають основоположне значення для розвитку теорії мотивації. З дня публікації своєї концепції у 1943 р. І майже до його смерті в 1970 р. А.Маслоу вважався провідним спеціалістом в сфері мотивації, а більш пізні концепції мотивації включали таких вчених, як Д.Макгрегор, Ф.Герцберг та ін. Так звана ієрархія потреб є значним внеском А.Маслоу не тільки в теорію гуманістичного менеджменту, а й в ряд інших наукових галузей. В найбільш загальному вигляді вчений виокремлював п’ять основних категорій людських потреб: 41 1) фізіологічні, які включали потреби - їжа, житло, одяг, секс, сон; 2) безпеці, в тому числі потреби у захисті від будь-якої агресії зі сторони оточуючого світу і впевненості у завтрашньому дні; 3) потреби в соціальному спілкуванні і любові, включаючи приналежність до певної соціальної групи і взаємодії з іншими людьми, які входять до неї; 4) потреби у повазі зі сторони оточуючих і самоповазі; 5) самоактуалізація і реалізація своїх можливостей. Згідно з уявленнями А.Маслоу, на потреби в любові мали вплив роботи З.Фрейда, на концепцію самоповаги – роботи А.Адлера, на розуміння самоактуалізації - роботи Е.Фромма. В той час якщо до А.Маслоу потреби в їжі, воді, сексі уявлялися відправною точкою мотивації, то в запропонованій теорії вони являються відносно ізольованими і використовуються в якості «каналів» для інших більш високих потреб. Визнаючи першочергову роль незадоволеної потреби, А.Маслоу вважав, що після задоволення потреба існує лише потенційно, з акцентом на рух вперед до більш високих потреб. Очевидно, що рівень потреб і бажань людини може бути індикатором мотиваційного рівня її існування. Розробляючи теорію ієрархії потреб на проблеми управління організацією, А.Маслоу запропонував використовувати для оцінки організації рівень незадоволеності. При авторитарному управлінні, коли реальними речами є страх і нестаток, робочі, виявляючи незадоволеність, в будь-який момент можуть втратити можливість задоволення найпростіших базових потреб, які займають в ієрархії потреб нижчий рівень, тобто вони можуть втрати можливість насичення простих біологічних потреб. Скарги, викликані бажаннями більш високого порядку, також можуть відповідати приблизно тому ж нижчому рівню. Мається на увазі незадоволеність відсутністю техніки безпеки, можливістю раптового звільнення, свавіллям керівництва тощо. На думку А.Маслоу, до нижчого рівня незадоволеності відносяться ті скарги, які пов’язані з біологічним рівнем і рівнем безпеки, а також з рівнем спілкування і належності до неформальної соціальної групи. Подальше просування по ієрархії приводить до більш розвинутих потреб на рівні поваги і самоповаги. Незадоволеність цього рівня пов’язана з чимось таким, що загрожує обернутися втратою достойності, самоповаги чи престижу. При цьому А.Маслоу розглядає мата незадоволеність як реакцію на метамотивацію (В-цінності), характерні для самоактуалізованого існування. Такого роду метапотреби в досконалості, справедливості, красі, істині тощо можуть проявляться в наріканнях на неефективність виробництва; на те, що перед ним не відкривається вся істина чи сутність комунікативних процесів. Перевага істини, чесності чи усієї повноти фактів А.Маслоу визнається метапотребою і не включається в число «базових» потреб. Таким чином, рівень життя людей, які відчувають аналогічну незадоволеність визнається достатньо високою. Засновуючись на концепції ієрархії потреб, А.Маслоу затверджує неминучість незадоволеності, передбачаючи можливість переносу її з початкових рівнів на вищі (по аналогії з безкінечним сходженням на більш високі рівні мотивації).Отже, з покращенням умов незадоволеність майже не зникає, а тільки підвищує свій рівень. Керівник, щоб не утвердитися в безглуздості своєї діяльності щодо покращення ситуації, скарг до вищого рівня розглядає їх не просто як скаргу, а як свідоцтво про задоволення потреби. У цьому смислі необхідно адекватно оцінити кожну ситуацію. Як визнає А.Маслоу, часто стає неясно, чи відноситься скарга до метарівня справедливості чи до бажання просунутися в ієрархії досконалості. Так, багато вчених справедливо звертають увагу на те, що люди багато часу проводять в організаціях, які не сприяють реалізації ними їх власного потенціалу. При формуванні організацій акцент необхідно робити на контролі, а не на використанні людського потенціалу, хоча прийнято розглядати людей як найбільш важливий організаційний актив. Концепція А.Маслоу передбачає природну властивість для людей творчості, сумлінності, відповідальності, справедливості. У цьому зв’язку слід погодитися з високою оцінкою Д.Стівенса і Г.Хайла ідей А.Маслоу про необхідність найбільш повної реалізації свого істинного потенціалу. Значну роль у цьому покликаний відіграти керівник. Згідно концепції А.Маслоу, чим ближче до самоактуалізації людина, тим кращим лідером вона буде у більшості ситуацій, а ідеальним керівником буде той, хто зумів задовольнити всі свої базові потреби, тобто потреби у безпеці, витребуваності, можливості любити і бути коханим, у самовпевненості і самоповазі. Критерій відбору лідерів, згідно з концепцією А.Маслоу, D-лідерство (коли людина прямує до влади над іншими людьми) і B-лідерство (устремління до влади, яка може дозволити вирішити задачу). Останнє як раз і означає владу, необхідну для реалізації цінностей другого рівня – істини, блага, краси, справедливості, досконалості, порядку тощо. Еволюцію концепцій від «людських відносин» до «нових людських відносин» продемонстровано концепцією А.Маслоу про «ієрархію потреб», яка є однією з визнаних теорій гуманістичного менеджменту. 
2.3 «Нова школа» адміністративного менеджменту як школа системного аналізу і системного синтезу 
До «нової школи» гуманістичного менеджменту слід віднести таких теоретиків, як Р.Акофф, Л.фон Берталанфі, С.Бір, Р.Калман, Л.Клейн, Р.Л. Д.Форрестер, які розвивали системний аналіз. Системний аналіз – це методологія упорядкування і структурування проблем, яка може вирішуватися як із застосуванням, так і без застосування комп’ютерів та математики, шляхом систематичного вивчення дійсних цілей, кількісного порівняння затрат, ефективності та ризику, виявлення стратегії досягнення цілей. Системний підхід перетворився сьогодні в головну методологію багатьох менеджерів. Системна методологія являє собою найбільш упорядковану та надійну основу для управління складними процесами взаємопов’язаної дійсності, яка дозволяє аналізувати складну систему та її компоненти, послідовно їх порівнювати один з одним. Будь-яка організація є система, кожний із елементів якої має певні цілі. Задача управління зводиться до інтеграції 43 системоутворюючих елементів, яка може бути досягнута при умові, що кожний керівник у вирішенні питань буде підходити до них з позиції системного аналізу і синтезу. Системний підхід - один із найважливіших в теорії управління. Так, в контексті розвитку цього методу Боулдінг виокремлює наступні рівні ієрархічних систем: 1) статистичні системи; 2) прості динамічні системи; 3) прості кібернетичні системи; 4) відкриті, самоорганізаційні системи; 5) людина як система, яка володіє здатністю самосвідомості; 6) соціальна організація та ін. «Нова школа управління» стала використовувати: математичні моделі менеджменту; вивчення систем (системотехніка); теорії управлінських відносин; методи математичного моделювання в управлінні; розробку алгоритмів вироблення оптимальних рішень. Даний напрямок в теорії управління характеризується намаганням упровадити в науку методи та апарат конкретних наук. Формування «нової школи управління» пов’язано з виникненням кібернетики та дослідженням операцій. Дослідження операцій сформувалося в самостійну галузь, яка розвивається у двох напрямках: 1) пов’язане з побудовою математичних явищ, які найбільш часто зустрічаються у виробничому менеджменті і з управлінням розподілу ресурсів, масового сервісу, упорядкування роботи в часі; 2) створенням системотехніки, яка пізніше сформувалася як самостійна наукова дисципліна – теорія управлінських рішень. Дослідження в цій сфері направлені на розробку методів математичного моделювання процесів вироблення рішень; алгоритмів вироблення оптимальних рішень із застосуванням статистичних рішень; теорії ігор; кількісних практичних та абстрактних математичних моделей економічних явищ, в т.ч. моделей відтворення у масштабі суспільства, моделей балансу витрат і випуску продукції; моделей прогнозування науково–технічного та економічного розвитку. Сутність системного підходу зводиться до наступного: 1. Формування цілей і вияснення їх ієрархії до початку будь–якої діяльності, пов’язаної з управлінням, особливо з прийняттям рішень. 2. Досягнення поставлених цілей при мінімальних витратах через посередництво порівняльного аналізу альтернативних шляхів і методів досягнення цілей та здійснення відповідного вибору. 3. Кількісна оцінка і квантифікація цілей, методів, засобів їх досягнення, що базується не на приватних критеріях, а на широкій і всебічній оцінці всіх допустимих і запланованих результатів діяльності. 4. Предмет загальної теорії систем – формування і фіксація загальних принципів, які дійсні для систем взагалі. Кібернетика розглядає як приватний випадок «загальної теорії систем», теорія управлінських механізмів в техніці та природі, базується на концепціях інформації та зворотного зв’язку; кібернетичні системи володіють саморегулюванням. Методологія системного аналізу безперечно спирається на математичний апарат. Системний підхід – загальна методологія, а системний аналіз – прикладний максимальний квантифікований аналіз, який використовує економетрію, є основою «мозкових трестів», з використанням спеціальних методик оптимізації складних задач сучасного розвитку, використання математичних операцій і логічних порівнянь. Системний аналіз може використовуватися для вирішення соціальних проблем (охорона здоров’я, освіта, наука). Квантифікований аналіз може сприяти виявленню проблем, можливих альтернативних рішень, значному скороченню діапазону невизначеності, що дозволяє зосередити увагу на прийнятті рішень. Системний аналіз проголошується інструментом, який забезпечує науковий підхід до оптимізації вирішення задач в інтересах досягнення найвищого ефекту. Системний аналіз вперше став застосовуватися у 1961 р. для вирішення проблем науково-технічного розвитку, з 1965 р. для розробки бюджету як системи планування і прогнозування. Так, сутність розробки бюджету зводилася до наступного: а) визначення функцій системи і методів їх забезпечення планування; б) дезагрегація на системи і підсистеми (програмування). Підведення під ці системи і під системи бюджетного і фінансового забезпечення (розробка бюджету); в) перехід на цю систему передбачав створення засобів для забезпечення раціональних основ розподілу ресурсів країни; г) визначення раціональних цілей з точністю і на тривалий період; надання уряду можливості робити правильний вибір найбільш важливих напрямків розвитку; д) допомога управлінцям вибирати серед альтернативних варіантів найкращі вирішення розподілу ресурсів для досягнення урядових цілей. Системний аналіз був направлений на те, щоб знайти можливості і перспективи розвитку методів системних досліджень; віднайти найбільш доцільні сфери застосування кількісних методів аналізу; сприяти упровадженню цих методів у внутрішньо фірмове планування. Системний аналіз є надзвичайно складним, так як включає до 3 тис. змінних. Системний аналіз використовує методологію динамічного моделювання: 1) теорію інформаційних систем із зворотним зв’язком; 2) дослідження процесів прийняття рішень; 3) експериментальне моделювання складних систем; 4) ЕОМ як засіб імітації реальних процесів в контексті розвитку математичних моделей. Даний метод використовується як спосіб стабілізуючого впливу не тільки на окремі підприємства, але й на цілі галузі виробництва. Динамічне моделювання покликане слугувати цілям найкращого розуміння процесів управління і сприяти успішному прийняттю рішень, використовувати методи індустріальної та соціальної динаміки. Кількісний аналіз – це один із елементів дослідження складних систем. Прийняття рішень в складних системах є достатньо складним, а складні системи – це відкриті системи, в яких досить складно обробляти необхідні дані з великою ймовірністю ефективності. Чим більше операцій виконується машиною, тим більше віддачі слід очікувати від системи, так як шляхом квантифікованого методу неможливо вирішити всі проблеми. Функція планування – це не тільки машинний автоматизований процес, а процес, в якому слід використовувати і 45 інтуїтивний метод, і логіку спрощення, і професіоналізм вченого. Біхевіоралістський (біхевіористський) підхід – це одна із сфер гуманістичного менеджменту, яка передбачає використання наукових методів і досліджень для вивчення поведінки людей, пов’язаних з соціологією, психологією, антропологією, економікою та іншими дисциплінами. Головна задача прихильників біхевіоралізму - це ідентифікація та аналіз рушійних мотивів поведінки працівника та його взаємодія з іншими людьми в організаційному середовищі. У відповідності з біхевіоралістським науковим підходом відношення сучасних менеджерів до стратегії і структури організації було сформовано під впливом соціальних та економічних факторів. Гуманістичний менеджмент визначає такі аспекти діяльності менеджерів, як мотивація, комунікація, лідерство, а також принципи управління людьми, які визначають цінність людини як найвищої істоти на землі. «Нова школа» гуманістичного менеджменту як школа системного аналізу і системного синтезу активно використовується вченими для аналізу проблем в умовах глобалізації та інформаційного суспільства. В рамках системного аналізу розроблені специфічні методи дослідження складних систем, до яких відносяться, наприклад, методи сценаріїв, експертних оцінок, «Дельфі», «дерева цілей». Проте в більшості випадків методи, що використовуються в системному аналізі, до яких відносяться, наприклад матричні, мережеві, морфологічні, статистичні, були розроблені до його появи і тільки отримали в ньому переосмислення, іноді переорієнтацію і переоцінку сфери застосування. В умовах глобалізації розробка проблематики системного аналізу пов’язується з дослідженням соціальних, екологічних та інших наслідків техніки, інформаційного суспільства і є досить прогресивною та інноваційною в гуманістичному менеджменті. 
2.4 «Нова школа» адміністративного управління як школа дослідження соціальних систем та емпірична школа управління як «управління по цілям» «Нова школа» адміністративного менеджменту зводиться до дослідження соціальних систем, представлених іменами Д.Марча, Г.Саймона, А.Етціоні. Основні специфічні риси і прикмети «нової школи» соціальних систем: дослідження найбільш загальних форм організації як соціотехнічної системи; аналіз проблем конфліктології, ієрархії потреб, задоволеності працею. Дана школа адміністративного менеджменту використовує висновки концепції «людських відносин», розглядаючи людину в організації як соціально орієнтовану істоту, що володіє різними потребами, які впливають на середовище організації. В той же час середовище організації здійснює вплив на формування потреб людини. Відправним пунктом аналізу людини в організації є визнання того, що потреби людини і потреби організації не співпадають. Потреби кожної людини в організації розглядаються у вигляді ієрархії потреб: задовольнивши потреби одного рівня, індивід переходить до реалізації потреб іншого рівня. Проте, у зв’язку з тим, що природа організації ставить певні перешкоди на 46 шляху людини, то неминучий конфлікт між ним і організацією. Головну задачу школа соціальних систем вбачає у пониженні сили конфліктів. Дана школа управління наголошує на дослідженні найбільш загальних форм організації, аналізуючи частини системи, їх взаємодії і процеси, які пов’язують частини системи з цілями організації. Головними рисами соціальних систем являються: 1) індивідуум; 2) формальні і неформальні фактори; 3) групи; 4) групові відносини; 5) типи статусів і ролей у групі. До частин системи, пов’язаних з певними організаційними формами, відносяться: 1) формальні і неформальні структури; 2) канали комунікації; 3) процеси прийняття рішень. Підприємство при цьому розглядається як складна соціотехнічна система. «Нова школа» адміністративного менеджменту як школа дослідження соціальних систем виходить з того, що: організація постає як згода людей, які об’єдналися у процесі роботи, закріпивши за кожним членом певні функції для найбільш ефективної діяльності всієї організації в цілому; в людей, які об’єдналися в групи, виявляється наявність загальних інтересів, а в ідеальному типі організації з цілями кожного її члена; критерієм, який виділяє соціальну організацію від всіх інших видів соціального групування є організаційна структура соціальних відносин індивідів і система вірувань та мотивуючих орієнтацій, які розділяються членами групи. У зв’язку з цим виокремлюють два типи організацій: 1) формальна; 2) неформальна. Будь–яка формальна організація має спеціальний адміністративний апарат, функцією якого є координація дій членів організації з метою її збереження. Члени такої організації розглядаються функціонально: не як особистості, а як носії соціальних ролей. Чим складнішою і більшою є організація, тим більш складніші функції виконує адміністративний апарат. Кожна організація в певній мірі є бюрократичною, міра бюрократизації в більшій мірі залежить від кількості зусиль, направлених на вирішення адміністративних проблем, чим зусиль по досягненню цілей організації. В організації існують і неформальні відносини, які в умовах жорсткої системи адміністративних правил підвищують ефективність організації і виконують наступні позитивні функції: 1) слугують засобом пониження гостроти конфліктів між підлеглими і вищестоящими органами; 2) сприяють згуртованості членів організації; 3) зберігають почуття індивідуальної цілісності і самоповаги. В даній школі адміністративного менеджменту виокремлюються три основних підходи до аналізу організації: 1) раціональний; 2) природний; 3) нераціональний (синтезуючий перші два підходи). З точки зору раціональної моделі, організацію слід розглядати як інструмент, раціональний засіб досягнення чітко поставлених цілей. Організація розглядається у даному випадку як сукупність окремих самостійних частин, 47 здатних змінюватися і змінювати один одного, не порушуючи при цьому цілісності структури організації. Послідовники органічної моделі представляють організацію як «природне ціле», як деякий організм, якому властиве органічне зростання. Намагання досягти рівноваги - головне, і в цьому випадку найбільша увага приділяється неформальним відносинам. Прихильники неораціональної моделі (Д.Марч, Г.Саймон, Ф.Селезник, Крозьє, Блау, Гоуднер) від раціональної моделі взяли акцент на раціональність, від органічної моделі - акцент до неформальних відносин. Основну увагу вони вбачають у визначенні умов, які впливають на ступінь ефективності організацій, для яких характерною є розробка приватних питань управління організацією. Одним із яскравих представників нової школи адміністративного менеджмент є американський вчений, економіст, соціолог Г.Саймон (народ. 1916 р.). Його твори: «Адміністративна поведінка» (1947), «Суспільна адміністрація» (1950), «Моделі людини» (1950), «Організації» (1958), «Нова наука людських рішень» (1960). Г.Саймон розглядає організації як системи, в яких люди являються механізмами, що приймають рішення. В організації діє принцип рівноваги, тобто такий механізм впливу, який створює рівновагу, при якій всі члени організації готові приймати активну участь в її діяльності, віддаючи всю свою енергію задачам організації. Така організація має високий моральний рівень і авторитет. Створення такого роду рівноваги досягається в процесі ідентифікації індивідуума організацією. Ідентифікація прискорюється через посередництво стимулювання лояльності людей до організації, створення відповідних стимулів, які спонукали членів організації ідентифікувати особисті інтереси та інтереси організації, приймати потрібні для організації рішення. Найважливіше місце Г.Саймон відводить авторитету, навчанню та рекомендаціям. Г.Саймон визначає авторитет як «владу приймати рішення, які направляють дії інших». Для нього важливішою є не стільки юридична санкція авторитету, скільки психологічна і соціальна. Ідеальна організація - це діяльність всіх її членів внести вклад у ефективність організації внаслідок оптимальної ідентифікації особистих та загальних цілей. Велику увагу приділяється зв’язку в організаційній системі, підкреслюючи важливість неофіційних каналів передачі інформації. Виникає потреба у створенні спеціальних «комунікаційних служб», які займаються не тільки збиранням інформації, але і її збереженням (ЕОМ). Велика увага приділяється нарадам, конференціям як засобам створення загального організаційного дискурсу. Розрізняють: 1) програмовані рішення; 2) непрограмовані рішення. В теорії адміністративного менеджменту велика увага приділяється також використанню математичних методів, комп’ютерів з метою максимальної автоматизації виробництва. Це приводить до пониження чисельності середнього керівного персоналу, одночасно до зростання централізації прийняття рішення. В даній концепції велика увага при цьому приділяється питанням моделювання за допомогою комп’ютерів. Централізоване прийняття рішень – це засіб координації, професійної відповідальності, компетентності. 48 Недоліки централізації: 1) затримка у прийнятті рішень; 2) відволікання уваги вищого керівництва від найважливіших питань; 3) дисфункціональні впливи. При визначенні рівня прийняття рішень Г.Саймон відмічає важливість такого фактору, як відповідність цього рівня рівню групових цінностей, «групового соціального середовища»; відповідність цього рівня наявності необхідної інформації та раціональної координації певних функцій. На його думку, децентралізація неможлива, так як це зумовлено самою природою прийняття організаційних рішень. Поява комп’ютерів і нових методів прийняття рішень приводить до рецентралізації, тобто до подальшого розвитку централізації та ієрархічності керівництва. Значна увага в адміністративному менеджменті приділяється проблемі «дивергенції» чи «диференціації цілей організації», зумовленої ускладненням організаційної структури. На цей процес впливають чотири змінних: 1) процедура відбору кадрів і типи взаємодії, що породжують спільність цілей; 2) слабкість організаційної структури; 3) можлива недієвість загальних цілей організації в цілому, в результаті чого виникає необхідність їх уточнення; 4) відмінності в індивідуальному сприйнятті, що залежить від наступних факторів: а) кількості джерел інформації; б) частки отриманої інформації) в) пізнавальних здібностей індивідів, які лежать в основі процесу прийняття організаційних рішень. Г.Саймон намагається виявити специфіку «людської поведінки»: а) людська раціональність настільки обмежена, що ні один індивід не в змозі розумно реагувати на складне утворення, як «тотальне знаряддя»; б) цілі розподіляються між різними групами і підгрупами; в) члени організації оцінюють свою діяльність на відповідь своїх цілей, навіть якщо вони приходять у суперечність з цілями своєї організації. Г.Саймон аналізує природу внутрішньо групових конфліктів і дивергенцію цілей в організації. Слід йти по наступному шляху: мінімізації дисфункціонального конфлікту; захисту тотальних цілей організації від дивергенційних тенденцій; вибору критерію конструювання підрозділів в організації, головним критерієм якого повинен бути її вплив на поведінку працівників. По мірі збільшення організації та зростання числа структурних підрозділів ускладнюється забезпечення управління організацією. На думку Г.Саймона, необхідно: 1) застосування економіко-математичних методів та комп’ютерної техніки; 2) створення «лінійно-штабних взаємовідносин»; 3) правильного суміщення «лінійної» та «штабної» функцій в управлінні організацією; 4) критика централізації; 5) розподіл функцій. В його концепції криза ієрархічних структур викликана: 1) бюрократизмом, який суперечить розвитку особистості; 2) стадним мисленням; 3) трудністю вирішувати проблеми. Отже, філософія «нової школи» гуманістичного менеджменту як школи дослідження соціальних систем зводиться до: 1) 49 вивчення принципів побудови організації як системи; 2)практичного застосування принципів, законів і закономірностей організації; 3)методів побудови і розвитку організації; 4) отримання даних про організаційний аудит; 5) отримання практичних навичок оргпроектування, формування організаційних процесів та оцінка їх стану. Заслуга адміністративного менеджменту в тому, що його прихильники почали розглядати організації як гуманістичні конструкції, направлені на самореалізацію особистості. Тому ми повинні вивчати організації, якщо хочемо зрозуміти наше суспільство, і все, що відбувається навколо нас. До «емпіричної школи» адміністративного менеджменту належать такі теоретики: П.Друкер, Р.Девіс, Л.Ньмен, Д.Міллер. Основними рисами «емпіричної школи» є: ототожнення наукового управління з емпіричними дослідженнями; захоплення математичними методами аналізу даних; намагання теоретичний рівень поєднати з емпіричними дослідженнями; проведення конкретних організаційно-технічних та економічних досліджень; розробка рекомендацій, вивчення змісту праці і функцій керівника; концепції цільового управління; найновіших ідей сучасного менеджменту. Одним із найвизначніших представників «емпіричної школи» адміністративного менеджменту є П.Друкер (нар. у 1909 р.) - американський економіст, соціолог, спеціаліст у сфері управління, економічний і фінансовий консультант найбільших корпорацій, доктор юриспруденції (1931 р.), професор у Вищій школі бізнесу при Нью-Йоркському університеті, почесний доктор багатьох університетів, провідний теоретик «емпіричної школи» управління. Дана теорія претендує на синтез класичної школи менеджменту з доктриною «людських відносин». Для цієї школи є характерним зсув наукової проблематики від організації робочого місця (тейлоризму) до дослідження соціальної (неформальної) організації підприємства (Мейо), до вивчення управлінської структури, корпорації як суспільного інституту, соціальних наслідків механізації та автоматизації виробництва, місця і ролі менеджера в сучасному суспільстві, класовій структурі капіталістичного суспільства. Платформою даної концепції адміністративного менеджменту є «політична екологія», яка являє собою єдність суспільно-економічних та політичних відносин, які в сукупності створюють його соціальну природу. Люди як носії певних функцій і соціальних ролей повинні бути суб’єктами інститутів, до яких включені. Збереження динамічної, суперечливої рівноваги між елементами такої системи здійснюється через процес соціальних нововведень. «Політична екологія», якщо вона приймається в якості соціальної програми діяльності, потребує від людини, особливо керівника, прийняття певної відповідальності перед суспільством. Основним інститутом, який в повній мірі реалізує програмні установлення, є ділове підприємництво. Він вважає, що великі корпорації, хоча чисельно і складають меншість, тим не менше являються соціальними лідерами суспільства, в найбільшій мірі виражають суспільні ідеали. Таким чином, якщо на ранньому етапі адміністративний менеджмент відносився тільки до сфери бізнесу, то пізніше (70-і роки) він застосовується до таких організацій, як охорона здоров’я, освіта, наука, що у більшій мірі сприяло 50 його гуманізації. В роботі «Практика менеджменту»(1954 р.) П.Друкер розвиває ідею цільового управління – «управління по цілям», в основі якого лежить ідея постановки перед робітниками загальних задач, щоб дозволити самим розраховувати необхідні витрати, слідкувати за виконанням робіт, порівнювати фактичний результат з поставленою задачею. 
2.5 Ноосферно-духовна концепція адміністративного менеджменту Ноосферно-духовна концепція адміністративного менеджменту проголошує однією з своїх цілей адміністрування як мистецтва управління організацією, що являє собою сукупність публічних цілей, направлених на вироблення ефективних управлінських механізмів, життєво важливих відносин для трудового колективу. Адміністративний менеджмент – це діяльність адміністративних органів і структур, пов’язаних з досягненням в управлінні певних цілей, реалізації повноважень, владних функцій, вплив на формування цілей розвитку та їх досягнення. Головна функція адміністративного менеджменту – це забезпечення інтегральної цілісності, єдності, безпеки і добробуту своїх громадян, яка повинна забезпечуватися за рахунок вмілого керівництва та ефективного управління. Іноді під терміном «адміністративний менеджмент» розуміється система поглядів, які визначають основні напрямки цього виду діяльності, у тому числі участь у владних структурах і здійснення впливу на адміністративні функції. Згідно з ноосферо-духовною парадигмою дисипативні структури являють собою об’єктивацію адаптаційного потенціалу самоорганізуючої системи організації. Дисипативні структури в організації з’являються кожного разу, коли система, здатна до самоорганізації за рахунок своїх кооперативних властивостей, організує простір для того, щоб „вижити” при різних впливах. Адміністративний менеджмент означає сутність суспільних процесів, в яких поєднуються три види еволюції - природна, соціальна і власне діяльнісна. Адміністративний менеджмент повинен бути сформований на засадах наукового менеджменту, виходити із синергетичного і нелінійного бачення альтернативних варіантів вирішення проблем в організації, в контексті яких можливий перехід від техногенної моделі розвитку організації до коеволюційної моделі існування організації. Концепція адміністративного менеджменту базується на ноосферних підходах до розвитку організації, що визначається сферою розуму (ноосферою), діяльність якої повинна базуватися на науково-раціональній і моральносправедливій основі. 
ВИСНОВКИ 
1. В літературі з теорії та історії адміністративного менеджменту діяльність М.П.Фоллет і Ч.Бернарда розглядаються в контексті гуманістичного менеджменту, прихильники якого основну увагу приділяють аналізу поведінки людей в процесі праці, їх потреб, відносин на робочих місцях, а також соціальних взаємовідносин і групових процесів. Сфера гуманістичного менеджменту охоплює: 1) рух людських відносин; 
2) концепцію людських ресурсів; 
3) науковий біхевіоралізм (біхевіоризм). Концепція «людських відносин» в контексті адміністративного менеджменту зводиться до концентрації на проблемах людини яка існує в умовах організаційного середовища, а не в рамках неорганізованого суспільного контексту. Ключовою управлінською задачею гуманістичного менеджменту є мотивація працівників, яка направлена на командну роботу, потребує від членів групи координаційних дій і кооперації. У відповідності з теорією людських відносин командна робота дозоляє вирішувати як індивідуальні, так і організаційні задачі: індивіди і організації розділяють устремління до ефективності, тобто до досягнення максимальних результатів при мінімальних затратах. Концепція людських відносин сприяє задоволенню глибинних потреб людей у процесі підвищення ефективності праці, виходу на новий рівень управління соціальним і людським середовищем. Концепція «людських відносин» Дж. Батлера в контексті адміністративного менеджменту направлена на те, щоб: звернути увагу на зміщення уваги від групи до індивіда; закликати працівників повернутися до впевненості в собі і робочій етиці протестантизму, обмежити їх незалежність з метою збереження контролю зі сторони організації; розвивати впевненість у собі через діяльність у рамках організації. Теоретики даної концепції закликали працівників до розвитку і реалізації всіх своїх здібностей, а також отримання задоволення від вирішення задач, які на них покладені. Концепти теорії нових людських відносин реалізувалися через посередництво методів і прийомів організаційного розвитку як особистості, так і організації. 2. Концепція «нових людських відносин» в контексті адміністративного менеджменту, яка виникла в кінці 1950–х рр., була направлена на те, щоб: розглядати традиційну формальну організацію як сукупність процедур, які втілюють специфічні психологічні потреби; традиційний формальний тип організації повинен бути направлений на індивідуальне психологічне відношення до індивіда; довіра менеджерів до підлеглих повинна сприяти підвищенню відповідальності останніх при виконанні посадових обов’язків; менеджерам необхідно стимулювати працівників до участі у визначенні змісту посадових інструкцій щодо виконання роботи. Основна теза концепції «нових людських відносин» в контексті адміністративного менеджменту у тому, щоб кожен робітник намагався використати можливість професійного зростання і розвитку. Пріоритет концепції «нових людських відносин» віддавався цінностям, які, на думку Н.Маргуліса і А.Райя, є наступними: забезпечення можливостей виконання індивідами своїх функцій як людськими істотами, а не виробничими ресурсами; надання можливостей кожному члену організації, а також самій організації повністю розкрити свій потенціал; сприяння менеджерів підвищенню ефективності організації з метою досягнення її цілей; надання можливостей членам організації впливати на відношення до праці, організації і зовнішнього середовища; олюднення праці, яка повинна бути обов’язковим елементом.
4. Концепція мотивації А.Маслоу базується на ієрархії семи потреб. У відповідності з його гіпотезою, фізіологічні потреби людей задовольняються, в середньому, на 85%, потреби в безпеці – на 70%, суспільні потреби – на 50%, егоїстичні потреби – на 40%. А.Маслоу проводить різницю між потребами більш високого рівня і низького рівня. Маючи на увазі цілі мотивації, менеджери повинні концентрувати увагу виключно на потребах більш високого рівня, ігноруючи перші два рівні, а кожний індивід повинен сприяти задоволенню потреб більш високого рівня на робочому місці, чим за межами організації. Проте дана концепція мала суперечності, так як на 100% не отримала підтвердження на практиці в силу того, що існував конфлікт між індивідуальними людськими бажаннями і потребами, а також сучасними організаційними структурами і стилями менеджменту. Щоб ліквідувати цей конфлікт, менеджери запропонували такі прийоми, як колективне прийняття рішень і стилі менеджменту, засновані на участі працівників у процесі управління. 
5. Доповнює концепцію А.Маслоу концепція мотивації Ф.Герцберга зводилися до того, щоб мотивація працівників визначалася колегіальним впливом двох змінних (гігієнічних факторів і мотиваторів), так як єдиний спосіб мотивувати працівників у наданні їм можливостей психологічного росту. Більше того, кожний працівник організації потенційно має потребу в мотивації чи покращенні гігієнічних факторів і підтримці працездатності, приділяючи особливу увагу плануванню робочих місць, потребам у фізичній праці, особистому статусу. Запропонована Р.Лайкертом концепція орієнтована на психологію і є універсальною: її основний пафос – управлінська демократія. В теорії Р.Лайкерта акцент робиться на взаємозв’язок робочих груп, взаємовідносинах між ними, їх впливу на показники прибутків. В якості різних вимірів людської організації вчений розглядає мотивацію, комунікації взаємодії, прийняття рішень, постановку цілей, контроль і виконання, горизонтальні і вертикальні міжгрупові відносини, організаційний клімат і суспільні системи, які приводять до формування тих чи інших типів організацій.
