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Тема 1: Теория организации: предмет, методология, функции
1.1.Содержание понятия и свойства организации.
1.2.Фазы фундаментальных изменений в организациях в ХХ-ХХI  веках.

1.3.Зарождение и основные этапы развития теории организации.

1.4.Предмет теории организации, её связь с другими науками. Функции теории организаций.

1.5.Методология анализа организаций.

Глоссарий: организация, бюрократия, рационалистическая парадигма,   поведенческая парадигма, свойства организации, предмет теории организации, функции теории организации, методология анализа организации, модели организаций, социальная организация
1.1. Содержание понятие и свойства организации.

Существуют различные подходы к понятию «организация»:

· Организация (от греческого ”organon” - инструмент) – инструмент координации трудовых вкладов людей для достижения общей цели. Организация должна удовлетворять требованиям дела, людей и управления ресурсами. Организация рассматривается здесь как некий реально существующий объект (институт).

· Организация – процесс создания структуры предприятия, которая дает возможность людям эффективно работать вместе для достижения общих целей. Организационный процесс охватывает две стадии: 

· Деление организации на подразделения соответственно целям и стратегиям;
· Делегирование и регламентация полномочий и ответственности.

·  Организация может рассматриваться как функция управления.           
· Существует подход, который рассматривает организацию как систему власти.

Любая организация обладает двумя свойствами – упорядоченность и направленность. Упорядоченность рассматривается количественно как величина обратная энтропии (степени неопределённости) системы. Направленность характеризует соответствие системы условиям окружающей среды.

Существуют различные типы организаций: технические, социотехнические, социальные и др.

 Социальная организация в широком смысле характеризует способы упорядочения и регулирования поведения индивидов и групп. В более узком смысле социальная организация – это относительно автономная группа людей, ориентированная на достижение совместной цели.

1.2Фазы фундаментальных изменений в организациях в ХХ – ХХI вв.

В ХХ в. можно выделить 3 фазы фундаментальных изменений:

· Отделение управленческих функций (капитала – функции) от капитала – собственности и профессионализация управления.
· Формирование с 20-х гг. командно-административных организаций с вертикальной соподчиненностью и высоким уровнем централизации решений.
· Переход к организациям с преобладанием горизонтальных структур и связей. Здесь получают распространение современные информационные технологии и системные методы принятия решений.
В ХХI в. получают развитие интеграционные процессы, образуются ассоциации, альянсы, виртуальные, сетевые, транснациональные, глобальные и другие организации. Актуальной проблемой становится выработка методических подходов по обоснованию построения новых организационных форм, проведения реорганизации и реструктуризации, а также по разработке других способов адаптации организации к условиям постоянно меняющейся среды.

1.3.Зарождение и основные этапы развития теории организации.

Становление теории организаций как науки связано с объективным ходом социально-экономического развития в ХХ в. В политической, военной, религиозной и хозяйственной сферах стал отмечаться рост организованности. Появление крупных организаций – это объективная потребность современного общественного производства. Роль крупных организаций в обществе возрастает в условиях глобализации. В ХХ в. впервые появилась потребность в выявлении общих принципов работы социальных организаций. К ним относятся:

1.Соответствие требованиям среды,

2.Оптимизация структуры управления,

3.Иерархия должностей и постов,

4.Регламентация функций,

5.Установления правил информирования руководства

6.Дисциплина.

Универсальной формой организации в ХХ веке стала бюрократия (от греч.-господство канцелярии: «бюро»-стол, канцелярия; «кратос» - власть). По Марксу, существо бюрократии заключается в отрыве центров исполнительной власти от воли и решений большинства членов организаций, в главенстве форм над содержанием, в подчинении правил и задач функционирования организации целям ее самосохранения. Здесь происходит смешение понятий бюрократия и бюрократизм. С точки зрения Макса Вебера, бюрократия – естественная и необходимая форма всякой социальной организации. Ее главные характеристики – безличность, рациональность, строжайшая регламентация, ограничение ответственности. Это идеальная модель бюрократии.

В рамках теории организации получили развитие  две парадигмы – рационалистическая и поведенческая. Рационалистическая парадигма основывается на обобщении накопленного опыта, исходит из необходимости упорядочения и стандартизации деятельности по организации управления. Ее основоположниками являются Тейлор, Вебер, Урвик и др. Поведенческая парадигма дополняет и развивает рационалистическую. Основной акцент в исследованиях делается на поведение индивидов и групп в организации и поведении организации как таковой. Основоположниками являются авторы различных теорий мотивации: А.Маслоу, Дуглас Д.Мак Грегор, представители соц. психологии – Диксон и др.
Отечественные ученые также внесли вклад в развитие теории организации. Н.А. Витке ввел в научный оборот такие понятия, как человеческий фактор производства, социально-психологическая атмосфера, организационный кризис. Проблемы теории организации рассматривались в трудах Керженцева, Богданова, Гастева. Заслугой отечественных ученых является и разработка теории игр (30-е гг. ХХ в.).

В современных условиях проблемы теории организации рассматриваются в работах отечественных учёных: Ю.Д.Красовского («Управление поведением в фирмах»), Б.З. Мильнера, Э.Смирнова, С.В.Рогожина, Т.В.Рогожиной. Среди современных зарубежных авторов можно выделить Ч. Барнарда, Ф.Селзника, Т.Питерса, Р.Уоттермена, У.Дж. Мастенбрука и др.

1.4.Предмет теории организации, ее связь с другими науками.
Современная теория организации изучает закономерности и проблемы построения, функционирования и развития социальных организаций. Чаще всего выделяют 4 аспекта изучения организаций: построение, функционирование, управление, развитие.

Построение организации предполагает определение целей, распределение полномочий и ответственности, определение состава подразделений, типа структур.

Функционирование предполагает анализ организационных отношений, изучение моделей поведения индивидов и групп в организации, анализ особенностей деятельности на разных этапах жизненного цикла.
Управление предполагает анализ процессов принятия и реализации решений, контроля исполнения, системы коммуникаций, возможностей использования современных управленческих технологий.

Развитие связывают с возможностью использования новых организационных форм, с определением тенденций изменения организаций в процессе их адаптации к рынку. Особое внимание сегодня уделяется интеграционным процессам.

Функции теории организации:

· Гносеологическая (познавательная)

· Методологическая

· Прогностическая

· Практическая (прикладная)
      Теория организации носит междисциплинарный характер. Исследования в этой области опираются на два фундаментальных принципа: системность (явления и процессы в организации рассматриваются во взаимосвязи и взаимозависимости) и комплексность (рассмотрение проблем организации с позиции различных социальных наук – социологии труда, социологии управления, профессий, политической социологии, социальная психология). На развитие теории организации оказывают влияние достижения в таких науках как экономика, право, теория управления, теория систем.

1.5.Методология анализа организаций.
Методология – учение о методах. 
Теория организации использует как общенаучные, так и специфические методы:

· Научное наблюдение проводится  с определённой целью, по заранее известной программе. – В результате исследователь получает подтверждение или опровержение гипотезы.

· Индукция – процесс создания теории из набора наблюдений.(от фактов к теории.)
· Дедукция – переход от теории к фактам.

· Анализ и синтез – выделение ключевых элементов организации и оценка степени влияния каждого из них на функционирование и развитие организации.

· Моделирование – разработка моделей организации. Модель – упрощенный и обобщенный образ реального объекта. Выбор модели определяется целями исследования.
В современной теории организации выделяют 10 моделей:

1)Организация как трудовой процесс – модель предусматривает детальное описание поведения работника в процессе труда (Ф.Тейлор).

2)Организация – машина: организация рассматривается как инструмент решения задач (Файоль). Важная роль отводится упорядочению и регламентации деятельности.
3)Бюрократическая модель: гарантом эффективности организации являются стандарты деятельности (М.Вебер). В этих моделях работник рассматривается не как личность, а как абстрактный человек вообще.
4)Организация – община: исследуются отношения человек – человек и человек – группа; главный регулятор деятельности в  организации– принятые в группе нормы поведения (Э.Мэйо).

5)Социотехническая модель: акцент делается на факторы, которые влияют на производительность труда. К ним относятся не только особенности оборудования, технологического процесса, организации производства и управления, но и социально-психологические качества группы.

6)Интернационистская модель: организация рассматривается как система длительных взаимодействий между работниками, каждый из которых вносит в нее собственные ожидания и ценности. Цели и структура организации являются продуктом формальных и неформальных взаимодействий. Оптимизировать цели и структуру позволяет системный анализ (Г.Саймон).

7)Естественная организация (Т. Парсонс, Р. Мертон): функционирование организации рассматривается как объективный самосовершающийся процесс. Субъективное начало хотя и присутствует, но не преобладает. Организованность рассматривается как состояние системы, которое позволяет ей самонастраиваться и адаптироваться к постоянно меняющимся условиям внешней среды. Цель – лишь один из возможных результатов функционирования системы. Отклонение от цели не ошибка, а естественное свойство системы, поскольку в ней существует множество принципиально не планируемых факторов.

8) Модель систем – организация рассматривается как структура  определёнными функциональными требованиями.
9) Модель участвующих сторон – организация рассматривается как сеть субгрупп с заинтересованностью в собственной выгоде.

В литературе можно встретить различные названия этих моделей: модель гармонии против модели конфликта, интеграция против модели конфликта, равновесие против модели конфликта, система против модели организационных ресурсов. Эти модели соответствуют двум парадигмам: рационалистической и поведенческой

Сравнительный анализ моделей.                    Табл.1

	Критерии 

отличия
	Модель 

систем
	Модель участвующих 

сторон

	1) Предмет анализа
	Организация- это структура с определенными функциональными требованиями
	Организация- это сеть субгрупп с заинтересованностью в собственной выгоде

	2) Стабильность организации
	Организация стабильна, деятельность направлена на самосохранение
	Организация нестабильна, в лучшем случае – сообщество интересов

	3) Основные 

регуляторы 

поведения
	Регламенты, нормы, правила, обеспечивающие связанность в деятельности подразделений
	Санкции, вознаграждения, а также ценности и нормы, принятые в группе

	4) Имидж 

человека в 

организации
	Коллективист, проявляющий беспокойство об интересах организации
	Индивидуалист, максимизирующий собственную выгоду

	5) Характер 

анализа
	Идеалистичный
	реалистичный


10)Интегральная модель, которая объединяет характеристики 8 и 9 моделей. Модель находится в стадии разработки (У.Мастенбрук, Ламмерс).
Область применения моделей – консультационная деятельность, модели представляют собой аналитические рамки.

Тема 2:Основные проблемы изучения организации

2.1.Основные противоречия организации.

2.2.Линии измерения организации.
2.3.Жизненный цикл организации.
2.4.Типология организаций.
2.5.Основные тенденции развития и направления изменений в организации.
2.6.Организация и среда:

А) организация как субъект социальной системы;

Б) организация как объект социальной системы;

В) организация как посредник.

Глоссарий: основные противоречия организации; департаментализация; линии измерения организации; жизненный цикл организации; концепции жизненного цикла; типология организаций; основные тенденции развития организаций.

2.1.Основные противоречия организации.
Каждая организация состоит из множества неоднородных элементов. Основными противоречиями организации являются:

1) противоречие между личным и безличным (организационным);

2) между индивидуальным и общим;

3) противоречия, связанные с департаментализацией.

В любой организации существуют формальная и неформальная структуры, в связи с чем могут возникать противоречия. На уровне индивида – личность и должность (вступление в должность, соответствие должности, карьера), на уровне отношений в коллективе – руководство и лидерство (формальные и неформальные лидеры), на уровне группы – коллектив и подразделение, на уровне организации в целом – коллектив и организация.

Каждый человек приходит в организацию со своими целями и интересами. Одной из главных задач менеджеров является согласование интересов человека, группы и организации.

Одним из способов согласования интересов является внедрение системы – профит-шеринг. Она позволяет людям сознательно участвовать в бизнесе, поскольку вознаграждение сотрудники получают в зависимости от того, насколько компания прибыльна. Кроме того, система профит-шеринг способствует формированию и укреплению корпоративной культуры. Система поддерживает имидж компании как инновационной не только в области технологии производства, но и в области управления человеческими ресурсами.

Департаментализация – это процесс рассечения организации на подразделения. Общая цель организации раскладывается на более частные, каждое подразделение получает собственную цель и существует ради её достижения. Возникает угроза формирования подразделенческой психологии, когда цель подразделения в глазах работников выглядит более важной, чем цели других подразделений. В связи с чем начинается борьба за ресурсы, льготы и вознаграждения.

2.2. Линии измерения организации.
Основные линии измерения:

1) техническая – оценка состояния оборудования, уровня технологий, планировка помещений и т.д.;

2) социотехническая – оценивается система рабочих мест или система организации деятельности в рамках бизнес-процесса.;

3) формальная – исследуются организационные структуры, регламенты, правила;

4) экономическая – оценивается система финансово-экономических показателей, характеризующих деятельность подразделения и предприятия в целом, а также системы оценки персонала и его мотивации;

5) внеформальная – оцениваются связи между работниками и подразделениями, возникающие как дополнение или альтернатива формальным связям;

6) социально-психологическая – исследуется социально-психологический климат, проблемы лидерства, анализируются конфликтные ситуации;

7) групповая – исследуется стратификация коллектива на группы и изучается взаимодействие этих групп в организации.

Линии измерения во многом пересекаются.

Современная организация может исследоваться с позиции различных дисциплин.

2.3. Жизненный цикл организации.
Существует несколько концепций жизненного цикла, которые отличаются и количеством фаз, и глубиной анализа организационных проблем.

Жизнь организации подобно жизни человека проходит несколько стадий. Концепция Жизнина и Крупнова описывает 4 стадии (рождение, детство, юность и зрелость). 
Первая стадия- рождение организации, как правило, связано с удовлетворением интересов нового покупателя, с занятием свободной рыночной ниши.
Вторая стадия – детство организации. Это период несоразмерного по сравнению с изменением управленческого потенциала роста организации. Главная цель на этой стадии – кратковременный успех и обеспечение бурного роста.
Третья стадия – юность. Период перехода от комплексного менеджмента, осуществляемого командой единомышленников, к дифференцированному. В команду приходят новые специалисты, что может повлечь за собой конфликты. На этом этапе желательно, что бы руководил фирмой один из её основателей.
Четвёртая стадия – зрелость, в этот период осуществляется диверсификация деятельности, связанная с расширением масштабов бизнеса. В этот период формируется бюрократия, к власти приходят опытные администраторы. Талантливые специалисты заменяются более послушными, появляется ощущение завершённости движения вперёд, организация начинает стремиться к самосохранению.

Молодые организации являются гибкими и подвижными, но в то же время они слабо контролируемы. Когда организация взрослеет, контролируемость растёт, а гибкость падает, что создаёт угрозу для успешной адаптации к меняющейся среде.
И. Адизес делит этапы жизненного цикла на 2 группы: рост, начиная с зарождения и заканчивая расцветом, и старение, начиная со стабилизации и заканчивая смертью организации.









                                           

                                           

                                 

                
                     




Рис.1 Жизненный цикл организации.
Организационные проблемы можно разделить две категории: 

1) болезни роста, обусловленные незрелостью компании. Таких проблем трудно избежать, но они могут быть преодолены силами самой организации. 

2)  организационные патологии (дублирование функций, маятниковые решения и т.д.),  связанные со старением организации. Для их преодоления часто требуется обращаться к консультантам.
  И.Адизес выделяет следующие стадии жизненного цикла: выхаживание, младенчество, юность, расцвет, стабилизация, аристократизм, ранняя бюрократизация, бюрократизация и смерть.

На стадии выхаживания организация ещё не существует физически. Есть только бизнес-идея и теоретический фундамент будущей организации. Организация рождается тогда, когда основатель имеет определённые внутренние обязательства в отношении реализации идеи, и когда он готов взять на себя риск. Для успеха организации важны не только идея, но также готовность рынка и финансовая поддержка. Предприниматель должен ответить на вопросы: что, как, когда, кто и почему собирается делать для реализации идеи.

Младенчество – это переход от предвидения к действию, от идей и возможностей к результатам производства, которые могут измеряться уровнем продаж. Основные проблемы:

· нечёткость структуры;

· небольшой бюджет и необходимость периодических вливаний денежных средств;

· процедура ведения бизнеса практически отсутствует. Организация персонифицирована, все называют друг друга по именам, субординация слаба;

· отсутствует система приёма на работу.

Нет системы оценки использования заданий. Решения должны приниматься быстро, но отсутствие правил, стабильности и опыта превращает каждое решение в новый прецедент. Управление осуществляется от кризиса к кризису. Рынок формирует планы и определяет долговечность продукта.

Необходимо соблюдать два условия, чтобы избежать смерти:

1) обеспечить постоянный приток денежных средств;

2) обеспечить устойчивость организации.

«Давай – давай» - стадия быстрого роста. Видение будущего компании изменяется. Основатель рассматривает каждую новую возможность как приоритет в бизнесе. Диверсификация может привести к тому, что фирма начинает внедряться в те сферы бизнеса, в которых предприниматель недостаточно компетентен. Чтобы выжить организация должна чётко определить, чем не следует заниматься. Основные виды патологий на данной стадии:

· чрезмерная диверсификация;

· компания организована вокруг людей, а не задач.

 Обязанности перераспределяются хаотически. Часто происходит фиктивное делегирование (ни одно из решений не принимается без первого лица, поскольку он боится потерять контроль). Поведение организации реактивное, она действует методом проб и ошибок, но цена ошибки возрастает. Этот может быть потеря доли рынка, важного клиента или денег. Такие действия приводят компанию к кризису, появляется осознание необходимости правил и норм, создания административной подсистемы, перехода от интуитивного к профессиональному управлению. Если этого не происходит, то компания попадает в ловушку, когда действия основателя влекут за собой гибель организации.

Юность организации.

Компания перерождается духовно, формируется новая корпоративная культура. Основными задачами являются: освоение эффективной технологии делегирования; изменение системы руководства; смещение целей от краткосрочных к долгосрочным, от целей выживания и функционирования к целям развития. Когда бизнес перерастает индивидуальные способности предпринимателя, возможнып три пути дальнейшего развития:

1) быстрая децентрализация;

2) наём профессионального менеджера;

3) продажа компании более профессиональным «родителям».

Необходимо преодолевать конфликты и противоречия между старыми и новыми сотрудниками, целями сотрудников и общекорпоративными целями. Смещение целей происходит также от экстенсивного развития к повышению качества деятельности. Это требует вовлечения персонала в происходящие изменения, приведения в соответствие систему вознаграждения и стимулирования новым потребностям компании. Решение этих проблем может привести к снижению темпов роста, поскольку происходит переобучение сотрудника и адаптация организации к изменившимся условиям среды. 
Институциональные изменения способствуют переходу компании на стадию расцвета. Это оптимальная стадия жизненного цикла, где достигается баланс между самоконтролем и гибкостью.

Основные черты компании на этой стадии:

· наличие структуры, соответствующей целям организации;

· систематизация служебных обязанностей, компания ориентирована на творчество и результат;

· менеджеры имеют чёткое представление о видении и миссии организации.

Растёт объём продаж, рыночная доля, растёт прибыль. Компания формирует сеть новых младенческих организаций. Расцвет – это не точка, за которой сразу же следует падение, это процесс роста. Но если компания теряет предприимчивость, организационные ресурсы перестают расти, и компания переходит в стадию стабильности.

Стабилизация – это первая стадия старения. Организация начинает терять гибкость, сокращаются инновации, не поощряются изменения. Организация по-прежнему ориентирована на результат, хорошо управляема, имеет стабильную позицию на рынке. Хотя конфликтных ситуаций меньше, чем на предыдущих стадиях, в организации существуют определённые проблемы: морально-психологический климат становится более формальным. Сотрудники больше времени проводят в офисе, общаясь друг с другом, а не с клиентами или продавцами. Сокращаются бюджеты на маркетинговые исследования, финансисты начинают играть более важную роль, чем маркетологи и разработчики новых идей. Доминирующим индикатором выполнения планов становятся возвратность инвестиций.

Основными чертами стабильных организаций являются следующие:

· низкий уровень ожидаемого роста;

· слабые ожидания в отношении использования новых технологий и завоевания новых рынков.

Организация сосредотачивается на прошлых достижениях. Складывается подозрительное отношение к любым изменениям. Поощряют исполнителей, а не новаторов. В коллективе обсуждаются межличностные отношения, а не перспективы ведения бизнеса. Таким образом, падение духа предпринимательства приводит к стабилизации, а затем к аристократизму.

Аристократизм – это стадия, на которой компания дистанцируется от клиентов, обостряются чувства самосохранения, деньги тратятся на укрепление системы контроля, страхование, обустройство офисов. Акцент в деятельности компании переносится на то, как делаются вещи, а не на то, что делается и почему. Традиции, сложившиеся на предыдущих стадиях, закрепляются, появляется формализм в общении и одежде. Хотя отдельные лица заботятся о жизнеспособности компании, в коллективе утверждается принцип «не гони волну». Значительные денежные ресурсы позволяют компании приобретать другие организации для получения новых продуктов и выхода на новые рынки, однако цели компании становятся преимущественно краткосрочными, а гарантированные результаты – нормой. Ухудшается морально-психологический климат. Компания пытается сохранить уровень прибыли за счёт роста цен, при этом качество продукции не изменяется или даже начинает снижаться. Появляются признаки упадка, начинают уходить лучшие сотрудники, идёт борьба за выживание не корпорации, а каждого, кто в ней работает. Компания переходит в следующую стадию – ранняя бюрократизация.

Ранняя бюрократизация. Основные черты: акцент на том, кто вызывает проблемы, а не на том, что по этому поводу следует предпринять. Действует принцип: нет человека, нет проблемы. Растёт конфликтность, начинается поиск виноватого в сложившейся ситуации, идёт борьба за передел собственности, что может привести к банкротству.

Бюрократизация и смерть. Компания не создаёт необходимых ресурсов для самосохранения. В её структуре существуют системы со слабой функциональной ориентацией (ориентацией на результат). Нет склонности к переменам, нет единой работающей команды, но есть правила, предписания, процедуры, жёсткий контроль за их соблюдением, культ письменного слова. Информация доводится до сотрудников в урезанном виде. Связи компании с внешним окружением ограничены. Смерть может наступить не мгновенно, если ей по политическим или экономическим соображениям оказывает поддержку государство или местные органы власти. Если компания полностью зависит от клиентов – смерть наступает быстрее.

2.4. Типология организаций.
Типология – это классификация организаций по определённым признакам.

Организационные образования в обществе можно разделить на:      деловые, союзные (общественные), ассоциативные организации и поселения.

Деловые организации могут создаваться государством, местными властями, корпорациями, отдельными предпринимателями и т.д. С точки зрения форм собственности различают государственные, муниципальные, частные предприятия. Основная цель деловых организаций: удовлетворение потребностей в товарах и услугах и получение прибыли. Деловые организации создают рабочие места, а, значит, и возможности для зарабатывания денег. Деятельность их регулируется законодательством, уставом, учредительным договором, внутренними регламентами. 

Союзные организации создаются для согласования и реализации целей индивидуальных участников. Люди, вступающие в эти организации, стремятся удовлетворить политические, социальные, культурные, творческие, материальные и иные потребности и интересы.

Деятельность ассоциативных организаций может регламентироваться законодательством, а также уставом. Действует принцип выборности руководящих органов.  Состав участников, как правило, относительно стабилен. Такие организации могут иметь формальных и неформальных лидеров. Решения принимаются согласованно, а цель одного участника служит средством достижения целей другого участника.

 Сходными признаками обладают и поселения – это место, где компактно на определённой территории проживают люди.

Деловые и союзные организации называют собственно организациями, а ассоциативные и поселения – полуорганизации (автор классификации  - И. Пригожин).

2.5. Основные тенденции развития и направления изменений в организации.

Основными тенденциями развития являются:

1) индивидуализация спроса;

2) глубокие технологические и структурные сдвиги;

3) глобализация рынков.

Эти тенденции во многом определяют характеристики и направления изменений организаций.
Характеристики организаций в условиях динамично меняющейся и стабильной среды.

	Элементы организации управления
	Основные характеристики

	
	В условиях стабильной среды
	В условиях динамично меняющейся среды

	Главная цель
	Выполнение заданий
	Рост стоимости бизнеса. Обеспечение необходимого уровня прибыли за счёт удовлетворения запросов и нужд покупателей

	Основная задача
	Рост объёмов выпуска продукции
	Изменение объёма выпуска продукции и потребительских свойств в соответствии с изменениями рыночного спроса

	Стратегия 
	Пассивная, выжидающая (сбыть то, что произведено)
	Активная, с элементами обоснованного риска (производить то, что пользуется спросом)

	Оценка результатов
	По степени точности выполнения заданий
	По положению предприятия на рынке относительно конкурентов

	Тип организационной структуры
	Механистические (иерархические, бюрократические) 
	Адаптивные (вид структуры определяется в зависимости от условий деятельности предприятия и стратегии)

	Решения по управлению организации
	Оперативные решения (принимаются по ходу возникновения проблем)
	Решения главным образом перспективные, стратегии выбираются на основе анализа среды, оценки альтернатив

	Стимулирование и мотивация
	В зависимости от выполнения задания
	Оценка в зависимости от достигнутых результатов

	Стиль управления
	Авторитарный 
	Демократический 

	Характер власти руководителя
	Власть от должности
	В зависимости от личных и профессиональных качеств


Таким образом, в условиях динамично меняющейся среды формируется новая ситуация для действующих организаций и появляются условия для возникновения новых организаций. Изменяются их цели, происходят динамичные структурные изменения, меняются технология и требования к персоналу.
Объекты изменений и характеристики современной и будущей моделей организации

	Объект изменений
	Современная модель
	Будущая модель

	организация
	Универсальная форма организации – бюрократия, а принцип построения - иерархия
	Изменяется принцип построения – сеть, организации преобразуются в сети самостоятельных субъединиц

	Структура 
	Основной принцип - самодостаточность
	Взаимозависимость

	Ожидания работающих
	Удовлетворение насущных нужд
	Качественный рост персонала

	Руководство 
	Автократичность 
	Целевая ориентация

	Рабочая сила
	Однородность и стабильность состава
	Неоднородность состава, изменение численности, принадлежность к разным культурам

	Работа 
	Индивидуальная 
	Групповая (реализация бизнес-процессов)

	Рынки 
	Внутренние 
	Глобальные 

	Выгоды 
	Стоимость 
	Время 

	Ориентация компании
	Прибыль 
	Потребности, рост стоимости бизнеса 

	Качество 
	Достижение заданного уровня
	Достижение максимально возможного уровня

	Ресурсы 
	Капитал и человеческие ресурсы. 
	Информация и человеческие ресурсы.

	управление
	Реальная власть у менеджеров
	Разные комбинации организации управления


2.6.Организация и среда.

Современные организации являются коллективными субъектами принятия решений. Решения, принимаемые деловыми, ассоциативными, союзными организациями, поселениями оказывают влияние на экономическую, политическую, социальную обстановку, на экологию, как на уровне отдельных муниципальных образований, субъектов Федерации, а также на общенациональном и глобальном уровне.
 Каждая организация, стремясь адаптироваться к условиям меняющейся среды должна учитывать объективные потребности, ресурсные и технологические возможности и тенденции развития рынков.
 В настоящее время усилилось влияние деловых организаций (прежде всего ТНК) на все другие виды организаций, включая различного рода политические институты, государственные структуры.

Любая организация действует на основании законодательства, устава, договоров и других регламентирующих документов. Она является объектом принятия решений по регулированию и контролю деятельности со стороны органов власти. Свои рекомендации относительно деятельности данной организации могут давать и неправительственные общественные организации.

    В настоящее время возникает необходимость соучастия разных сторон в решении социально-экономических проблем, и в данном процессе организации различные по статусу и уровню люди могут выступать как коллективные партнёры. Примером таких отношений является система социального партнёрства, которая в России развивается и реализуется на четырёх уровнях: федеральном, субъекта Федерации, муниципального образования и конкретного предприятия или организации.

В этой системе организации играют троякую роль: с одной стороны – они являются коллективными субъектами принятия решений, с другой – объектами, деятельность которых контролируется и регулируется  более широкой системой, с третьей – каждая организация, входящая в систему социального партнёрства, представляет и защищает интересы определённой социальной группы (работников, работодателей либо интересы территории). Согласование интересов обеспечивает возможности устойчивого развития как отдельных организаций и территорий, так и национальной экономики в целом. Национальная экономика как система социальных организаций является объектом регулирования и контроля со стороны международных организаций.
Тема 3: Организация как целевая социальная система
3.1.Понятие цели. Цель с позиций различных наук, цель как единство мотивов, средств и результатов.
3.2.Общая характеристика концепции управления по целям (результатам).

3.3. Цели индивида и цели организации. Организационный эффект. Содержание понятия синергия.
3.4. Источники образования целей. Комплексность целей.
3.5.Принципы построения целевых моделей.

3.6. Организационная устойчивость, стагнация и развитие.

Глоссарий: цель, концепция управления по целям (результатам), системно-комплексный подход; организационный эффект; синергия; синергетический подход; синергетика; функциональная синергия (эффект масштаба); целевая синергия (эффект интеграции); эффект букета преимуществ; синергия конгломерата; синергия сбыта; производственная синергия; синергия инвестирования; синергия управления; цели-задания; цели-ориентации; цели системы; телеономия; дерево целей; устойчивость организации; стагнация; развитие организации. 
3.1.Понятие цели. Цель с позиции различных наук. Цель как единство мотивов, средств и результатов.
Любая организация служит для того, чтобы удовлетворять какую-либо общественную потребность или группу потребностей. Организацию можно рассматривать как целевую общность. Цель показывает желаемое состояние системы в будущем. Но любая организация имеет несколько уровней управления, на каждом из которых формируются собственные цели. Кроме того, существуют индивидуальные цели и у каждого из участников организации. Таким образом, организацию можно рассматривать:

1) как целевую общность,

2) как иерархическую и управляемую общность,

3) как социальный инструмент и безличную структуру.

Философия рассматривает цель как субъективное понятие. Кибернетика утверждает, что стремление системы к цели сводит к минимуму рассогласование между существующим состоянием (величиной на входе) и заданным состоянием (величиной на выходе). Психология рассматривает цель как предвосхищение будущего результата. Суммируя всё сказанное, можно сделать вывод о том, что цель выступает как единство мотивов, средств и результата. Цель как мотив предполагает удовлетворение потребностей, однако комплексные цели предполагают удовлетворение сразу нескольких потребностей. А каждая потребность может удовлетворяться через разные цели. Цель формируется, когда есть и мотив, и средства достижения. Понятие «цель» не тождественно понятию «результат», поскольку современная экономика функционирует в условиях неопределённости и постоянно меняющейся среды. Достижение цели лишь один из возможных результатов, который может сопровождаться положительными и отрицательными внешними эффектами. Типология целей  организации представлена на схеме 1.
Схема 1.

Типология  целей организации




























3.2. Общая характеристика концепции управления по целям (результатам).
 Менеджмент, как целостная система управления организацией, ориентируется на достижение всей совокупности целей и задач, стоящих перед организацией. В условиях децентрализации управления повышаются требования к качеству разработки целей и задач на уровне подразделений, а также требования по согласованию этих целей для осуществления миссии организаций.
Этапы процесса управления по целям:
1) определение круга полномочий и обязанностей менеджеров всех уровней;

2) разработка целей и задач на каждом уровне в соответствии с компетенцией менеджеров;

3) разработка стратегии достижения целей;

4) контроль результатов и принятие координирующих и корректирующих мер.
         Достоинства концепции:

1) рост эффективности за счёт повышения организованности и управляемости системы;

2) повышение мотивации руководителей и подчинённых за счёт соучастия в выработке целей;

3) улучшение социально-психологического климата в коллективе.
              Ограничения и недостатки концепции:

1) концепция не реализуется на предприятиях, где используется авторитарный стиль руководства;

2) концепция не работает, если система мотивации не увязана с результатами деятельности работника и с достижением целей организацией;
3) реализации концепции препятствует подразделенческий или заводской эгоизм, когда внимание руководителей концентрируется на достижении частных, краткосрочных целей в ущерб долгосрочным, общекорпоративным целям.  

   В практической деятельности отечественных организаций концепция управления по целям нашла отражение в системно-комплексном и программно-целевом подходах.
  Системно-комплексный подход основывается на том, что каждый объект должен формировать цели на разных уровнях и рассматриваться как некоторая сложная система, являющаяся, в свою очередь, элементом более широкой социальной системы. При этом анализируется состав и структура элементов, входящих в систему, их цели, задачи, функции, коммуникации, способы интеграции элементов в системе, соответствие целей и ресурсов.
 Программно-целевой подход часто рассматривают как использование комплексного подхода применительно к решению локальных проблем. В России разрабатываются и реализуются целевые комплексные программы на самых разных уровнях, начиная от уровня национальной экономики и заканчивая уровнем предприятия.
3.3. Цели индивида и цели организации. Организационный эффект. Содержание понятия синергия.

 Любая организация – это сложная система, состоящая из множества разнородных элементов. Организация, таким образом, понятие более широкое, чем коллектив. Несмотря на то, что возможности для достижения целей организации очень часто определяются состоянием оборудования, уровнем использованных технологий (производственных, финансовых, управленческих и т.д.), ключевым фактором успеха являются люди. Самое важное свойство организации – это возможность получения прироста дополнительной энергии, превышающей сумму индивидуальных усилий участников. Это явление получило название – синергия или организационный эффект, или синергизм. Цели организации могут достигаться через достижение целей индивидуальных участников.
Синергия управляема, её можно усиливать и видоизменять. Феномен синергии в коллективном труде впервые исследовал Маркс. Изучая трудовую кооперацию, он выявил источники появления организационного эффекта и стадии процесса возрастания совокупной энергии в зависимости от типа внутриколлективных связей. 
Изначально синергетический эффект даёт простая массовость, т.е. одновременность, однонаправленность многих усилий. Вторичный эффект даёт психологическое взаимодействие участников, (соревнование, чувство коллектива, что приводит к росту производительности труда).
Второй стадией является комбинирование труда, т.е. разделение работы на операции, распределении участников по отношению друг к другу в последовательной зависимости.
Третья стадия – специализация на определённых видах деятельности (ремесленный труд, простая кооперация). Вследствие разделения труда появляется так называемый частичный работник. Он очень эффективно выполняет свою операцию, но, как правило, не имеет достаточной квалификации, чтобы изготовить изделие в целом. Постепенно специализация переходит на орудия труда, которые упрощаются, улучшаются и становятся более разнообразными. Это стадия мануфактуры.
Четвёртая стадия – появление машин. Машина обеспечивает техническое и технологическое единство, надёжнее и дешевле, но на этом данная линия выжимания организационного эффекта исчерпывается. В настоящее время с целью получения и роста синергии используют реорганизацию и реструктуризацию предприятий, реинжиниринг бизнес-процессов, современные методы мотивации персонала, новую философию менеджмента, корпоративную культуру.
По Х.Виссема, синергия – это позитивный эффект комбинирования отдельных частей. Синергия может проявляться в экономии времени, денег, в повышении качества или выпуске большего количества продукции, в выходе на новые рынки.

Внутри фирмы может существовать четыре типа синергии:

1)Эффект масштаба (функциональная синергия).
2)Эффект интеграции (целевая синергия).

3)Эффект «букета преимуществ»

4)Синергия конгломерата

Эффект масштаба или функциональная синергия возникает в результате широкомасштабных операций. Например, выпуск больших партий товаров, создание больших отделов сбыта (сбытовых сетей), развитая система логистики.
Логистика (logistics)- функция транспортировки и хранения товаров  сырья,материалов,готовой продукции.

Эффект интеграции или целевая синергия- это преимущества, получаемые одним подразделением в процессе разработки производства или продажи определённого товара. Эффект достигается в результате объединения деятельности подразделений, каждое из которых специализируется на достижении самостоятельной цели.
Целевая синергия противоположна функциональной.

Эффект « букета преимуществ» означает, что выпуск «связки» разнообразных товаров и услуг (комплексное обслуживание) или соглашение об оптовых поставках более привлекательно, чем сумма отдельных частей (когда организация специализируется на разнородных и несвязанных товарах и услугах).
Синергия конгломерата означает, что чем больше подразделений, тем  шире распределяется риск. Возможный пример- диверсификация.

И.Ансофф показывает связь синергии и стратегического управления  организациями. Он выделяет:
1) синергию сбыта (продаж)- это преимущества совместной организации сбыта с точки зрения коллективного распределения затрат на маркетинг и рекламу;
2) производственную синергию – это преимущества совместного использования производственных мощностей, организации процесса обучения, общих закупок, получения экономии на накладных расходах;
3) синергию инвестирования - преимущества общего использование земельных участков, зданий, сооружений;
4) синергию управления - это преимущества обмена опытом, обмена менеджерами
3.4.Источники образования целей, комплексность целей.

 Любая организация создаётся для удовлетворения общественных потребностей, что находит отражение в её целях и стратегиях. Организацию можно рассматривать как целенаправленную систему. С другой стороны, организация – это телеономическая система, поскольку она стремится к самосохранению и к выживанию. Этому способствует разработка оптимальных структур, соответствующих новым стратегиям, упорядочение связей, распределение полномочий и ответственности, разработку регламента (обновление), создание эффективной системы контроля. Телеономия – это объективная или естественная целесообразность, даже сама телеономия человеческого организма (направленность на самосохранение) становится одной из целей организации (требуется обеспечить необходимые санитарно-гигиенические условия, качественное питание для персонала, медицинское обслуживание).
Исходя их целей организации в целом, формируются цели организации в целом, формируются цели функциональных подсистем, и, таким образом, можно говорить о комплексе целей организации. В теории организации выделяются три типа целей: цели-задания, цели ориентации и цели системы.
Цели-задания организация либо получает сверху, либо формирует самостоятельно исходя из объективных требований рынка. 
Более широкой организационной системой, влияющей на выбор целей, может быть:

1) государство и его органы. Если деятельность частных предприятий можно только регулировать, то предприятиями и организациями государственного сектора можно ещё и управлять.

2) Концерн для предприятий разных отраслей, входящих в его структуру.

3) Главная контора банков для филиалов.

4) Университет для своих представительств в разных регионах.

Цели-ориентации являются отражением общих и индивидуальных интересов работников, которые стремятся реализовать их через организацию. Например, обеспечение развития и служебная карьера, получение вознаграждения.
Но цели-ориентации могут быть противоречивыми – сохранение высокой занятости и получение высоких дивидендов. Цели-ориентации могут противоречить целям-заданиям и целям системы. Например, фирма может начать выпуск продукции вопреки общественным требованиям по экологии.
Встаёт вопрос: что предпочтительнее для организации в современных условиях – поддерживать равновесие или заниматься внедрением нововведений, связанных с риском. Что предпочтительнее – сохранить целостность или пожертвовать ею, т.е. разукрупниться на ряд самостоятельных предпринимательских структур.  Цели не тождественны между собой.
Цели системы обеспечивают выживание организации в условиях меняющейся среды. Достижение целей связано с реализацией вторичных, производных целей и задач. Цели системы – это прежде всего цели организации как некой безличной структуры, процесс образования целей идёт как сверху, так и снизу. Основной проблемой является взаимоувязка целей и разрешение противоречий.
Цели-задания должны соединять интересы каждого с целями организации и общества. Как и другие цели, они объединяют людей через их мотивы. Например, гражданские мотивы, чувства долга, осознание пользы для себя в конечном итоге.

3.5.Принципы построения целевых моделей.
У организации множество целей, что заставляет их ранжировать по разным признакам, т.е. выделять главные цели и цели других уровней, которые определяются ей. Целевую модель или дерево целей можно строить по временным интервалам. В этом случае в зависимости от срока получения результата, различают краткосрочные цели (результат в ближайшем будущем – до года), среднесрочные (через 3 – 4 года), долгосрочные (через более, чем 5 лет). В этом случае – долгосрочная цель – главная, а цели, рассчитанные на более короткие временные периоды, должны разрабатываться, согласовываться и корректироваться исходя из долгосрочной цели. 
Дерево целей может строиться по функциональному принципу (см. рис. 1). В этом случае, главной целью будет являться цель организации, исходя из неё будут формироваться задачи подразделений и функции сотрудников. Следует различать цели и функции организации (производственные, экономические и социальные) и функции сотрудников (их обязанности по решению задач, направленных на реализацию целей организации).
Третий подход предполагает сочетание функционального и временного признаков.
Рис 1. Дерево целей, построенное по функциональному признаку.
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3.6.Организационная устойчивость, стагнация и развитие.

Устойчивость – это встроенная цель любой организации. Её достижение равнозначно приобретению новых ресурсов. Устойчивость предполагает преодоление текучести кадров, сокращение числа реорганизаций, снижение конфликтности. Но при этом возникает угроза превращения целей системы либо двух других типов целей в самоцель. В организации формируются подразделения, учреждаются должности, для которых важнейшей задачей становится поддержание деятельности и сохранение системы в таком виде, в каком она существует в настоящее время. Возникает угроза инерционности в деятельности, которую организация неизбежно получает достигая устойчивости. Деятельность её становится всё более консервативной, она стремится избегать изменений и любых затрат, связанных с исследованиями и разработками, что впоследствии приводит к организационной стагнации или застою.
Если организация ориентирована на цели выживания, а не на цели развития, экономический рост будет невозможен. Ориентация на выживание оправдана в условиях кризиса. В случае экономического оживления и подъёма целевой установкой становится развитие, т.е. переход системы в качественно новое состояние более эффективное и целесообразное для данного вида деятельности.
Развитие можно рассматривать в широком и узком смысле слова. В узком смысле – развитие организации – это развитие индивидов и отношений между ними. В широком смысле – развитие связано с ростом жизнеспособности организаций. В современных концепциях управления в связи с этим ключевыми моментами становятся организационная культура, результативность, эффективность, гибкость и экономичность. Теория организационного развития находится в стадии разработки, в её основе – концепции сетевых организаций, обучающихся организаций, теория вмешательств в конфликтные ситуации.
Тема 4: Иерархия в организациях.

4.1.Иерархия как принцип построения организационных систем. Закономерности устройства и функционирования организационной иерархии.

4.2.Иерархия как отношения. Свойства организационной иерархии.

4.3.Формы иерархии.

Глоссарий: иерархия, стратификация, свойства организационной иерархии (централизация, личная зависимость, власть), статус, формы иерархии. 

4.1.Иерархия как принцип построения организационных систем. Закономерности устройства и функционирования организационной иерархии.
«Иерархия» - от греч. – священная власть. Этот термин был впервые введен в 5 в. н.э. и использовался в основном в религиозной литературе. На современном этапе понятие «иерархия» широко используется в социальных науках для описания сословно-классового деления общества (например, феодальная иерархия) и для характеристики структуры власти, в особенности бюрократии. В западной социологии многочисленные исследования освещаются иерархии престижа, богатства, власти и контроля как выражению социальной стратификации общества. Стратификация (из геологии) означает разделение общества на слои (пласты). Это означает, что существуют определенные социальные различия между людьми, которые приобретают характер иерархического ранжирования. Основными критериями или признаками для измерения стратификации являются: потребности, интересы, роли, статусы, ценности, нормы, власть и собственность.
Иерархия сегодня определяется как универсальный принцип построения любых организационных систем – биологических, технических, социальных. В социальных системах иерархия существует и в малых группах, и в обществе в целом. Философский энциклопедический словарь определяет организационную иерархию как принцип структурной организации сложных многоуровневых систем, состоящий в упорядочении взаимодействий между уровнями в порядке от высшего к низшему. Каждый из двух или более уровней выступает как управляющий по отношению к нижележащим и управляемый – к вышележащим. В иерархической системе существует не только структурная, но и функциональная дифференциация, т.е. каждый уровень  управления специализируется на определенном круге функций. Высший уровень отвечает за функции согласования, координации, интеграцию и адаптацию к среде.

Иерархия облегчает обработку больших массивов информации и способствует принятию более эффективных решений. В реальных организациях иерархическая структура никогда не бывает абсолютно жесткой. Иерархия сочетается с большей или меньшей автономией нижележащих уровней по отношению к вышележащим. На каждом уровне существуют определенные возможности к самоорганизации.
4.2.Иерархия как отношения. Свойства организационной иерархии.
В социальных организациях принцип иерархии преломляется в сложные отношения между людьми. Свойствами организационной иерархии являются централизация, личная зависимость и власть.

Необходимость централизации вытекает из невозможности за некоторым пределом непосредственного взаимодействия определенного количества людей. Появляется потребность в координации и интеграции действий участников организации. В таком смысле иерархия представляет собой форму разделения труда не только по вертикали, но и по горизонтали. Функции управления при этом разделяются на общие и специфические, а роли участников сводятся к принятию решений и их исполнению. Иерархия вводится для повышения эффективности организаций.

Личная зависимость означает, что один из работников может воздействовать на положение и поведение другого без того, чтобы этот другой мог также поступать по отношению к первому. В отношениях между людьми существует много вариантов односторонней зависимости. В иерархии такая зависимость закрепляется в статусах и выступает как фактор социального неравенства. 
Статус (в переводе с латинского – состояние, положение) – это соотносительное положение индивида или группы в социальной системе, определяемое по ряду признаков (экономических, образовательных профессиональных, демографических и  этнических и др.) специфических для данной системы.
 Люди, обладающие одним и тем же статусом, как правило, имеют сходные личностные черты (социальный тип личности). Различают статус предписанный и достигаемый. О предписанном статусе можно говорить, если человек занимает определенную позицию в обществе или организации благодаря наследуемым признакам (раса, социальное происхождение и т.д.). Достигаемый статус приобретается благодаря собственным усилиям (непрерывное образование, профессиональные заслуги). Статус определяет совокупность прав и обязанностей, а социальная роль (динамический аспект статуса) определяет поведение. Следствием личной зависимости является то, что связь по субординации (как и другие отношения) не может регламентироваться полностью. В должностном поведении работников более высокого уровня административно-правовые нормы оставляют существенный диапазон выбора характера и способов воздействия на работников нижележащих уровней. Отсюда возникает личная зависимость или личный режим в организации, т.е. легальное, законное воздействие субъективных качеств одного работника на другого. В организации можно выделить две социальные группы: управляемых и управляющих. К управляемым относится все основание иерархической пирамиды. Среднее звено играет двоякую роль: управляющего по отношению к нижележащим, и управляемого по отношению к вершине пирамиды. В среднем звене почти все статусы двузначны.

Власть-третье свойство организационной иерархии.

М. Крозье утверждал, что любая организация – это система власти. Власть – это способность субъекта в своих интересах определять цели и направленность деятельности других субъектов, распоряжаться материальными, информационными, статусными (административными) ресурсами, формировать  правила и нормы поведения, устанавливать запреты и предписания, предоставлять полномочия, услуги, привилегии. Власть – это подчинение участников организации правилам и указаниям, контроль со стороны организации над волей работника, приспособление личности к организационным функциям. Последнее достигается путем ограничения свободы поведения человека в организации и предписания необходимых для достижения успеха моделей поведения. Власть предполагает принуждение и использование санкций за отклонение от предписанного порядка. Власть иногда понимают как способность принудить человека к следованию какой-либо модели поведения, но это возможно только через систему норм и связей. Выражение «власть в чьих-то руках» означает, что в организации действует безличная система связей и норм, контролируемая конкретным человеком или группой.

Все свойства организационной иерархии (централизация, личная зависимость и власть) проявляются комплексно, однако каждое из них имеет самостоятельное значение. Обладание каким-либо каналом воздействия на поведение других людей создает возможности для самоутверждения, самореализации и повышения престижа. Таким образом, ценность статусов в иерархии возрастает от уровня к уровню.
4.3.Формы иерархии
Иерархические отношения могут складываться как по вертикали, так и по горизонтали. Косвенное воздействие на власть может оказываться через экспертные, доверительные отношения; возможно неформальное воздействие на исполнительское поведение. Существуют различные формы горизонтальной власти в организациях. Элементы таких отношений заложены между контролирующими, санкционирующими службами и другими подразделениями (бухгалтерия, отдел кадров, охрана). Подобные отношения могут существовать и между организациями. К контролирующим и санкционирующим службам относятся, например, налоговая инспекция, санэпидемнадзор, пожарная инспекция. Каждая из них в пределах своей компетенции контролирует деятельность организаций любых форм собственности. Вариант горизонтальной власти может существовать и в организациях, ориентированных на потребителя, где иерархическая структура строиться снизу вверх (например, автосервис). На производстве может возникать ситуация перевернутой пирамиды, когда существует обратная зависимость руководства от рядовых исполнителей. Это может быть при дефиците рабочей силы, либо в ситуации, когда принимаемые руководством решения зависят от уровня и качества знаний уникальных специалистов. Разные формы участия в управлении приводят к появлению пирамиды с меняющейся геометрией, например, при выборности руководителей. Пирамида с меняющейся геометрией существует и в АО, и в партиях. В первом случае высшим органом управления является общее собрание акционеров, во втором – съезд делегатов. В перерывах между собраниями (съездами) деятельностью этих организаций руководит избранный на собрании (съезде) коллегиальный орган, который возглавляется руководителем высшего уровня (генеральным директором, генеральным секретарем).
Тема 5: Управление в организациях.

5.1.Сущность управления. Субъект, объект, система управления.
5.2.Управляющее воздействие, риск и результаты управления.

5.3.Основные социальные регуляторы в организациях.

5.4.Интеграция управления. Концептуальная схема организации.

Глоссарий: управление, система управления, объект управления, субъект управления, власть, целевое управляющее воздействие, риск, факторы риска, виды риска, результаты управления, основные социальные регуляторы, организационный порядок, самоорганизация, саморегулирование, самоуправление, концептуальная схема организации. 

5.1.Сущность управления.
Субъект, объект, система управления.
Управление – целенаправленное воздействие субъекта на объект.

Главная задача субъекта – принятие решения, т.е. определение характера и формы целевого управляющего воздействия, создание организационных условий для достижения цели. Субъектом управления может быть руководитель или коллегиальный (коллективный) орган.

Объект управления отличается в технических и социальных системах. В социальных системах – это человек, группа, организация; в технических – функция, процесс, технология, робото-технологический комплекс, система машин.

Система управления – это упорядоченная совокупность взаимосвязанных элементов. Элементами системы управления являются люди (руководители и исполнители), структурные подразделения, которые могут территориально находиться далеко друг от друга (ТНК, которые развивают исследовательскую, производственную, сбытовую деятельность в десятках стран мира).

Обособление управляющих и управляемых порождает отношения власти. Власть создает возможность для реализации целевого управляющего воздействия и получения результатов, адекватных целям.

5.2.Управляющее воздействие, риск и результаты.
Целевое управляющее воздействие задает направление развития системы и упорядочивает ее функционирование. Управляющее воздействие направлено на достижение результата, однако управление имеет свои пределы. Некоторые из них порождаются самой природой управления, особенностями субъекта и объекта, другие определяются факторами внешней среды. Таким образом, управляющее воздействие связано с риском.

Риск – действие субъекта в условиях неопределенности в расчете на удачу. Риск – это вероятностная категория, поскольку он характеризует вероятность наступления того или иного события, например, вероятность недополучения прибыли, получения убытков экономическим субъектом.
 Основные факторы риска: незнание (неопределенность), случайность, противодействие. Чем больше неопределенность, изменчивость среды, тем выше риск. Чем выше риск, тем менее прогнозируемы результаты управления. Риск – это явление не только логическое, но и социальное. Например, если работник не обладает достаточной квалификацией и ответственностью, а руководство не проявляет достаточной требовательности по отношению к нему, риск становится неоправданным. Завышенные ожидания, идеализация цели, недооценка ситуации снижают вероятность получения позитивного результата. Таким образом, понятие цели не тождественно понятию результата. В условиях постоянно меняющейся среды роль случайных факторов возрастает. Это значит, что достижение цели может быть лишь одним из возможных результатов.

5.3.Основные социальные регуляторы в организациях.
     Существует три типа основных социальных регуляторов:

· Целевое управляющее воздействие

· Организационный порядок

· Самоорганизация

         Целевое управляющее воздействие включает определение целей – заданий и разработку технологии их реализации. Причем возможности технологии иногда предопределяют выбор целей. Содержание целей может меняться под воздействием внешних и внутренних факторов. Внешними факторами являются, например, меры по государственному регулированию, изменение рыночной конъюнктуры, действия клиентов, конкурентов и т.п. Выбор целей определяется также соотношением и степенью согласованности личных, коллективных и общественных интересов. Главной характеристикой деятельности по реализации целей является целесообразность, т.е. соответствие технологии и результатов поставленной цели. Основные задачи субъекта управления в процессе достижения цели: предупреждение отклонений, координация деятельности, мотивация и контроль.
Организационный порядок – это система институтов, т.е. формальных и неформальных регуляторов, которые регламентируют поведение людей в организациях. Формальные регуляторы закреплены в законодательстве, а неформальные – это нормы и правила, разработанные в организации и принятые на добровольной основе. Организационный порядок реализуется в структурах, связях, позициях и зависимостях, в объектах (целевая группа, организация, социальный институт), в сознании (в целях, установках, предписаниях), а также в материальных формах (в документах и технических средствах). Организационный порядок обладает свойством безличности, он срабатывает независимо от индивидуальных особенностей работников. Работник становится членом организации при вступлении в должность, принятие должности требует определенного типа поведения, отклонение от которого неизбежно вызовет санкции. Таким образом, организационный порядок обеспечивает стабильность функционирования системы. При хорошей организации одним из важнейших факторов успеха является работающая система (порядок). Особенностью организационного порядка является его принципиальная неполнота. Организационный порядок не подменяет управленческой деятельности, а является средством реализации управляющего воздействия (технологией власти). Организационный порядок может изменяться в соответствии с требованиями среды, но для этого необходимо время. Как утверждал Норт: «Если законы могут быть изменены в одночасье, то для изменения неформальных регуляторов требуется время».
Централизованное управление, самоуправление и самоорганизация. Существует два вида целевого управляющего воздействия: централизованное управление и самоуправление (рис. 1). Первый из них связан с управлением извне, т.е. управляющий орган может находиться за рамками организации – это так называемое внешнее управление (полный внешний контроль). Например, головная организация холдинга управляет предприятиями, входящими в его структуру. Подобное внешнее или централизованное управление позволяет концентрировать ресурсы и эффективно использовать их для достижения общей цели. Все решения принимаются исходя из общих интересов организации как целого. Недостатком такой модели может быть ограниченность интеллектуального потенциала субъекта управления или абсолютизации его интересов в ущерб интересам других структурных единиц или отдельных работников. В таких организациях в полной мере действует принцип единоначалия. Иерархическое строение может модифицироваться в зависимости от типа и специализации организации, но в любом случае выстраивается жесткая вертикаль власти.

Второй вид управляющего воздействия – самоуправление, самоорганизация. Каким бы ни было централизованное управление, любая организация обладает некоторым диапазонам собственных решений, имеет свои органы управления. С точки зрения кибернетики система считается самоуправляющейся, если она обладает автономией по отношению к среде, и ее поведение не полностью детерминировано извне. С точки зрения социологии организаций  самоуправление – это участие всех членов организации в выработке и принятии управляющих решений. Таким образом, самоорганизация – это спонтанное регулирование или саморегулирование.


Рис.1 Виды целевого управляющего воздействия
Любое самоуправление предполагает сочетание демократизма со специализацией, что и определяет во многом производственную и социальную эффективность. В процессе самоуправления отчасти преодолевается различие между управляющей и управляемой подсистемами, т.е. различие между субъектом и объектом управления. Однако цели и интересы различных категорий населения или работников совпадают лишь частично. Задача управления – максимально расширить совпадающий спектр интересов или усилить его скрепляющую роль. Самоуправление является наиболее эффективным механизмом согласования целей.

Самоорганизация – это механизм управления на основе спонтанных регуляторов. Если целевому управляющему воздействию подвержены не все социальные процессы, то самоорганизация проявляется на всех уровнях общества. Ее отличительные свойства – самопроизвольность, отсутствие единого организующего начала. Экономические факторы самоорганизации: колебание потребительских предпочтений, спроса и предложения товаров и услуг. Демографические факторы: миграция, бракоразводные процессы, воспроизводство населения. Социальные факторы самоорганизации: общественное сознание (традиции, обычаи), различные формы социального контроля, состояние массового сознания в конкретной ситуации (настроение отдельных слоев или групп – энтузиазм, отчаяние, решительность). Самоорганизация – продукт социального взаимодействия в массовом, коллективном или групповом масштабах. Продукты самоорганизации как и целевого управляющего воздействия образуют организационный порядок, с которым люди соотносят свое поведение. Это общепринятые нормы поведения и ценности, которые в совокупности формируют уникальную общую для всех культуру.

5.4.Интеграция управления. Концептуальная схема организации.
Механизм управления включает целевое управляющее воздействие, самоорганизацию и организационный порядок. Целевое управляющее воздействие выступает в двух разновидностях: внешнее управление, самоуправление.

Организационный порядок отражает как официально установленные, так и принятые в группе или коллективе нормы поведения. Самоорганизация является способом регулирования поведения людей. Соотношение этих факторов сложно и противоречиво. Одни и те же результаты могут быть продуктом различных процессов управления. Существует возможность противодействия друг другу целевого управляющего воздействия, традиционно существующего организационного порядка и самоорганизации. Задача руководства – обеспечить взаимное согласование всех этих социальных регуляторов.

Табл. Концептуальная схема организации (по И.Пригожину).

	Свойства 

Признаки 


	Общественный

инструмент
	Человеческая общность
	Безличная структура

	Цели
	Цели-задания
	Цели-ориентации
	Цели-системы

	Иерархия
	Централизация
	Личная зависимость
	Власть

	Управление 
	Целевое управляющее воздействие
	Самоорганизация
	Организационный порядок


Тема 6:Групповая структура организации
6.1. Социальные группы и институты.

6.2. Классификация групп.

6.3. Групповые и общеструктурные связи.

Глоссарий: система, структура, подходы к изучению организаций, институт, социальная группа, первичные и вторичные группы, 

макро-, микро- и мезогруппы, административные и социально-психологические группы, внутренняя структура группы.
6.1.Социальные группы и институты

Любая организация – это сложная динамически развивающаяся  социальная система. Как система она представляет собой упорядоченную совокупность взаимосвязанных элементов. Система определённым образом устроена, имеет сложную внутреннюю структуру. Понятие «структура»  в переводе с лат. означает «строение, расположение, порядок». Социальную структуру характеризует количество элементов, их соподчинённость, связи, характер зависимости между элементами, вклад каждого в достижение целей организации, устойчивость элементов и связей и т.д. Динамизм системы означает, что структурные элементы и связи между ними меняются во времени. Как правило, выделяют два подхода к изучению организаций:

1) Структурный. Основоположники – Дюркгейм, Малиновский и др. Организация рассматривается как целое, несводимое к сумме частей, а структурные элементы рассматриваются с одной стороны – с точки зрения их роли в организации, а с другой – с точки зрения их эволюции.

2) Функциональный. Авторы – Парсонс, Мертон, Левада. Организация рассматривается как совокупность функциональных требований. Каждый структурный элемент организации специализируется на выполнении определённой функции. При изменении факторов среды могут меняться функции (их приоритетность, содержание, технология выполнения), что неизбежно приводит и к изменению структуры. По Парсонсу – модель социальной системы рассматривается как открытая и динамическая, что предполагает последовательное и поэтапное усложнение социальной структуры.

В любой организации можно выделить различные категории участников. Например, с точки зрения демографических характеристик выделяются категории – мужчины и женщины, молодёжь и старое поколение, семейные и холостые и т.д. Можно выделить также и социально-профессиональные категории, например, менеджеры высшего, среднего и низового звена, ИТР и служащие, рядовые работники.
Члены организации могут формировать структуры, ориентированные на защиту своих собственных интересов и на достижение целей-ориентаций. Это, например, профсоюзы, кружки качества, спортивные организации. 
Ключевыми элементами любой организации являются: социальные институты и группы.
 Понятие институт (от лат. – «установление») – это понятие обозначает устойчивый комплекс формальных и неформальных правил, принципов и норм, установок, регулирующих различные сферы человеческой деятельности и организующих их в систему ролей и статусов. Любой человек одновременно может выполнять несколько ролей, каждая из которых предполагает наличие комплекса прав, обязанностей и ответственности. Выполнение социальных ролей является необходимым условием существования любого института. Эти роли предполагают следование определённым образцам поведения и нормам. Нормы являются одновременно и условием выбора модели ролевого поведения, и средством его измерения и оценки. 
Социальная группа – это совокупность людей, определённым образом взаимодействующих между собой, осознающих себя членами группы и считающихся членами группы с точки зрения других участников.
Таким образом, анализ организации как системы предполагает не только выделение ключевых элементов социальной структуры (социальных институтов и групп), но также рассмотрение связей между элементами организации и связей организаций с внешней средой.
6.2.Классификация групп

Социальные группы делятся на первичные и вторичные, макро-, мезо- и микрогруппы, административные и социально-психологические группы. 
Первичная группа состоит из небольшого числа людей, между которыми установлены прямые личностные контакты (семья, исследовательская группа, спортивная команда, группа друзей).
Вторичные группы образуются из людей, между которыми почти отсутствуют эмоциональные связи и взаимодействия. Члены этой группы, как правило, стремятся к достижению общей цели, и поэтому основное значение придаётся не личностным качествам, а уровню квалификации и опытности сотрудника. Роли во вторичной группе, как правило, чётко распределены, способы коммуникаций регламентированы. Члены группы часто мало знают друг о друге, однако, в процессе совместной деятельности на основе неформальных отношений здесь и формируются новые первичные группы.

Макрогруппы существуют в масштабах всего общества – это наиболее крупные элементы социальной структуры – социальные слои, классы.  Особое значение в современном российском обществе придаётся формированию среднего класса. По данным журнала «Эксперт» нижняя граница среднего класса в России составляла на 2003 год 150 долларов на человека в месяц, а верхняя- 250 долларов.

Мезогруппы – это территориальные общности (жители города, агломерации). 
Микрогруппы – это группы, основная особенность которых состоит в том, что каждый из членов группы поддерживает напрямую связь с каждым другим её членом. Микрогруппа часто основана на межличностных отношениях. Микрогруппы принято делить на административные и социально-психологические. 
Административные группы формируются в первичных подразделениях предприятия, в цехах и в отделах. Они функционируют как целевые группы, предназначенные для коллективного решения определённых задач, взаимодействие работников предписываются положениями, инструкциями, приказами и распоряжениями руководства. 
Социально-психологические группы возникают на основе свободы выбора. Их участники выступают по отношению друг к другу не как должностные лица, а как личности.
Границы административных и социально-психологических групп могут не совпадать. 
Статистические группы выделяются по поддающейся измерению характеристике, а реальные группы выступают субъектами и объектами реальных отношений власти и зависимости, симпатии и антипатии и т.д. Как правило, участники группы имеют сходную мотивацию, собственные символы статуса и престижа и стиль жизни
6.3. Групповые и общеструктурные связи

Термин «группа» применяют к совокупностям людей, которые чаще взаимодействуют между собой, чем с людьми извне. Любая реально существующая группа имеет свою внутреннюю структуру – ядро и периферию. По мере удаления от ядра внутригрупповые связи ослабляются. Любой человек находится в определённом психологическом поле, где действуют силы власти и зависимости, притяжения и отталкивания. Системное качество группы проявляется в непересекаемости их ядер. Ядро каждой группы состоит из типичных индивидов, имеющих, как правило, общую систему ценностей, сходные мотивации и структуру потребностей, характер деятельности. В группе формируются определённые установки и нормы поведения, регулирующие взаимоотношения между людьми. Каждый человек в группе стремится к удовлетворению прежде всего своих потребностей и интересов. Интересы – это осознанные, социально обусловленные потребности (экономические, политические, духовные). Разделяя функции и роли, объединяясь и кооперируясь, люди стремятся снизить издержки, связанные с удовлетворением потребностей и интересов. Совместная деятельность по достижению общих целей приводит к формированию коллектива.
Деятельность любого социального института связана с обменом между индивидами, группами, организациями, сферами внутри общества. Ресурсы, которыми располагают люди, группы, организации, зависят от их структурных и институциональных позиций. Это может быть власть, деньги, знания, репутация, престиж. Ресурсы необходимы для достижения целей. Однако получение контроля над ресурсными потоками не является самостоятельной целью. Институционализированный обмен ресурсами очищен от личностного момента. Например, личное отношение врача к пациенту не должно иметь значение при оказании профессиональной услуги. Институционализированный обмен – это обмен ресурсами различного типа, необходимыми для удовлетворения потребностей. Институционализированным товаром может быть профессиональное мастерство, административный ресурс, политическая поддержка, деловая репутация.
 В организациях различного уровня формируется система формальных, полуформальных и неформальных правил и норм, регулирующих соотношение цен институциональных товаров. Примером таких правил является хартия деловой и корпоративной этики, утверждённая российским союзом промышленников и предпринимателей. Те, кто подписывают хартию, принимают на себя добровольное обязательство следовать нормам деловой и корпоративной этики:

1) вести предпринимательскую деятельность, основываясь на принципах добропорядочности и справедливости;

2) способствовать укреплению основ института собственности, не предпринимать действий, направленных на подрыв её принципов;

3) руководствоваться реальным смыслом законов, избегать различных толкований, не соответствующих духу законодательных актов;

4) не использовать формальные процедуры для достижения целей, не совместимых с нормами корпоративной этики;

5) не оказывать незаконного влияния на деятельность и решения судебных, правоохранительных или иных официальных органов для достижения своих корпоративных целей;

6) не прибегать к незаконным формам конкурентной борьбы, заботиться о поддержании не только собственной деловой репутации, но и о репутации российского бизнеса в целом;

7) избегать участия в распространении напрямую или через третьих лиц заведомо ложной и непроверенной информации;

8) в ситуации конфликта интересов добиваться разрешения споров путём переговоров. Использовать механизмы внесудебного разрешения споров, предоставляемые комиссией РСПП по корпоративной этике. Уважать решение комиссии по корпоративной этике.

Тема 7: Формальная организация
7.1.Формализация как способ построения организации.

7.2.Современные представления о структуре организации.

7.3.Объективные границы формализации.

7.4.Формализация как способ стандартизации поведения.  Соотношение формального, официального и неформального в организации.

7.5.Соотношение централизации и децентрализации в структуре формальной организации
Глоссарий: формализация, формальная организация, общественное разделение труда, разделение труда по вертикали и по горизонтали, связи, коммуникации, группы, комитеты, структура, линейная структура, функциональная структура, линейно-функциональная структура, линейно-штабная структура, дивизиональная структура, матричная структура, формальная организация в рамках первичных подразделений, реорганизация, реструктуризация, реинжиниринг бизнес-процессов, организационный порядок, регламент, регламентация, прецедент, стандарт, эффективность, экономичность, рациональность, способы формализации, официальное и формальное.
7.1.Формализация как способ построения организации

Важнейшим компонентом организации является система безличных связей и норм, целенаправленно вводимых в отношения между людьми.
Организация любого типа и размера состоит из нескольких групп. Эти группы могут создаваться руководством в процессе разделения труда по горизонтали (подразделения) и по вертикали (уровни управления).
 Формальные группы (организации) – это группы (организации), созданные по воле руководства для достижения целей организации и решения основных, стоящих перед ней задач. Необходимыми принципами построения формальной организации являются: рациональность, безличность и одномерность: 
1) Рациональность означает, что организация должна выполнять определённую логическую программу;

2) Безличность означает, что организация рассчитана на абстрактных индивидов, между которыми устанавливаются идеальные отношения. Особенности личности не учитываются;

3) Одномерность означает, что каждый индивид и каждое подразделение работает только для достижения целей организации.

7.2.Современные представления о структуре организации

Существует несколько подходов к рассмотрению структуры формальных организаций. Во-первых, структура организации рассматривается как структура должностей, структура власти. Во-вторых, акцентируется внимание на системе связей и коммуникаций, поскольку от степени комплексности использования связей зависит возможность получения синергетического эффекта. В-третьих, акцентируется внимание на деятельности групп и комитетов в организации. В-четвёртых, рассматриваются различные типы организационных структур и формы организации деятельности внутри первичных подразделений.
Первый подход. Общественное разделение труда, т.е. специализация людей на определённых видах деятельности, приводит к появлению должностей, каждая из которых дополняет другую таким образом, что исключено дублирование функций. Должностные позиции образуют иерархическую структуру. По сходству функциональных задач должностные позиции объединяются в подразделения, а по принципу руководства, подчинения должностные позиции образуют лестницу зависимостей, на которой каждая ступень (должность) является высшей по отношению к предыдущим и низшей, подчинённой по отношению к следующей, руководящей ступени. Каждый член организации наделяется должностными функциями,  определёнными полномочиями и ответственностью. Полномочия дают ограниченное право распоряжаться ресурсами и принимать решения по отношению к нижележащим ступеням.
Второй подход. Система коммуникаций обеспечивает прохождение информации, необходимой для принятия решений. Для эффективного использования информационных ресурсов в организации используются различные нормы, стандарты деятельности, системы мотивации. Каждый человек в организации оказывается включённым в сложную сеть заданных ему априорно отношений. В организации таким образом формируется система статусов, определяющих нормы, правила поведения, как отдельных работников, так и групп (подразделений, уровней управления).
Третий подход.  Предполагает выделение в организации трёх основных типов формальных групп:

· группа руководителей, 

· производственная группа,

· комитет.

Командная (соподчинённая) группа руководителя состоит из руководителя и его непосредственно подчинённых, которые также могут являться руководителями. Например, президент и вице-президенты компании.
Рабочая (проектная, целевая, производственная) группа состоит из лиц, вместе работающих над общим заданием или проектом. Рабочая группа более свободна в планировании и организации своей деятельности, в выборе способа решения проблем. Рабочие группы в крупнейших корпорациях составляют, как правило, 2/3 от общего числа сотрудников. Приоритет отдаётся процессам самоорганизации.

Комитет – это группа внутри организации, которой делегированы полномочия по выполнению какого-либо задания или комплекса заданий. Иногда комитеты называют советами, комиссиями или командами. Во всех случаях имеет место коллективное принятие решений и совместная работа по осуществлению целей. Существуют два основных типа комитетов:

· специальный – это временная группа, сформированная для выполнения определённой задачи;

· постоянный – это непрерывно действующая группа, имеющая конкретную цель. Как правило, постоянные комитеты выполняют функции экспертов и консультантов по определённым видам деятельности. Пример – совет директоров, комиссии в Городской Думе, комитет по управлению имуществом и т.д.

Комитеты создаются для заполнения пробелов в организационных структурах. Их роль сводится к решению задач, не входящих в компетенцию ни одного из отделов. Комитеты координируют деятельность отделов при выполнении специальных функций. Комитеты обладают либо штабными, либо линейными полномочиями. Правительство либо кабинет министров – это постоянный комитет федерального правительства со штабными полномочиями, делегированными президентом министрам. Правительство непосредственно подчиняется президенту страны. Совет директоров корпорации является постоянным комитетом с линейными полномочиями. Он не только консультирует генерального (исполнительного) директора, но может в период между общими собраниями акционеров принимать решения, обязательные для корпорации в целом. Совет директоров выступает как множественный руководитель (коллегиальный орган). 
Комитеты приносят пользу в ситуациях, когда принимаемое решение будет скорее всего не популярным, и где групповое решение способствует укреплению духа организации и снятию психологических барьеров при организации исполнения. Комитеты могут использоваться также, когда нежелательно отдавать всю власть в одни руки.
Четвёртый подход. Подход предполагает, что сложные социальные или социотехнические системы могут быть устроены различным образом.
Ещё в работах Тейлора и Файоля и их последователей были выделены следующие типы структур:

1. Линейная организация – система вертикальной зависимости, объединяющая ряд служебных позиций сверху донизу таким образом, что каждое организационное подразделение находится между двумя другими выше и нижестоящими. А руководство в каждом подразделении сосредоточено в одном лице (принцип единоначалия).
2. Функциональная организация предполагает, что руководство распределяется между рядом лиц, специализирующихся на определённых видах деятельности (контроль за качеством, снабжение, организация и координация производственной деятельности, маркетинг, персонал и т.д.)

3. Штабная организация характеризуется наличием при руководителях штаба советников, экспертов, помощников, не включённых в общую систему.

При линейной организации сравнительно легко достигается ясность отношений руководства – подчинения, распределения компетенций, обязанностей. Известны критерии оценки и требования на каждом уровне. Система вертикальной интеграции является одновременно и каналом служебного продвижения.
 При функциональной и штабной организации более вероятно перераспределение полномочий,  обязанностей и ответственности. Дифференциация задач менее чёткая. Линейная структура связывает вертикально разные уровни с центром. Она составляет основу формальной организации. Однако она не обеспечивает достаточной гибкости, подвижности, оперативности и самостоятельности структурных звеньев. Поэтому в современных условиях в теории и практике организации были предложены альтернативные идеи так называемых адаптивных структур (дивизиональной, матричной структуры в различных вариантах).

Существуют следующие типы дивизиональной организации:

· организация с отделениями, ориентированными на выпуск конкретного вида продукта;

· организация, ориентированная на развитие деятельности в разных регионах;

· организация, ориентированная на конкретные группы потребителей.

При формировании матричной организации из сотрудников функциональных подразделений отбираются специалисты, которые в дополнение к их постоянным обязанностям назначаются также ответственными за какой-либо вид выпускаемой продукции (за проект). Они являются руководителями по отношению ко всем другим сотрудникам, содействующим выпуску данной продукции (реализацию проекта).
Специалисты-кураторы решают все вопросы, возникающие в связи с производством и продвижением на рынок данного вида продукции. В то же время, они как сотрудники функционального подразделения подчинены своему прежнему руководителю, который может контролировать другой вид продукции. Таким образом, возникает перекрёстное руководство, что освобождает руководителей высшего уровня от решения текущих вопросов, способствует раскрытию способностей и развитию инициативы функциональных специалистов. Основные недостатки модели: усложнение структуры и двойная подчинённость, однако они компенсируются возможностью адаптироваться к изменениям внешней среды. 

Типы формальной организации в рамках отдельных первичных подразделений:

Формальная организация в первичных подразделениях зависит от способа взаимосвязи её членов. Таких способов существует три:

1) круг – взаимная замкнутая цепь;

2) цепь – последовательная  незамкнутая связь;

3) звезда – связь каждого из членов замыкается на одном центральном лице. Деловые контакты между рядовыми сотрудниками отсутствуют.

Таким образом, формальная организация составляет основу социальной организации и способствует реализации её целей и задач. Роль формальной организации сводится к росту эффективности, созданию определённых образцов, норм, моделей поведения. Формальная организация создаёт возможность предвидения, возможность разработки долгосрочных планов и программ. Предвидение реализуется главным образом в прогнозировании и планировании деятельности. Предвидение имеет границы, определяемые степенью стабильности среды. Чем стабильнее среда, тем шире горизонт планирования.

Формальная организация способствует координации деятельности и достижению синергетического эффекта. Способствует эффективному распределению и использованию ресурсов, упорядочивает деятельность и создаёт возможности для её автоматизации. Формальная организация решает задачу соединения целей-заданий, целей - ориентации и целей системы. Однако возможны различные варианты, методы и пути достижения этой цели.

7.3. Объективные границы формализации

Формальная организация – это модель, изолированная от внешней среды. Ограниченность этой модели заключается в объективных границах формализации организационного порядка. Классические представления о формальной организации нашли отражение в трудах Файоля, Урвика и Вебера. Так, например, Вебер под формальной организацией понимает совершенную систему рационального разделения труда и предельной стандартизации деятельности, что рассматривается как залог эффективности организации. Бюрократия по Веберу заключает в себе лучшие черты деловой активности: точность, скорость, недвусмысленность, знание правил, целостность,  ответственность, единство, строгая субординация, сокращение материальных и людских затрат. Всё это по Веберу поднято до оптимальной точки в чисто бюрократической организации. Вебер абстрагировался от специфики человеческих отношений, от типа деловой и управленческой культуры, от процесса организационного развития.
Каждому этапу развития по Веберу должен соответствовать свой бюрократический механизм, т.е. развитие в его понимании – это дискретный процесс. Однако в реальности развитие организации сопровождается отклонениями от первоначально разработанного статуса. Отклонения  и их последствия дезорганизуют деятельность организации. Они не могут быть ожидаемы заранее, и, таким образом, на определённом этапе формальная организация теряет свою рациональность. Непредвиденные и непреднамеренные последствия – это элемент теории формальной организации, открытый и изученный Мертоном, Селзником и Гоулднером.

   Формальная организация – это частичная организация социальной системы. Однако, формализация сама по себе не всегда рациональна. Типовое решение не является лучшим. Некоторые элементы социальной среды не могут быть формализованы в принципе. Существуют и познавательные границы формализации. В классических теориях акцент делается на оптимизацию выбора в условиях равновесия, однако для транзитивной экономики характерно преобладание неравновесных состояний.
В современных условиях непредвиденные скоростные турбулентные изменения среды снижают эффективность организационных решений и ограничивают возможности формализации. Принятие оптимального решения – означает также необходимость выбора показателей оценки эффективности формальной организации и установления критериев их анализа. Альтернативы считаются данными, последствия – известными, а критерии предпочтительности – установленными. Однако вследствие действия непредвиденных факторов руководитель часто вынужден принимать не оптимальное, а приемлемое решение. Одна из задач современных исследований организации – сокращение разрыва между поставленной целью и достигнутыми результатами.
Формализация по Парето предполагает составление логической программы достижения целей. Наиболее гибким в настоящее время признаётся подход, основанный на реинжиниринге бизнес-процессов, что позволяет учитывать и оперативно подстраиваться под непрерывно меняющуюся среду. Таким образом, формальная организация в современных условиях модифицируется и способствует развитию и росту конкурентоспособности фирм и предприятий различных форм собственности.

7.4.Формализация как способ стандартизации поведения.  Соотношение формального, официального и неформального в организации.

Ни одна современная организация не может эффективно функционировать без организационного порядка, т.е. системы норм, образцов и стандартов деятельности. Стандарты упорядочивают поведение участников организации и способствуют росту её эффективности. Однако чем больше видов деятельности необходимо регламентировать, тем сложнее становится управлять организацией. Возникает необходимость разработки системы взаимосвязанных стандартов деятельности (возможен вариант – система прецедентов).

Стандарт закрепляется в официальной формулировке. Основным принципом отбора образцов является целесообразность, которая рассматривается как синоним эффективности, экономичности и рациональности. Стандарты образуют логическую программу функционирования организации. Разработка стандартов – необходимый атрибут формальной организации. Главный признак формального – запрограммированность, предопределённость организационных норм и действий.

Существует два способа формализации социальных систем:

1) легализация установленного порядка, основанная на осмыслении опыта. Такая формализация называется рефлексивной.

2) Конструирование социальной организации, которое происходит при реорганизации, реструктуризации и реинжиниринге бизнес-процессов.

Формализация связана с работой образцов, логических программных действий, с подчинением воли участников организации безличному порядку. Формализация способствует стабилизации деятельности, однако существующие стандарты при изменении условий могут сдерживать развитие организации. Если формальная организация признаётся более широкой социальной системой, то она становится официальной. Официальное – лишь один из атрибутов формального. Официальные отношения – это, как правило, отношения от имени организации либо руководителя. Наряду с формальной организацией формируется система незапрограммированных, спонтанно возникающих связей, т.е. неформальная организация. Таким образом, существует два типа организаций – формальная и неформальная, сосуществующие в единстве.
7.5.Соотношение централизации и децентрализации в структуре формальной организации.
Централизованные организации-те, в которых руководство высшего звена оставляет за собой большую часть полномочий по принятию важнейших решений.
Достоинства централизованной организации:
1) улучшение контроля и координации деятельности функциональных подразделений;

2) снижение количества ошибочных решений, принимаемых вследствие недостаточной информированности или неопытности менеджеров подразделений;

3) создание предпосылок для пропорционального роста и развития всех подразделений;
4) концентрация ресурсов и контроль за эффективным использованием;

5) использование опыта и знаний персонала центрального административного органа для принятия  стратегических решений;

6) эффективный контроль исполнения решений.
Централизованные организации более эффективны в стабильной среде. Однако по мере роста количества уровней управления такие организации становятся менее управляемыми. Процессы принятия решений усложняются. Вероятность ошибок возрастает.

Децентрализованные организации - те, в которых полномочия по принятию стратегически важных решений делегированы нижестоящим уровням управления.
Преимущества децентрализованных структур:
1) Оперативность реагирования. Решения принимаются руководителем, ближе всего знакомым с проблемой.

2) Децентрализация стимулирует инициативу, повышает ответственность и лояльность сотрудников.
3) Создаются предпосылки быстрого карьерного роста в организации, что способствует притоку талантливых руководителей.

4) Обогащается содержание труда, растёт мотивированность сотрудников.

На практике не встречается полностью централизованных или децентрализованных организаций.

В организациях с децентрализованными структурами важнейшие решения могут приниматься только руководителями не ниже уровня руководителя отдела.

Факторами, определяющими степень децентрализации, являются:

1) Количество  и важность решений, принимаемых на нижестоящих уровнях;
2) Последствия решений, принимаемых на нижестоящих уровнях (сколько функций, направлений деятельности затрагивают);

3) Организация контроля за работой подчинённых. В слабоцентрализованной организации высшее руководство редко проверяет повседневные решения подчинённых руководителей. Оценка действий даётся на основании суммарных достигнутых результатов.  
Тема 8: Неформальная организация
8.1. Сущность и причины возникновения неформальной организации.

8.2. Коммуникативный ряд неформальной организации. Типы неформальных связей.

8.3. Личность: её функции и роли  в организации. Шкала престижа. Раздвоение статусов.
8.4. Групповая и индивидуальная деятельность. Неформальные группы.

Глоссарий: неформальная организация, внеформальная организация, социально- психологическая организация, коммуникации, ранг, коммуникативный ряд неформальной организации, связи, типы связей (горизонтальные им вертикальные), социальная роль, элементы самоорганизации, лидерство (формальное, неформальное, инструментальное, экспрессивные), харизма, престиж, сантименты, потребности, интересы, мотив, ожидания, цель, результат, социальный контроль, норма, поведение, субординация, конформизм, синергия, синергетический эффект.  
8.1.Сущность и причины возникновения неформальной организации

Формальная организация: создаётся как модель, направленная на достижение целей компании. Появление неформальной организации является реакцией на неудовлетворение индивидуальных потребностей сотрудников организации. 
Неформальная организация – это спонтанно образовавшаяся группа людей, которые вступают в регулярное взаимодействие для достижения определённой цели. 
Особенности неформальной организации:

1) как и у формальных организаций цели неформальных организаций являются причиной их существования (доминируют цели участников(цели-ориентации));

2) в крупных фирмах может существовать несколько неформальных организаций, которые бывают объединены в сеть;

3) в неформальных организациях имеются неписаные правила и нормы, являющиеся эталоном поведения;

4) важнейшие причины вступления в группу – удовлетворение чувства принадлежности, получение защиты, взаимопомощь, тесное общение и симпатия.

Основными характеристиками неформальных организаций является:

1) социальный контроль (чтобы быть принятым группой и сохранить в ней свой статус, человек должен соблюдать определённые нормы поведения);

2) сопротивление переменам, которое всегда возникает, если члены группы видят в переменах угрозу существованию группы, удовлетворению социальных потребностей, общим интересам, положительным эмоциям;

3) наличие неформальных лидеров, которые выполняют две функции: поддерживают взаимодействие между участниками и помогают группе в достижении её целей.

Неформальная организация может оказывать как положительное, так и отрицательное воздействие на деятельность формальной организации. 
Примеры позитивного влияния:

1) преданность группе может перерасти в лояльность по отношению к организации;

2) цели группы могут совпадать с целями организации в целом, а нормы эффективности могут превышать аналогичные нормы, установленные для организации, что способствует росту производительности труда;

3) неформальные каналы связи иногда дополняют формальную систему коммуникаций.

В этой связи неформальные организации можно разделить на внеформальные и социально-психологические.
Внеформальная организация – это спонтанно развиваемая система связей, отношений, деятельности, направленная на решение задач организации. При этом используются способы, отличающиеся от формально предписанных. Такую организацию называют ещё полуформальной. Термин введён американским социологом Дабиным.

Социально-психологическая организация основана на межличностных отношениях, симпатиях и антипатиях.
 Примеры негативного влияния неформальной организации:

1) по неформальным каналам могут распространяться ложные слухи, что приводит к отрицательному отношению членов группы к руководству и организации в целом;

2) принятые группой ценности и нормы могут приводить к уменьшению продуктивности;

3) сопротивление переменам может тормозить инновационные процессы в организации.

Рекомендации по регулированию деятельности неформальных групп:

1) необходимо признавать существующие неформальные группы и создавать условия для того, чтобы их деятельность способствовала росту эффективности формальной организации;

2) необходимо выслушивать мнение лидеров и членов неформальных групп и принимать его во внимание, разрабатывая управленческие решения;

3) необходимо просчитывать позитивные и негативные последствия решений не только для формальной, но и для неформальной организации.

8.2. Коммуникативный ряд неформальной организации. Типы неформальных связей.

В процессе развития организации пересматриваются прежние формально предписанные правила. Вводятся новые или сокращаются существующие уровни иерархии, появляются и распадаются структурные подразделения, изменяется система субординации. На формальную систему запланированных связей и норм накладывается схема действительных связей и отношений между участниками организации. Каждый человек в организации выступает с одной стороны как личность, а с другой стороны – как лицо, выполняющее определённые функции. Таким образом, формируется коммуникативный ряд внеформальной организации. Американский исследователь Нигро выделяет четыре типа связей:

1) отношения членов организации одного уровня рангов внутри одной и той же организационной единицы. Установлению таких связей способствует совместная деятельность в рамках структурного подразделения;
2)  отношения между членами организации, занимающими примерно одинаковое положение, но находящимися в разных организационных единицах. Такие отношения возникают на основе рабочих связей сотрудников смежных подразделений. 

Первые два типа связей - горизонтальные.
3) отношения между членами одной и той же организационной единицы, имеющими разные ранги (руководитель – подчинённый). Такие связи более редки, т.е. ранговые отличия разобщают людей;
4) отношения между членами разных организационных единиц и разных рангов. Используются, как правило, для того, чтобы обойти формальные инстанции и каналы.

Последние два типа связей или отношений называют вертикальными.
8.3. Личность: её функции и роли в организации. Шкала престижа. Раздвоение статусов.

Принадлежность человека к формальной организации определяется его ролью, т.е. кругом функций, полномочий, ответственности, которые предписаны ему формальным статусом. Однако личность сохраняет определённую автономию по отношению к своей роли. Эта автономия является средством противодействия конформизму, который навязывает организация и, с другой стороны, является условием для удовлетворения широких индивидуальных и социальных потребностей человека, которые не всегда можно реализовать в рамках формальной организации (например, потребность в индивидуальном развитии). У каждого человека, как правило, существует диапазон возможностей для выбора модели поведения в организации. Формальная организация ориентирована на абстрактного исполнителя. Однако, личностные характеристики работника могут быть резервом повышения эффективности функционирования формальной организации. Каждый человек как личность получает оценку со стороны других участников организации. Так формируется неформальный статус. Например, руководитель подразделения не всегда является лидером в неформальной организации. 
Существует три элемента социально-психологической самоорганизации: лидерство, престиж и сантименты.
Лидерство – это не столько совокупность личностных особенностей человека, сколько функция среды.
Качества лидера определяются ситуацией. В природе лидерства доминирует среда. Однако личность лидера обладает относительной самостоятельностью по отношению к среде. Лидер может воздействовать на среду, выражая групповые, коллективные либо общеорганизационные ценности и интересы. В этом случае лидерство выступает как фактор самоуправления. 
Наряду с формальным  и неформальным лидерством существует ещё инструментальный и экспрессивный тип лидерства. 
Инструментальное лидерство ориентировано на решение групповых задач (например, деятельность профсоюзного лидера). Экспрессивный тип – это социо-эмоциональный тип лидерства, подчёркивающий солидарность.
Лидерство может носить не только позитивный, но и негативный характер. В последнем случае группа становится средством достижения целей и интересов лидера в ущерб целям и интересам членов группы.
Престиж рассматривается как элемент межличностных отношений. Престиж выступает в виде шкалы признаний, которыми социальная среда наделяет каждого из своих членов. Каждый сотрудник организации занимает определённую социальную позицию, которой присущи свои нормы поведения; на каждом из уровней существует собственная система ценностей, своя микрокультура, влияющая на отношение к труду, его характер, на личностные качества работников, на отношения власти и зависимости. Однако эта социальная позиция не закрепляется за человеком навсегда. Человек может передвигаться по шкале престижа, либо сама шкала может изменяться вследствие перегруппировки ценностей. Высшей позицией на шкале является позиция лидера.
Сантименты – это 

1)проявление излишней чувствительности в словах, поступках;

2) первичные взаимные предпочтения индивидов. Они могут быть позитивными (симпатии, привязанности) и негативными (неприязнь, антипатия).
Социально-психологическая организация сходна с внеформальной спонтанностью возникновения, добровольностью членства, свободой входа и выхода из группы. 
Лидерство, престиж и сантименты являются факторами внутригрупповой дифференциации.
Социально-психологическая и внеформальная организации дополняют друг друга. В реальных организациях между ними сложно провести грань. Потому, как правило, говорят о неформальных организациях в целом.
8.4. Групповая и индивидуальная деятельность. Неформальные группы.


Рис. 1 Взаимосвязь потребностей, интересов, мотивов, целей и результатов
Каждый человек приходит в организацию с целью удовлетворения своих потребностей, интересов, ожиданий. Любая организация предусматривает возможности для этого. Так, например, разрабатывается система мотивации, социальные пакеты, системы управления развитием персонала, позволяющие изменить статус человека в организации. Каждый сотрудник в той или иной мере связывает реализацию своих жизненных планов с достижением успеха организацией. Таким образом, между интересами человека и интересами организации достигается равновесие. В случае нарушения такого равновесия, возникает конфликт, который приводит либо к разрушению организации, либо к уходу из неё наиболее компетентных работников. Человек может достигать удовлетворения своих потребностей либо за счёт индивидуальной, либо за счёт коллективной деятельности. Коллективная или групповая деятельность создаёт возможности для получения синергетического эффекта.
 Превосходство групп над индивидами состоит в следующем:
1) отсеивание неэффективных решений, исправление ошибок;

2) социальная поддержка в процессе совместной деятельности облегчает мышление, способствует формированию благоприятного социально-психологического климата, развитию творческого потенциала;

3) соревнование между членами группы за уважение и самореализацию мобилизует их энергию и увеличивает вклад в решение задач организации.

Примером эффективной деятельности внеформальных групп являются кружки качества. В рамках неформальной организации могут удовлетворяться как первичные, так и вторичные потребности. В идеале формальная и неформальная организация должна дополнять друг друга. Однако неформальные группы могут являться и фактором дезорганизации. Так, например, в хотторнских экспериментах Элтона Мэйо группа работников фактически блокировала систему стимулирования, введённую администрацией с целью повышения производительности труда. Работники были убеждены, что за ростом выработки последует либо сокращение рабочих мест, либо уменьшение уровня оплаты. Неформальная группа выработала кодекс внутригруппового поведения:

1) нельзя работать слишком много. Нарушитель этого пункта является нормосбивателем;

2) нельзя работать слишком мало, иначе ты надуватель;

3) нельзя говорить начальнику того, что может нанести вред товарищу (нарушитель – доносчик);

4) не следует устанавливать дистанцию в отношении других членов группы и вести себя с ними официально.

Неформальные нормы являются средством социального контроля. Их формирование, как правило, связано с несовершенством системы мотивации, недостатками воспитательной работы, информационной асимметрией, с патологическими состояниями в организации, с разрастанием общеорганизационного конфликта.

Таким образом, неформальная организация может играть компенсирующую (приспособительную) либо ведущую роль, а основная задача менеджера сводится к тому, чтобы добиться не только приспособления организации к меняющейся внешней среде, но и органического единства формальной и неформальной организации.

Тема 9: Законы организации и их роль в трансформации структуры управления.
9.1.Законы организации и законы управления. Законы статической и динамической организации.
9.2.Характеристика основных законов организации: а) общие законы организации (закон синергии, закон пропорциональности, закон онтогенеза, закон самосохранения, закон единства анализа и синтеза, закон информированности -  упорядоченности, закон композиции);
 б) специфические законы социальной организации (железный закон олигархии, закон ригидифицирования, закон баланса напряжений между организационными единицами).

Глоссарий: закон, законы организации, законы управления, закон синергии, закон пропорциональности, закон онтогенеза, закон самосохранения, закон единства анализа и синтеза, закон информированности-упорядоченности, закон композиции, специфические законы социальной организации (железный закон олигархии, закон ригидифицирования, закон баланса напряжений между организационными единицами), модель «один на три» Дж. Мастенбрука. 
9.1. Законы организации и законы управления.Законы статической и динамической организации.
Законы - это устойчивые, повторяющиеся, необходимые связи и зависимости между элементами системы.
Организация – это одна из функций управления. Законы организации становятся законами управления, когда выраженные ими требования сознательно учитываются в управленческой деятельности. В этом их сходство с экономическими законами, которые действуют объективно, но проявляются через субъективную деятельность людей. Недопустимы как неоправданная фетишизация законов организации, так и недооценка роли управляющих в обеспечении эффективности организации.
 Законы организации не сводятся к законам управления, поскольку организационные отношения шире, чем управленческие. Организационные отношения – это то общее, что позволяет сравнивать, анализировать системы разной природы. Организационные отношения существуют в социальных, технических и биологических системах.
К законам организации относят законы синергии, пропорциональности, онтогенеза, самосохранения, единства анализа и синтеза, композиции, а также специфические законы социальной организации. При этом законы синергии, пропорциональности, композиции являются законами преимущественно статической организации. Это законы строения, морфологии. А законы онтогенеза, самосохранения, единства анализа и синтеза являются преимущественно законами динамической организации. Законы динамической организации – законы функционирования и развития. Закон информированности – упорядоченности относится в равной мере и к тем, и к другим. Для совершенствования структур управления важны обе группы законов. 
Процесс системообразования - возникновения статической организации (организации как структуры) – есть процесс развертывания динамической организации (организации как функции, методы бизнес-процесса). Законы статики и динамики определяют свойства систем, благодаря которым обеспечивается их устойчивость и развитие.
9.2.Характеристика основных законов организации.
Закон синергии.

Совокупность элементов организована, если ее потенциал больше суммы потенциалов входящих в систему элементов.

Система – это уже организованное множество элементов. Закон синергии предполагает создание новых эффективных структурных образований и преобразование уже имеющихся структур. С позиции синергетики, структура – это не только и не столько число и состав элементов, сколько число и состав их  связей и взаимодействий. Синергетический эффект зависит не только от числа и качественного состава образующих систему элементов, но и от способа их соединения, методов осуществления внутрисистемных связей. Чем слабее связи, тем меньше взаимодействие элементов и тем менее целостной является система. Это значит, что в социально-экономических системах для усиления связей должен использоваться весь арсенал методов воздействия (организационно-распорядительных, правовых, экономических и социально-психологических). Организационный потенциал системы зависит от степени комплексности использования связей. Чем разнообразнее связи, тем больше способов взаимодействия и тем выше организационный потенциал системы как целостного образования. Нарушение этого условия приводит к тому, что вновь сформировавшиеся организационные структуры (холдинги, конгломераты) не оправдывают возлагавшихся на них надежд. Попытки присоединения дополнительных подразделений к головной организации посредствам только административных связей без соответствующих решений в области финансирования , создания систем управления качеством, оценки и мотивации персонала приведут к возникновению центробежных сил и к разрушению организации. Следует учитывать, что в социально-экономических системах формируется такие типы связей как:

· Административные (связи по субординации)

· Технологические (связи по кооперации и ассоциации)

· Социально-психологические, порождающие консолидацию и приводящие к созданию неформальных структур.

Необходимо учитывать комплексный характер использования этих связей в процессе формирования и преобразования организационных структур управления.

Закон пропорциональности.

Совокупность элементов организована, если между элементами и характеристиками элементов установлены определенные количественные соотношения. Закон пропорциональности определяет как оптимальное такое соотношение частей целого, при котором достигается синергетический эффект. Закон требует приведения в соответствие характеристик одной части при изменении размера или других характеристик сопряженных частей. Для реально существующих организаций это означает необходимость взаимосвязанного решения вопросов, касающихся реорганизации и реструктуризации и реинжиниринга. Диспропорции в структуре управления (например, нарушение норм управляемости или неоправданно большое количество уровней в иерархии управления) ведут к потере управляемости системой.
Закон онтогенеза.

Организационный потенциал (характеристика возможностей получения синергетического эффекта) и/или организованность (степень использования организационного потенциала) есть функция времени. Ее значение неодинаково на разных стадиях жизненного цикла системы. Закон онтогенеза обуславливает изменчивость структур в процессе развития систем и в частности то, когда и какие элементы надо изъять, вывести из системы или наоборот добавить, дополнительно включить в нее. Развивать систему можно только, меняя пропорции между ее частями, создавая новые и ликвидируя ранее имевшиеся элементы. Развитие означает переход системы в качественно новое состояние. В структуре развитой системы нет ни недостающих частей, ни лишних элементов. Совершенствование структур управления социально-экономическими системами предполагает реализацию нововведений. Однако не все организационные формы, ранее считавшиеся прогрессивными, способствуют развитию организации в условиях изменяющейся среды. С течением времени структуры устаревают и могут способствовать бюрократизации управления. Существует ограниченный период времени, в течение которого новшество остается рациональным, а введенный им порядок – целесообразным. В современных условиях структуры должны быть гибкими, адаптивными, обеспечивать возможность развития системы. Модификация структуры должна осуществляться, как правило, чем через 2 – 5 лет. Иначе возрастает доля несвойственных функций, непроизводительных затрат времени, что ведет к перерождению организации и создает условия для ее разрушения. Знание закона онтогенеза позволяет грамотно проводить техническую, инновационную и организационную политику, осуществлять прогрессивные сдвиги в производстве. Закон онтогенеза называют еще законом развития организации.

Закон самосохранения.

Срок жизни системы ограничен временем, в течение которого она располагает энергией для воспроизводства и замещения выбывающих (разрушающихся) элементов и для поддержания связей между всеми образующими организацию старыми и новыми элементами. Благодаря энергии связей элементы удерживаются внутри организации, сохраняя ее целостность. Всякая стремящаяся к самосохранению система должна минимизировать усилия и затраты на получение полезной единицы конечного результата, который является продуктом ее функционирования. Сбереженная энергия направляется на приобретение новых элементов, выделение ненужных элементов, модификацию структуры. В условиях меняющейся среды стремление системы к выживанию побуждает ее накапливать энергию всеми доступными средствами.

Закон единства анализа и синтеза.

Если сложную систему разложить на составляющие части, то могут быть получены исходные элементы для образования новых систем. Каждая вновь образующаяся система есть комбинация элементов, входивших или входящих в другие системы. Примеры действия закона: формирование холдинговых систем, децентрализация управления, создание сети. Физические, материальные и социальные системы возникают за счет изменения материала среды, его перераспределения, обособления и перегруппировки в качественно иные образования. Чем больше циклов разъединения/соединения соответствуют нынешнему состоянию системы, тем она сложнее и тем больше уровней прошла в своем развитии. Закон единства анализа и синтеза проявляется всякий раз, когда решается вопрос о реорганизации и реструктуризации системы.

Закон информированности - упорядоченности.

Степень организованности выше тогда, когда имеется новая релевантная информация и когда эта информация использована. Законом информированности – упорядоченности предопределяется необходимость знания характеристик элементов как потенциальных структурных единиц системы. Следует учитывать особенности поведения, возможности и степень совместимости элементов с системой. Примеры: поглощение и слияние корпораций.

Закон композиции.

Совокупность элементов организована, если включает только необходимые и при этом все необходимые элементы. Закон композиции предопределяет целесообразность существования таких элементов в системе, с помощью которых обеспечивается реализация миссии и достижение других целей системы. Невыполнение требований закона приводит к дисбалансу целей разных подразделений и уровней управления, что может привести к разрушению системы. Такая угроза существует при формировании конгломератов, объединяющих разноотраслевые и технологически не связанные между собой производства.

Специфические законы социальной организации:

· Железный закон олигархии: демократические организации (политические партии, профсоюзы) постепенно преобразуются в организации с преобладающим влиянием небольших элитных групп.

· Закон ригидифицирования: это принятие и закрепление в организационном порядке, в ценностях и нормах поведения членов организации определенных жестких, стойких, негибких форм, норм и образцов. В результате стратегий групп в бюрократической организации ригидифицирование и ритуализация могут усиливаться. Следствием этого является изоляция различных уровней управления, появление стереотипов поведения, формирование каст.

· Закон баланса напряжений между организационными единицами: поведение организации и ее членов в значительной мере определяется отношениями, а точнее балансом напряжений, которые проявляются между подразделениями и работниками в соответствии или несоответствии стратегии, структуры и культуры.
 Появление напряжений в системе связано с четырьмя типами отношений: деловые (инструментальные), социо-эмоцианальные, отношения силы и зависимости, отношение при ведении переговоров. Модель систем акцентирует внимание на деловых и социо-эмоцианальных отношениях, а сетевая модель – на отношениях силы и зависимости и отношениях при ведении переговоров.
 Деловые отношения устанавливаются в соответствии с разделением, координацией и кооперацией деятельности. Они определяют структуру организации, образцы коммуникации, методы решения проблем. Социо-эмоциональные отношения делятся на личные (в форме симпатий и антипатий) и ориентированные на создание групп. Отношения силы и зависимости возникают вследствие распределения власти в организации. Человек стремится повысить свой статус и усилить свою позицию по отношению к другим членам организации. Отношения при ведении переговоров возникают вследствие необходимости распределения редких ресурсов. Редкость означает ограниченность запасов и труднодоступность заменителей. Отношения при ведении переговоров характеризуются осознанием взаимной зависимости и силы. Чем больше баланс отклоняется в сторону силы, тем менее возможным становится ведение переговоров. Организация может рассматриваться как рынок. Этой модели в большей степени соответствуют отношения при ведении переговоров. Приверженцы силовых отношений рассматривают организацию как арену, на которой участники, находятся в динамическом равновесии.
 Поскольку каждый тип отношений связан с определённой моделью поведения, каждому из них соответствуют определённые типы и модели вмешательства со стороны менеджеров или консультантов. На сегодняшний день признаётся, что наиболее важными отношениями, определяющими все остальные отношения и характер распределения ресурсов, являются отношения силы и зависимости. Силовые отношения создают баланс напряжений между членами организаций, организационными единицами и организациями в целом.
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	Отношение силы 

и зависимости
	Деловые (инструментальные)

 Отношения

	
	Социо-эмоциональные отношения

	
	Отношения при ведении переговоров


Поскольку стороны стремятся сохранить и усилить свои позиции, то это определяет динамику отношений в организации. Сила по Эмерсону – это обратная сторона зависимости. 

Факторы, способствующие изменению зависимости, а следовательно и изменению силы (соотношения сил): 

1. контроль неопределённости

2. Заменимость видов деятельности (использование новых институциональных форм, автоматизации, перераспределения прав, обязанностей и ответственности) 
3. Отсутствие информации о будущем (решение проблемы информационной ассиметрии)
4. Изменение позиции в управленческой иерархии

5. Степень интегрированности организационной единицы и др.
При таком подходе в центре внимания оказывается организации как сети участвующих сторон. 

Тема 10: Организационная патология. 

Проблемы функционирования организации.
10.1. Сущность и формы проявления организационной патологии.

10.2. Патология управленческих решений.

10.3. Проблемы функционирования организации:

     а) противоречия, конфликты, кризисы;

     б) проблема бессубъектности;

     в) инновации как организационная проблема.

Глоссарий: болезни роста, организационные патологии, стагнация, пассивный риск, маятниковые решения.

10.1. Сущность и формы проявления организационной патологии.
Организационная патология может рассматриваться как отклонение от нормы или дисфункция системы, препятствующая достижению цели организации. Существуют различные формы организационной патологии, которые могут быть связаны со строением организации, с проблемами её развития и с принимаемыми управленческими решениями. Одной из форм патологии, является организационный бюрократизм, то есть господство структуры над функцией. Структура, как правило, инерционна, а любая организация стремится к самосохранению. Бюрократическая рутина является также следствием личной зависимости между людьми в организации. Бюрократизм начинается с деформации интересов индивида, когда личностная составляющая должностного поведения начинает подавлять целесообразность, т.е. цели ориентации начинают доминировать над целями-заданиями и целями системы. Впоследствии это приводит к стагнации или застою. Организация теряет способность к развитию и адаптации к меняющимся условиям среды. 
Стагнация – это состояние организации, при котором цели-ориентации максимально совпадают с целями системы, или когда цели системы доминируют над всеми другими.

Суть стагнации как организационной патологии состоит в пассивном риске. Нововведения не приветствуются либо откладываются, в результате чего организация оказывается не способной их провести. Примеры стагнации: неспособность к реорганизации и реструктуризации, неспособность к диверсификации деятельности, выпуску новой продукции, выходу на новые рынки.
10.2.Патология управленческих решений.
Разновидностями патологий решений является маятниковые и структурные решения. Маятниковые решения заменяют прежние образцы деятельности лишь на время. Они колеблются, как маятник, от одной крайности к другой. Основная причина состоит в том, что не выявлена истинная проблема функционирования организации.

Структурные решения – это традиция отечественной деловой культуры, которая приводит к господству структуры над функцией. Более целесообразно для решения новых задач не создавать новую структурную единицу в дополнение уже существующим, а перераспределить функции, полномочия, ответственность в соответствии с новыми целями и задачами, разработать технологию выполнения бизнес процессов.

Следующий вид патологии: дублирование организационного порядка. В отечественной деловой культуре не признана подлинная ценность организационного порядка, которая состоит в стандартизации и предсказуемости поведения. Стабильно действующие долговременные и повторяющиеся связи и нормы необходимо регламентировать. Регламентация осуществляется либо как переосмысление опыта, либо как конструирование организационного порядка по примеру других организаций, либо по рекомендации консультантов. В отечественной деловой культуре традиционно доминирует второй подход, что связано с недооценкой возможной самоорганизации и саморегулирования, в результате чего часто возникает дублирование функций. Однако степень социального контроля, который складывается естественным образом, может быть выше, чем контроль, искусственно вводимый менеджерами. Примером могут являться кружки качества.

10.3Проблемы функционирования организации.
Основными проблемами функционирования организаций являются конфликты, кризисы, проблема бессубъектности, а также проблемы, связанные с нововведениями. 
Развитие любой организации осуществляется через разрешение противоречий. Если противоречия не разрешаются на стадии прогнозирования или на основе взаимной договоренности, они могут перерасти в конфликт. Если конфликт своевременно не разрешается, то может возникнуть кризис.

Конфликт – это обострившееся противоречие. Он характерен для межличностных, межгрупповых и меж организационных отношений. Чем выше степень централизации организационной системы, тем более чувствительной она будет к организационным потрясениям. Организационные конфликты часто связаны с проблемой контроля над ресурсными потоками.
 Особенности организационного конфликта:

1) Возможность прогнозирования конфликтных ситуаций и их последствий зависит от сложности и масштабов организации.

2) Менеджер должен учитывать ролевую структуру организации, соотношение между ролью, которая определяется должностным положением и личностными качествами работника

3) Менеджер должен учитывать социально-психологический климат в организации и референтность (сплоченность) конфликтных групп

4) Структурное образование в организации складывается не только по функциональным признакам, но и в виде структуры так называемых групп сознания, которые объединяют людей по убеждениям, ценностным ориентациям, настроениям, степени лояльности по отношению к фирме (власти, стране).
Универсальным показателем конфликтности является неудовлетворенность в различных формах ее проявления, а также массовость охвата, т.е. реальное количество людей, вовлеченных в конфликт.

Типология конфликта:

Можно выделить эмпирические и аналитические признаки для анализа и оценки конфликтных ситуаций.

По эмпирическим признакам конфликтные ситуации бывают:
· Вертикальные и горизонтальные

· Локальные и общеорганизационные

· Примиримые, бескомпромиссные и позиционные

· Бытовые и трудовые (по предмету спора)
По аналитическим признакам:

· Рациональные, когда поведение сторон определяется шансами на выигрыш, и каждый шаг точно просчитан

· Слепые – конфликты против кого-либо, когда на первый план выходит доминирование над противником

· Конструктивные- приводят к развитию организации
· Деструктивные – приводят к разрушению организации.

· По степени созревания: созревающие, зрелые, угасающие.

Модели развития конфликтных ситуаций представлены на рис.1

КА, КВ – критические точки соответствующих конфликтов, за которыми конфликт идет на спад.
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Рис. 1 Модели развития конфликтных ситуаций                                                     
Конфликт С продолжает нарастать и может парализовать деятельность организации. Конфликт Д опасен, т.к. рост степени неудовлетворенности может привести к распаду организации. Открытый конфликт перерос в скрытое недовольство. В каждом из этих случаев конфликт может быть разрешен либо волевым решением, либо путем переговоров (это более предпочтительно).

Разрешение конфликтов может быть односторонним (за счет подавления одной стороны другой), компромиссным (когда уступают обе стороны), интегративным (когда вырабатывается новый вариант, не совпадающий ни с одним из первоначальных, но при этом каждая сторона считает его своим). 
В целях разрешения конфликтов 

· проводятся психологические тренинги, и, в частности, обмен ролями для того, чтобы вызвать интерес к сотрудничеству, конструктивному решению;
· обращение к периферии конфликта, т.е. к участникам организации, которые меньше втянуты в конфликт эмоционально;
· рационализация конфликта посредством правовых механизмов (третейский суд, арбитраж).
· Организационные методы: смена руководства, ротация работников, исследование общественного мнения. 
Применимость различных стилей разрешения конфликта показана на рис. 2.
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Рис.2 Применимость различных стилей разрешения конфликта.
Проблема бессубъектности:

Главное направление переходных процессов – субъективизация работника, т.е. превращение работника-человека в реального субъекта экономических, социальных и политических отношений, активного члена гражданского общества. В социальных системах возникает противоречие между современными формами организации и социо-культурными особенностями индивида. Форма организации может измениться раньше, чем менталитет ее участников. Социо-культурные характеристики консервативны, определяются многолетними традициями, ценностными ориентациям, установками, трудовой и политической активностью.

 Однако рыночная экономика, постоянно меняющаяся среда требуют изменение типа деловой культуры, навыков социального взаимодействия и моделей поведения человека в организации. Для успешной карьеры человек должен быть восприимчив к нововведениям, мобилен, должен уметь вести переговоры. Каждая организационная система подстраивается под ее участников, однако и качества системы могут влиять на поведение людей.
 Реальный субъект отношений – это лицо способное к выбору типа деятельности, к изменению своей роли в организации, к выработке собственных целей и средств их достижения. Активный социальный субъект стремится быть независимым и компетентным. Такому субъекту противостоит зависимый исполнитель, который получает свою компетентность от других и реализует ее в заданном объеме, режиме и целях. Субъектность – это приобретаемое и развиваемое свойство. Субъект управления - это лицо, принимающее решения. Если для исполнителя более важны стимулы к работе, то для субъекта значимы возможности, перспективы достижения успеха. Типологическими характеристиками субъектов являются следующие:

1) производитель продукции

2) инноватор

3) профессиональный посредник, определяющий и соединяющий разнородные интересы участников организации

4) организатор

5) консультант.

По масштабу субъектной деятельности выделяют дженералистов и специалистов. Дженералисты имеют широкую специализацию, более мобильны и легче адаптируются к новым условиям деятельности. Специалисты ориентированы на достижение максимальных результатов в какой-либо узкой предметной области.

В условиях реформирования менеджеры должны опираться на субъектов, интересы которых максимально совпадают с целями реорганизации и реструктуризации. В качестве субъекта может выступать не только индивид, но и группа, на поведение которой влияет тип деловой культуры. В теории организации выделяют два альтернативных типа деловой культуры: 
1. синкретизм (высшая ценность – интересы общества, организации, через достижение целей которых человек реализует собственные интересы); 
2. индивидуалитет (признается примат индивидуальности над коллективностью).

Субъектность в экономических отношениях подкрепляется через заинтересованность. Участие работников в собственности, прибыли и управлении, партисипативный менеджмент способствуют становлению нового субъекта отношений. Смысл приватизации сводится к поиску эффективного собственника, здесь следует опираться на отношения типа субъект – субъект. Система субъект – исполнитель неравновесная, следовательно, менее жизнеспособная. Приватизация, как правило, приводит к дезинтеграции существующей системы, разрыву прежних социально-экономических отношений. Но с другой стороны, создаются основы для интеграции и формирования новых типов корпоративных структур (холдинги, концерны, финансово-промышленные группы и ассоциации). Успешность их деятельности связана с инновациями.

Инновации как организационная проблема:

Инновация означает введение элементов одной культуры в другую. Инноватика как наука начала развиваться в 20 веке. Одним из ее основоположников является Н.Д. Кондратьев, который утверждал, что длинные волны в экономике образуются от базового нововведения, которое дает толчок вторичным нововведениям. Й. Шумпетер показал возможность преодоления спада через активизацию нововведений. Современные теории маркетинга, управления, организации также базируются на инновационном механизме.

В условиях рыночной экономики организации разрабатывают инновационную политику, рассматривая нововведения как форму управляемого развития.
 Нововведение – это такое целенаправленное изменение, которое вносит в среду внедрения (организацию, поселение, общество) новые относительно стабильные элементы, которые изменяют цели, технологию, организационный порядок. Нововведение – это переход системы из одного качественного состояния в другое. Нововведения делятся на группы по типу новшества, по способу осуществления, по инновационному потенциалу.

По типу новшества выделяют следующие нововведения:

1) технико-технологические (новые оборудование и технология)

2) продуктовые (новые изделия, материалы)

3) социально-экономические (новые системы мотивации, социальное партнерство, изменение оргструктур, изменение правовой среды).

Каждое крупное нововведение является комплексным.

По инновационному потенциалу:

1) радикальные (принципиально новые)

2) комбинаторные (использование различных сочетаний типовых решений)

3) модифицирующие (улучшающие, связанные с доработкой базовых новшеств).

В свою очередь базовые нововведения делятся на:

1) замещающие (вытеснение устаревшей техники, технологии, в том числе и технологии ведения бизнеса)

2) отменяющие (прекращение выпуска какого-либо изделия без замены новым)

3) открывающие (создание новшеств, не имеющих аналогов)

4) ретровведения (возврат к исходным идеям – инновационная спираль).

Нововведения могут отличаться по объему, целям, последствиям, распространенности, результативности, длительности процесса нововведения. Нововведения неизбежно вызывают противоречия и проблемы в организациях, поскольку они влекут за собой вторичные изменения и могут быть связаны с ростом трудоемкости, рискованности и требуют больше ответственности. Недостаток мотивации и информационная асимметрия вызывает сопротивление нововведениям и уклонение от них. 
Существует также противоречие между изменчивостью и стабильностью, между конкретными изменениями и устойчивостью системы. Целями системы являются стабильность целей, структуры, состава организации. В то же время организация стремится адаптироваться к меняющимся условиям среды. Меняясь в чем-то одном, организация должна сохраняться в каких-то других качествах.
 Следующий тип противоречий связан с моральным устареванием при физической новизне новшества (типовое не значит лучшее, лучшее – враг хорошего).
Четвертая проблема связана с тем, что нововведение требует издержек, которые затем покрываются и перекрываются преимуществами.
 Пятый тип проблем – проблема дезинтегрированности инновационных процессов, что проявляется в разрыве связей между стадиями нововведения, противоречии между целями-ориентациями участников нововведений, в расхождении между целями и интересами участников и между целями нововведений.

Современные организации как правило ориентированы на клиента и стремятся гибко реагировать на спрос. Однако при выборе инновационной стратегии необходимо учитывать особенности жизненного цикла нововведений и новшеств. 
Нововведение – это целенаправленное изменение, которое вносит в среду внедрения новые относительно стабильные элементы, что приводит к изменению целей, технологий, организационного порядка. Новшества – это предмет нововведения.
 Жизненный цикл новшества включает стадии:

1) разработка (фундаментальные и прикладные исследования, расчеты);
2) проектирование (оформление документации, создание опытного образца);
3) изготовление;
4) использование;
5) устаревание (исчерпание возможностей либо появление альтернативного новшества).

         Жизненный цикл нововведения включает стадии:

1) зарождение (осознание потребности и возможности изменений, поиск новшества)

2) освоение (внедрение на локальном объекте, эксперимент, осуществление производственных изменений)

3) диффузия (тиражирование, многократное повторение на других объектах)

4) рутинизация (нововведение реализуется в стабильных постоянно функционирующих элементах соответствующих объектов управления).

Нововведение не может считаться полностью завершенным, если оно остановилось на одной из промежуточных стадий. Жизненные циклы нововведений и новшеств различны по диапазону. Рутинизация нововведения может наступить, хотя новшество еще не устарело. Новшество может успеть устареть, а нововведение может так и не начаться. Успешная реализация нововведений является в современных условиях важнейшим фактором выживания и развития современных организаций.

Тема 11:Организационное проектирование.
11.1. Необходимость, сущность, цели и задачи организационного проектирования.

11.2. Понятие и виды интегрированных корпоративных структур.

11.3. Содержание стадий организационного проектирования (на примере транснациональной корпорации)
11.4. Оценка эффекта синергизма.

Глоссарий: проект, организационное проектирование, корпорация, интеграция, интегрированные структуры корпоративного управления, холдинг, концерн, консорциум, финансово-промышленная группа (ФГП), ассоциация, транснациональная корпорация (ТНК), эффект синергизма, методы проектирования организационных систем. 
11.1. Необходимость, сущность, цели и задачи организационного проектирования.

В современной российской экономике наблюдаются процессы создания и интеграции корпоративных структур. 
Проект - (от лат. projectus- брошенный вперёд)- замысел, план. 
Организационное проектирование- это процесс создания замысла, прообраза будущей организации, составление прогноза её развития.

 Цель организационного проектирования – создание гибких адаптируемых и конкурентоспособных организаций. 

Основные задачи:

1) формулирование интеграционной бизнес идеи

2) абсолютное доказательство синергетического эффекта будущей совместной деятельности

3) выбор организационно-правового статуса будущей корпорации

4) согласование юридических параметров организаций-резидентов и нерезидентов (в том числе и на основе межправительственных отношений)

5) выработка системы стратегических корпоративных планов совместной деятельности участников.

Процесс организационного проектирования основан на системном и институционально-синергетическом подходах.
Основными методами проектирования организационных систем являются:

1) метод аналогий;

2) экспертно-аналитический метод;

3) метод структуризации целей;

4) метод организационного моделирования.

Метод аналогий заключается в использовании организационных форм и механизмов управления, показавших высокую эффективность и результативность в организациях со сходными характеристиками.

Экспертно- аналитический метод состоит в анализе и диагностике действующей организации и определении необходимости и направлениях её преобразования в процессе адаптации к рынку.
Анализ - метод исследования путём рассмотрения отдельных свойств, сторон, составных частей организации.

Диагностика - (от греч.diagnostikos- способный распознавать) установление и изучение признаков, характеризующих состояние организационной системы.

Анализ и диагностика завершаются качественной и количественной оценкой состояния организации. Они позволяют выявить круг проблем функционирования и развития организации и выработать рекомендации силами экспертов (консультантов).

Метод структуризации целей предполагает построение целевой модели- дерева целей организации, а также оценить ресурсную обеспеченность, источники получения недостающих ресурсов, оценку возможностей оптимизации бизнес-процессов, использования новых технологий, снижения затрат.
Метод организационного моделирования состоит в  разработке логических, вербальных, математических, графических и других моделей, позволяющих оптимизировать систему управления организацией в условиях непрерывно меняющейся внешней среды. 

Алгоритм проектирования организационной системы представлен на рисунке 1.
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Рис.1 Алгоритм проектирования организационной системы.
11.2. Понятие и виды интегрированных корпоративных структур.
Интегрированные структуры корпоративного управления (корпорации, корпоративные структуры) – это объединения юридически или хозяйственно самостоятельных предприятий на основе консолидации активов или реализации договорных/контрактных отношений.
 К корпоративным структурам относят холдинги, концерны, консорциумы,  корпорации, ФПГ, ассоциации, ТНК.
Корпорация – это самостоятельное юридическое лицо, создаваемое на основе объединения активов, входящих в неё предприятий и организаций.

Чаще всего корпорации создаются в виде акционерных обществ.
 Холдинговые компании – это совокупность юридических лиц, образуемых основными и дочерними предприятиями. Особенность холдинга – это реализация стратегического управления, инвестиций и финансовый контроль без вмешательства в оперативную деятельность со стороны головной организации. Существуют чистые и смешанные холдинги. В первом случае головное предприятие владеет контрольными или блокирующими пакетами акций дочерних предприятий, во втором – перекрёстное владение акциями.

Наиболее жёсткая форма интеграции – концерн - это крупное объединение самостоятельных предприятий различных отраслей, связанных системой участия в капитале, совместными разработками (патент на лицензированные соглашения, финансовые потоки, тесное производственное кооперирование). Участники концерна фактически подчинены единому хозяйственному руководству. Крупные концерны могут объединять от 10 до 100 организаций. Головная компания концерна формируется, как правило, в виде холдинга (преимущественно смешанного) или на основе взаимодействия преобладающего и зависимых (ассоциированных) обществ. С точки зрения участия в капитале существует два вида концернов:

1) концерн подчинения, основанный в виде материнской и дочерних компаний, создаваемый из производств, связанных технологической цепочкой;

2) концерн координации состоит из сестринских обществ (т.е. входящие в него компании владеют акциями друг друга). Несмотря на то, что концерн остаётся под единым руководством, его участники могут влиять на хозяйственную политику. Чаще всего концерны организуются в высокотехнологических отраслях.

ФПГ (финансово-промышленные группы) – это корпоративные структуры, удовлетворяющие закону РФ о ФПГ. В их состав могут входить промышленные предприятия, банки, научно-исследовательские и проектные организации, торгово-сбытовые компании, связанные, как правило, акционерным соучредительством, кооперацией, кредитными отношениями. Обязательным условием регистрации ФПГ является учреждение участниками групп центральной компании. При создании ФПГ используются механизмы консолидации активов, доверительного управления, перекрёстного владения акциями. Формирование ФПГ, в частности транснациональных, могут осуществляться и на основе договорных (контрактных) отношений.

Консорциум – это объединение предприятий или банковских структур, оформленное временным соглашением для реализации крупных капиталоёмких проектов или для совместного размещения займа.
В зависимости от состава участников могут быть промышленные и финансовые консорциумы. Консорциум несёт солидарную ответственность перед заказчиками. Он может создаваться как с образованием юридического лица, так и без этого. Организационно-правовой формой консорциума может быть акционерное общество или другие виды хозяйственных обществ. Предприятия и организации, входящие в консорциум, экономически и юридически самостоятельны за исключением той части деятельности, которая связана с достижением общих целей.
 Различают закрытые и открытые консорциумы. В закрытом консорциуме компания-заказчик заключает контракт с каждым участником в отдельности. При образовании открытого консорциума – все участники подчиняются лидеру, координирующему деятельность. Этот лидер отвечает перед заказчиком по принятым участниками обязательствам. Участники консорциума несут солидарную ответственность по обязательствам в пределах своих долей участия. Каждый член консорциума финансирует свою долю работ и принимает коммерческие и технические риски, связанные с выполнением своих обязательств.

Хозяйственные ассоциации или союзы – это некоммерческие организации, основанные на добровольном объединении физических и юридических лиц для достижения общей хозяйственной, научно-исследовательской, культурной или какой-либо другой, как правило, некоммерческой деятельности. При этом участники ассоциации сохраняют самостоятельность и независимость. Это «мягкая» форма интеграции. Деятельность ассоциации носит рекомендательный характер, возможна централизация отдельных функций (в основном информационного характера). Ассоциация не отвечает по обязательствам участников, а участники несут субсидиарную ответственность по её обязательствам. Если участники ассоциации принимают решение о ведении предпринимательской деятельности, тогда ассоциация преобразуется в хозяйственное общество. Пример – торговые ассоциации, объединяющие компании одной отрасли для обмена информацией и лоббирования своих интересов в органах государственного управления.

























Рис. 2. Механизм формирования интегрированных структур корпоративного управления
Транснациональные корпорация (ТНК)- вид корпорации, переросший национальные рамки и осуществляющий деятельность на мировом рынке через свои заграничные филиалы и дочерние общества. ТНК национальная по капиталу и контролю, но международная по сфере деятельности. Их следует отличать от межнациональных корпораций, которые образуются в результате слияния капитала различного национального происхождения.
Особенностью ТНК является их производственная направленность. Транснациональные корпорации выступают преимущественно в форме международных трестов и концернов.

Различия между многонациональными, глобальными, международными и транснациональными компаниями представлены в таблице 1.
                                                                                                    Таблица 1.
Различия между многонациональными, глобальными, международными и транснациональными компаниями
.

	                Тип компании
	Основные характеристики

	Многонациональная
	Правление определяет финансовую политику, но в то же время предоставляет дочерней компании значительную автономию при разработке стиля управления и при решении местных производственных и рыночных проблем 

	Глобальная
	Централизует свою стратегическую, управленческую и маркетинговую политику. Выгода достигается за счёт экономии на масштабе и деятельности на глобальном уровне. Продукция разрабатывается для удовлетворения потребностей целого ряда стран. Специфические местные потребности нередко игнорируются.

	Международная
	Правление сохраняет значительный контроль  над системами управления дочерней компании и маркетинговой политикой, но в меньшей степени, чем в глобальной компании. Продукция и технологии разрабатываются для внутреннего рынка, распространяются на другие  страны со схожими рыночными характеристиками, затем распространяются повсюду. Гибкое управление жизненным циклом продукции

	Транснациональная
	Сочетает свойства многонациональной, глобальной и международной компаний. Продукты должны быть конкурентоспособны в мировом масштабе, однако видоизменяются  и адаптируются в соответствии с требованиями местных рынков. Наряду с централизацией одних ресурсов в главном правлении другие ресурсы распределяются среди дочерних компаний и интегрируются в результате их взаимодействия.


11.3. Содержание основных стадий организационного проектирования (на примере ТНК).
1) Концептуальная стадия: формулирование бизнес-идеи, анализ и планирование направлений взаимодействия участников. Определение качественных слагаемых синергии интеграции, выбор типа корпорации. Устанавливается правовой статус, обосновывается тип интеграции  (вертикальная, горизонтальная). Обосновывается необходимость создания управляющей компании.

2) Организационно-правовая: анализ хозяйственного законодательства, учредительных документов потенциальных участников, условий принятия интеграционных решений, обоснование структуры капитала, разработка договора о создании (совместной деятельности) корпорации, направленного на получение синергетического эффекта.

3) Аналитико-диагностическая: разработка комплексного методического инструментария для анализа деятельности и выявление проблем предприятий – участников корпорации. Анализу подлежат: ситуация на рынках (в том числе рыночная доля), кооперационные связи между участниками, деятельность конкурентов и конкурентоспособность продукции, соответствие направлений исследований, конструкторской и производственной базы. Оценивается финансово-экономический потенциал участников, динамика основных социально-экономических показателей за 2-3 года. Анализируется степень влияния внешних и внутренних факторов на возможность получения синергетического эффекта. Производится оценка структуры и функций управления предприятий – участников. Анализируется уровень и динамика накладных расходов. Даётся оценка целесообразности реструктуризации отдельных предприятий перед инкорпорированием. Осуществляется оценка необходимости государственной поддержки, степени управляемости корпорации с точки зрения баланса сил и интересов потенциальных акционеров. Готовится аналитический доклад, где даётся характеристика исходного состояния предприятий – участников и факторов потенциальной синергии интеграции.

4) Стратегическая: анализ внутренних управленческих интересов, влияющих на выбор стратегии. Даётся  оценка их соответствия общекорпоративной миссии. Разрабатывается новая корпоративная стратегия функционирования и развития на 3-5-летний период.

5) Программная: доведение стратегий до предприятий участников. Подготовка предложений по разработке комплекса корпоративных программ, регламентирующих совместную деятельность, подготовка предложений по проведению обеспечивающих мероприятий, разработка методики оценки социально-экономической эффективности интеграционного взаимодействия, подготовка программы реструктуризации предприятий.

6) Ресурсная: оценка ресурсного потенциала предприятий – участников, определение потребностей в ресурсах и оценка возможности получения ресурсной поддержки со стороны заинтересованных сторон.

7) Обеспечивающая: оценка рисков и угроз для реализации корпоративных правил и программ, разработка мер по защите от риска, подготовка основных положений механизма осуществления внешнеэкономической деятельности предприятий.

8) Организационно-управленческая: разработка взаимоувязанной системы структурно-функциональных схем управления центральной компанией и ведущими предприятиями – участниками. Формирование организационно-экономического механизма координации и регулирования совместной деятельности, обоснование управленческого штата, сметы годовых затрат центральной компании, источников ее финансирования.

9) Проектно-расчетная: расчеты экономической (бюджетной, коммерческой, социальной, производственной) эффективности создаваемой организации, выявление социального и экономического эффекта деятельности. Определение количественного значения каждого слагаемого синергии. Учет рисков в расчетах. Внесение уточнений в концептуальную, стратегическую и программные части проекта.

10) Регистрационно-оформительская: получение дополнительных сведений о деятельности участников, необходимых для регистрации. Компоновка и оформление организационного проекта.

11.4. Оценка эффекта синергизма.
Потенциальные слагаемые синергии включают:

1. Экономию на масштабах

2. Экономию на трансакционных издержках

3. Экономию в связи с расширением конкретных рынков (экономия на рыночном продвижении товаров)

4. Экономию вследствие тиражирования результатов НИОКР

5. Рост объемов контрактов и их лучшая реализуемость

6. Наращивание инвестиционного потенциала

7. Операционная экономия, связанная с устранением дублирования функций, их централизацией, сокращением сбытовых затрат, с ростом производства вследствие приобретения дополняющей продукции.

Количественная оценка влияния фактора интеграции может быть получена на основе сравнения дополнительной экономии в результате реализации преимуществ объединения и совместной деятельности и издержек, связанных с созданием корпорации. Оценка эффекта синергизма производится на основе дисконтирования.

                Сп

С = 

            (1 + i )п

С – эффект синергизма, i – процентная ставка, п – количество периодов.

По каждому участнику корпорации осуществляется расчет суммарной экономии, основанный на сопоставлении результатов и затрат, обусловленных фактором интеграции.

Сп = [PNn+Pan+Een+En]-(In+Tn+Io)

Cn  - эффект в период времени после объединения,

PNn  - расчетная дополнительная прибыль от расширения масштабов деятельности,

Pan  - расчетная дополнительная прибыль от снижения риска за счет диверсификации деятельности объединения,

Een  - экономия текущих производственных издержек

En  - экономия налоговых платежей.

In  - затраты на реконструкцию и расширение,

Tn  - прирост налоговых платежей,

Io – инвестиции в начальный момент объединения.
Примерная тематика рефератов по теории организации

1. Методология анализа организаций.

2. Синергия в организациях.
3. Нововведения в организациях.
4. Эксперименты в организациях.
5. Современные модели организаций.
6. Управление в децентрализованной организации.
7. Культура организации.
8. Консультирование организационного развития.
9. Реинжиниринг организаций.
10.  Союзные организации.
11.  Современные деловые организации.
12.  Организационная диагностика в деятельности менеджера.
13.  Реорганизация. Этапы и методы.
14.  Эволюция корпоративных оргструктур.
15.  Эффективность организационных изменений.
16.  Инновационные организации.
17.  Организация управления государственным (муниципальным) предприятием.
18.  Организация малых предприятий.
19.  Сетевые организации.
20.  Обучающиеся организации.
21.  Виртуальные корпорации.
22.  Многомерные организации.
23.  Вертикально-интегрированные организации.
24.  Управление конфликтными ситуациями и развитие организаций.
25.  Международные организации.
Содержание и объем реферата
	№

раздела
	Наименование и содержание разделов реферата
	Объем

(стр.)
	Кол-во часов на 1 студ-та

	1
	Введение: дается обоснование актуальности темы, очерчивается круг проблем, которые будут рассмотрены в реферате, приводятся цель, задачи, предмет и объект исследования.
	2-3
	

	2
	Аналитическая часть: Приводится анализ основных теоретических концепций и моделей по теме, отрабатывается понятийный аппарат, намечаются подходы к анализу существующего положения на практике.
	20-25
	

	3
	Конструктивная часть: Описывается предлагаемая автором модель (технология, алгоритм). 
	5-7
	

	4
	Заключение: Даются краткие  обобщающие выводы и практические рекомендации по теме.

 Всего:
	
	15
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	Особенности
	Преимущества линейной структуры
	Недостатки линейной структуры

	1. Образуется в результате построения аппарата управления  только из взаимоподчинённых органов в виде иерархической лестницы
	· Единство и чёткость распорядительства
	Высокие требования к руководителю, который должен иметь обширные разносторонние знания и опыт по всем функциям управления и сферам деятельности, осуществляемым подчинёнными, что ограничивает возможности руководителя по эффективному управлению 

	2. Во главе каждого подразделения находится руководитель, наделённый всеми полномочиями и осуществляющий единоличное руководство подчинёнными ему работниками, сосредотачивающий в своих руках все функции управления. Сам руководитель находится в непосредственном подчинении руководителя высшего уровня. 
	· Согласованность действий исполнителей
	Перегрузка менеджеров высшего уровня, огромное количество информации, поток бумаг, множественность контрактов с подчинёнными и руководителями. 

	3.В линейной структуре  разделение системы управления на составляющие части осуществляется по производственному признаку с учётом степени концентрации производства, технологических особенностей, широты номенклатуры продукции и др. 
	· Чёткая система взаимных связей между руководителем и подчинённым
	Тенденция к волоките при решении вопросов, касающихся нескольких подразделений.

	4.При таком построении в наибольшей степени соблюдается принцип единоначалия: одно лицо сосредотачивает в своих руках управление всей совокупностью операций, подчинённые выполняют распоряжения только одного руководителя. Вышестоящий орган управления не имеет права отдавать распоряжения каким-либо исполнителям, минуя их непосредственного руководителя.
	· Быстрота реакции в ответ на прямые указания
	Отсутствие звеньев по планированию и подготовке управленческих решений

	5.Структура  используется мелкими и средними фразами, осуществляющими несложное производство, при отсутствии широких кооперационных связей между предприятиями.
	· Получение исполнителями увязанных между собой распоряжений  и заданий, обеспеченных ресурсами
	

	
	· Личная ответственность руководителя за конечные результаты деятельности своего подразделения
	


                                                                                  Приложение.

                                                                                 Таблица 1.

Линейная структура, её достоинства и недостатки.

                                                                                   Таблица 2.

Функциональная структура, её достоинства и недостатки
	Особенности
	Преимущества
	Недостатки

	Каждый орган управления специализирован на выполнении отдельных функций на всех уровнях управления.
	Высокая компетентность специалистов, отвечающих за осуществление конкретных функций
	Трудности поддержания постоянных взаимосвязей между различными функциональными службами.

	Выполнение указаний каждого функционального органа в пределах его компетенции обязательно  для производственных подразделений
	Освобождение линейных менеджеров от решения многих специальных вопросов и расширение их возможностей по оперативному управлению производством.
	Длительная процедура принятия решений.

	Решения по общим  вопросам принимаются коллегиально.
	Создаётся основа для использования в работе консультаций опытных специалистов, уменьшается потребность в специалистах широкого профиля.
	Отсутствие взаимопонимания и единства действий между функциональными службами.

	Функциональная специализация аппарата управления значительно повышает его эффективность, т.к. вместо универсальных менеджеров, которые должны разбираться в выполнении всех функций, появляется штаб высококвалифицированных специалистов.
	
	Снижение ответственности исполнителей за работу в результате того, что каждый исполнитель получает указания от нескольких руководителей.

	Структура нацелена на выполнение постоянно повторяющихся рутинных задач, не требующих оперативного принятия решений.
	
	Дублирование и несогласованность указаний и распоряжений, получаемых работниками, поскольку каждый функциональный руководитель и специализированное подразделение ставят свои вопросы на первое место

	Используются в управлении организациями с массовым или крупносерийным типом производства, а также при хозяйственном механизме затратного типа, когда производство наименее восприимчиво к НТП.
	
	


                                                                                  Таблица 3.
Линейно-функциональная структура, её достоинства и недостатки.

	Особенности
	Преимущества
	Недостатки

	Обеспечивает такое разделение управленческого труда, при котором линейные звенья управления призваны командовать, а функциональные – консультировать. Помогать в разработке конкретных вопросов и подготовке соответствующих решений, программ, планов.
	Освобождение линейных руководителей от решения многих вопросов, связанных с планированием финансовых расчётов, материально-техническим обеспечением и др.
	Каждое звено заинтересовано в достижении своей узкой цели, а не общей цели фирмы.

	Руководители функциональных подразделений (по маркетингу, финансам, НИОКР, персоналу) осуществляют влияние на производственные подразделения формально. Как правило, они не имеют право самостоятельно отдавать им распоряжения.
	Построение связей «руководитель – подчинённый» по иерархической лестнице, при которых каждый работник подчинён только одному руководителю.
	Отсутствие тесных взаимосвязей и взаимодействия на горизонтальном уровне между производственными подразделениями.

	Роль функциональных служб зависит от масштабов хозяйственной деятельности и структуры управления фирмой в целом.
	
	Чрезмерно развитая система взаимодействия по вертикали.

	Функциональные службы осуществляют всю техническую подготовку производства; подготавливают варианты решений вопросов, связанных с руководством процесса производства.
	
	Аккумулирование на верхнем уровне полномочий по решению наряду со стратегическими множества оперативных задач (как следствие вертикальных связей «руководитель – подчинённый»).


                                                                                       Таблица 4.
Линейно-штабная структура, её достоинства и недостатки.

	Особенности
	Преимущества
	Недостатки

	Включает в себя специально созданные при  линейных руководителях подразделения, которые не обладают правом принятия решений  и руководства каким-либо нижестоящим подразделением.
	Более глубокая и осмысленная подготовка управленческих решений.
	Недостаточно чёткая ответственность, т.к. готовящий решение не участвует в его реализации.

	Главная задача штабных подразделений состоит в оказании помощи линейному менеджеру в выполнении отдельных функций управления.
	Освобождение линейных менеджеров от чрезмерной нагрузки.
	Тенденция к чрезмерной централизации.

	Штабная структура включает штабных специалистов при высших менеджерах.
	Возможность привлечения специалистов и экспертов в определённых областях.
	Сохранение высоких требований к высшему руководству, принимающему решения.

	К штабным подразделениям относят службу контроллинга, отделы координации и анализа, группу сетевого планирования, социологическую, юридическую службы.
	
	

	Создание штабных структур – шаг  в сторону разделения труда менеджеров.
	
	

	Часто менеджеры штабных подразделений наделяются правами функционального руководства. К ним относят планово-экономический отдел, бухгалтерию, отдел маркетинга, отдел управления персоналом.
	
	


                                                                                      Таблица 5.

Матричная структура, её достоинства и недостатки

	Особенности
	Преимущества
	Недостатки

	Матричная структура представляет собой современный эффективный тип организационной структуры управления, построенный на принципе двойного подчинения исполнителей: с одной стороны – непосредственному руководителю функциональной службы, которая предоставляет персонал и техническую помощь, с другой – руководителю проекта (целевой программы), который наделён необходимыми полномочиями для осуществления процесса управления в соответствии с запланированными сроками, ресурсами и качеством. 
	Лучшая ориентация на проектные цели и спрос
	Проблемы, возникающие при установлении приоритетов заданий и распределении времени работы специалистов над проектами, могут нарушать стабильность функционирования фирмы.

	Руководитель проекта взаимодействует с двумя группами подчинённых: с постоянными членами проектной группы и с  другими работниками функциональных отделов, которые подчиняются ему временно и по ограниченному кругу вопросов.
	Более эффективное текущее управление, возможность снижения расходов, повышения качества создаваемой продукции и повышения эффективности использования ресурсов.
	Трудности установления чёткой ответственности за работу подразделения

	Переход к матричной структуре обычно охватывает часть организации, при этом её успех зависит от того, насколько руководители проектов обладают профессиональными качествами менеджеров. 
	Вовлечение руководителей всех уровней и специалистов в сферу активной творческой деятельности по ускоренному техническому совершенствованию производства
	Возможность нарушения  установленных правил и стандартов, принятых в функциональных подразделениях из-за длительного отрыва сотрудников, участвующих в работе проекта, от своих подразделений.

	Создание структуры целесообразно, когда имеется необходимость в освоении ряда новых  сложных изделий в сжатые сроки
	Гибкость и оперативность маневрирования ресурсами при выполнении нескольких программ в одной фирме
	Трудность в приобретении навыков, необходимых для эффективной работы в коллективах.

	Применяется в основном в наукоёмких отраслях.
	Усиленная личная ответственность руководителя за программу в целом и за её элементы.
	Возникновение конфликтов между менеджерами функциональных подразделений и управляющими проектов

	
	Возможность применения эффективных методов управления
	

	
	Относительная автономность проектных групп способствует развитию в работниках навыков в области проведения хозяйственных операций, принятия решений, а также их профессиональных навыков
	

	
	Время реакции на нужды проекта и желания заказчиков сокращается
	


                                                                                       Таблица 6.

Дивизиональная структура, её достоинства и недостатки

	Особенности
	Преимущества
	Недостатки

	Потребность в применении дивизиональной структуры возникла в связи с резким  увеличением размеров предприятий, диверсификацией их деятельности, усложнением технологических процессов.
	Более тесная связь производства с потребителями, ускоренная реакция на изменения во внешней среде.
	Рост иерархичности вертикали управления.

	Ключевыми фигурами в управлении организациями с данной структурой становятся не руководители функциональных подразделений, а менеджеры, возглавляющие производственные подразделения.
	Улучшение координации работ в подразделениях вследствие подчинения одному лицу.
	Дублирование функций управления на различных уровнях  приводит к росту затрат на содержание управленческого аппарата.

	Структуризация организации по отделениям производится, как правило, по одному из критериев: по выпускаемой продукции (продуктовая специализация), по ориентации на потребителя, по обслуживаемым регионам.
	Возникновение у подразделений конкурентных преимуществ малых фирм.
	Дублирование работ для разных подразделений.

	Руководители вторичных функциональных служб отчитываются перед управляющим производственного подразделения.
	
	

	Помощники руководителя производственного отделения контролируют деятельность функциональных служб по всем заводам отделения, координируя  их деятельность по горизонтали.
	
	


                                                                                  Схема 1.
Линейная организационная структура.





                                      ИСПОЛНИТЕЛИ
Схема 2.

Функциональная организационная структура.




ИСПОЛНИТЕЛИ ПРОИЗВОДСТВЕННЫХ ПОДРАЗДЕЛЕНИЙ.
Схема 3.

Линейно-функциональная организационная структура.

ИСПОЛНИТЕЛИ ПРОИЗВОДСТВЕННЫХ ПОДРАЗДЕЛЕНИЙ.

Схема 4.

Дивизиональная продуктовая организационная структура.


Схема 5.

Дивизиональная региональная организационная структура.



Схема 6.

Дивизиональная смешанная организационная структура.

Схема 7.

Матричная организационная структура.
Схема 8.
Влияние сложности и изменчивости деловой среды  на  выбор типа организационной структуры.
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Уровень сложности деловой игры.
Схема 9.
Организационно-правовые формы.




















Схема 10.
Модель пяти фаз развития компании (по Грейнеру).

















Характеристика фаз развития компании по Грейнеру.

	Фаза 1. Создание бизнеса (творческая часть)
	Фаза характеризуется концентрацией усилий на развитии технологий бизнеса и рынка, ожиданием вознаграждения в будущем, контролем немедленной обратной связи. Успех приводит к кризису лидерства (основатель бизнеса не справляется с проблемой роста)

	Фаза 2. управление и построение структур и систем управления.
	Построение формальных управленческих систем: организационная структура, системы отчётности и контроля, стандартизация бизнес-процессов, процедур и правил, установление более формальных связей, развитие управленческих кадров. Успех ведёт  к кризису автономии (кризис управления)

	Фаза 3. Делегирование
	Возникает необходимость в децентрализации функций, делегировании полномочий. Создаются центры прибыли. Система мотивации основана на результатах работы, централизованное управление  сосредоточено на выработке стратегии. Успех ведёт к частичной потере контроля

	Фаза 4. Координация
	Внедрение процедур корпоративного планирования. Новые продуктовые группы рассматриваются как центры инвестиций. Технические функции (логистика, автоматизация), а также PR  смещаются к центру. Успех ведёт к кризису бюрократии (люди теряют предпринимательский и творческий интерес)

	Фаза 5. Сотрудничество
	Создание структуры на основе самостоятельных бизнес-единиц, перераспределение функций и ролей между подразделениями и центром. Возникают повышенные требования к менеджерам, мотивация ориентирована на конечный результат. Существует большая вероятность возникновения кризиса синергии в группе.


Модель роста бизнеса по Черчиллю-Льюису.






Основные направления и методы анализа в реинжиниринге.
	№ п/п
	Направления работ
	Характеристики

	1
	Функционально-стоимостный анализ
	Расчёт реальной стоимости объекта (продукта, услуги, технологии, процесса, организации и.т.д.), основанный на анализе его функций на различных стадиях его жизненного цикла;
Определение затратных центров;

Анализ стоимостных факторов и показателей производительности бизнес-процессов

	2
	Функционально-структурное моделирование
	Описание бизнес-процессов в виде системы взаимосвязанных функций

	3
	Информационное моделирование
	Описание информационной структуры объектов (сущностей, атрибутов, ключей);
Идентификация отношений между объектами

	4
	Анализ организации бизнеса
	Определение миссии, дерева целей, принципов ведения бизнеса; оценка эффективности реализации бизнес-процессов: спецификация требований в системе информационной поддержки

	5
	Имитационное моделирование 
	Моделирование поведения системы в различных аспектах и условиях; анализ динамических характеристик бизнес-процессов; анализ распределения ресурсов


Факторы развития инжиниринга по пяти фазам роста организации.

	Компоненты
	Фаза 1
	Фаза 2
	Фаза 3
	Фаза 4
	Фаза 5

	Центр сосредоточения
	Производство и продажа
	Эффективность операций
	Расширение рынка
	Консолидация организации
	Проблемы взаимодействия и инновации

	Организационная структура
	Неофициальная (слабо формализованная)
	Централизованная и функциональная
	Децентрализованная и географическая 
	Линейный персонал и продуктовые группы
	Матричное построение команд, самостоятельные бизнес-единицы

	Стиль управления
	Индивидуалистический  и предпринимательский
	Директивный
	Основанный на делегировании
	Посредством личного участия
	Наблюдательный

	Системы и объекты контроля
	Показатели продаж
	Центры стандартизации и расходов
	Центры отчётности и прибыли
	Центры планирования и инвестиций
	Совместная постановка цели

	Система мотивации
	Владение 
	Зарплата, которая зависит от результатов труда
	Личное вознаграждение
	Участие в распределении прибыли
	Групповое вознаграждение


ГЛОССАРИЙ.

Тема 1: «Теория организации: предмет, функции, методология»
1. Бюрократия (от греч.-господство канцелярии: «бюро»-стол, канцелярия; «кратос» - власть). По Марксу, существо бюрократии заключается в отрыве центров исполнительной власти от воли и решений большинства членов организаций, в главенстве форм над содержанием, в подчинении правил и задач функционирования организации целям ее самосохранения. Здесь происходит смешение понятий бюрократия и бюрократизм. С точки зрения Макса Вебера, бюрократия – естественная и необходимая форма всякой социальной организации. Ее главные характеристики – безличность, рациональность, строжайшая регламентированность, ограничение ответственности. Это идеальная модель бюрократии.

2. Рационалистическая парадигма основывается на обобщении накопленного опыта, исходит из необходимости упорядочения и стандартизации деятельности по организации управления. Ее основоположниками являются Тейлор, Вебер, Урвик и др. 

3. Организация (от греч. Organon – инструмент) рассматривается как некий реально существующий объект или институт; инструмент координации деятельности людей, совместно работающих для достижения общих целей.

4. Организация – это процесс создания структуры управления, которая дает возможность людям эффективно работать вместе.

5. Организация – это одна из функций управления.

6. Организация – это система власти  (М.Крозье).

7. Поведенческая парадигма дополняет и развивает рационалистическую. Основной акцент в исследованиях делается на поведение индивидов и групп в организации и поведении организации как таковой. Основоположниками являются авторы различных теорий мотивации: А.Маслоу, Д.Мак Грегор, представители социальной психологии – Диксон и др.

8. Предмет теории организации - закономерности и проблемы построения, функционирования и развития социальных организаций. Чаще всего выделяют четыре аспекта изучения организаций: построение, функционирование, управление, развитие.
9. Социальная организация, в широком смысле, характеризует способы упорядочивания и регулирования поведения индивидов и групп.

10. Функционирование – это воспроизводство деятельности организации, что предполагает анализ организационных отношений, изучение моделей поведения индивидов и групп в организации, анализ особенностей её деятельности на разных стадиях жизненного цикла, принятие решений по адаптации организации к меняющимся условиям среды.

11. Управление – это анализ процессов принятия и реализации решений, анализ системы коммуникации, системы контроля исполнения решений, оценку возможностей использования современных управленческих, бизнес -  и информационных  технологий.

12. Развитие – это возможность использования новых организационных форм с определением тенденций изменения организаций в процессе их адаптации к рынку.

13. Системность – это изучение явлений и процессов, происходящих в организации и среде во взаимосвязи, взаимодействии и взаимозависимости.

14. Свойства организации – упорядоченность и направленность. Упорядоченность рассматривается как величина обратная энтропии (степени неопределённости) системы. Направленность характеризует соответствие системы условиям окружающей среды.

15. Комплексность – это изучение проблем организации с позиции различных социальных и экономических наук (социология труда, профессий,  теория управления, политическая социология, социальная психология, экономика и др.).

16. Научное наблюдение – осуществляется с определенной целью по заранее разработанной программе; в результате наблюдений мы подтверждаем или опровергаем гипотезу.

17. Гипотеза – предварительный, непроверенный результат (вывод, нуждающийся в подтверждении).

18. Индукция – это процесс создания теории из набора наблюдений.

19. Дедукция – это переход от теории к фактам.

20. Анализ и синтез – это оценка степени влияния каждого элемента организации на ее  функционирование и развитие.

21. Методология – учение о методах

22. Моделирование – это процесс создания упрощенного и обобщенного образа объекта.

23. Организация как трудовой процесс   предполагает детальное описание трудового поведения работника (Ф.Тейлор).
24. Организация – машина – организация рассматривается как инструмент решения задач (А.Файоль).
25. Организация – община -  исследуются отношения человека с человеком, человека с группой. Главный регулятор отношений - принятые в группе нормы поведения (Э.Мэйо).

26. Бюрократическая модель  организации М. Вебера. Гарантом эффективности организации являются стандарты деятельности, зафиксированные  в инструкциях.
27. Социотехническая организация -  главный акцент делается на факторы, влияющие  на производительность труда (особенности оборудования, технологического процесса, организации производства и управления, корпоративная культура, социально – психологические качества группы).
28. Итнернационистская организация рассматривается как система длительных взаимодействий между работниками, каждый из которых вносит в неё собственные ожидания и ценности. Цели и структура организации являются продуктом формальных и неформальных взаимодействий. Оптимизировать  цели и структуру управления позволяет системный анализ (Г.Саймон).
29. Естественная организация - функционирование организации рассматривается как объективный самосовершающийся процесс. Субъективное начало присутствует, но не преобладает. Это такое состояние системы, которая позволяет ей  самонастраиваться и адаптироваться к меняющимся условиям внешней среды. Достижение цели  - лишь один из возможных результатов функционирования системы,  отклонение  от цели -  не ошибка, а естественное свойство  системы, так как в ней существует множество принципиально непланируемых факторов.
30. Методы теории организации  - научное наблюдение, индукция, дедукция, анализ и синтез, моделирование, и др.

31. Функции теории организации: гносеологическая (познавательная), методологическая, прогностическая, практическая (прикладная).

Тема 2: «Основные проблемы изучения организации»

1. Организация – это система, состоящая из множества неоднородных элементов, которые могут вступать в противоречия друг с другом.

2. Департаментализация – это процесс разделения организации на подразделения; при этом общая цель организации раскладывается на более частные; каждое подразделение получает собственную цель и существует ради ее достижения.

3. Основные противоречия организации – противоречие между личным и безличным (организационным); между индивидуальным и общим; противоречия, связанные с департаментализацией.

4. Линии измерения организации:

8) техническая – оценка состояния оборудования, уровня технологий, планировка помещений и т.д.;

9) социотехническая – оценивается система рабочих мест или система организации деятельности в рамках бизнес-процесса.;

10) формальная – исследуются организационные структуры, регламенты, правила;

11) экономическая – оценивается система финансово-экономических показателей, характеризующих деятельность подразделения и предприятия в целом, а также системы оценки персонала и его мотивации;

12) внеформальная – оцениваются связи между работниками и подразделениями, возникающие как дополнение или альтернатива формальным связям;

13) социально-психологическая – исследуется социально-психологический климат, проблемы лидерства, анализируются конфликтные ситуации;

14) групповая – исследуется стратификация коллектива на группы и изучается взаимодействие этих групп в организации.

Линии измерения во многом пересекаются.

5. Жизненный цикл организации – последовательность стадий роста и старения организации.
6. Концепции жизненного цикла отличаются количеством стадий  и фаз. Так например, в концепции Жизнина и Крупнова выделены стадии рождения, детства, юности и зрелости организации. В концепции И.Адизеса выделяются стадии выхаживания, младенчества, «давай-давай», юность, расцвет, стабилизация, аристократизм, ранняя бюрократизация, бюрократизация и смерть организации.
7. Рост организации по И. Адизесу – это фазы, начиная с зарождения и выхаживания и заканчивая расцветом.
8. Старение организации – фазы жизненного цикла, начиная со стабилизации и заканчивая смертью организации.
9. Стабилизация – это первая фаза старения организации, которая может закончиться смертью.
10.  На стадии выхаживания организация ещё не существует физически, есть только бизнес-идея  и теоретический фундамент будущей организации. Организация рождается тогда, когда основатель имеет внутренние обязательства по поводу реализации идей и тогда, когда он готов взять на себя ответственность и риск.
11. Младенчество – переход от предвидения к действию, от идей и возможностей к результатам производства, которые могут измеряться уравнением продаж, прибыльностью, ростом стоимости бизнеса.
12. “Давай-давай” – стадия быстрого роста. Решения относительно будущего компании изменяются, предприниматель рассматривает каждую новую возможность как приоритет в бизнесе.
13. Юность организации. Компания перерождается духовно, формируется новая корпоративная культура. Основными задачами управления являются выбор целей развития, изменение системы руководства, освоение эффективной технологии делегирования 
14. Стадия расцвета – это оптимальная точка жизненного цикла, в котором достигается баланс между самоконтролем и гибкостью.
15. Аристократизм характеризуется тем, что компания дистанцируется от клиентов, обостряется чувство самосохранения, большое внимание уделяется обустройству офиса. В деятельности компании акцент переносится на то, как делаются вещи, а не на то, что делается и почему. 
16. На стадии ранней бюрократизации акцент делается на том, кто вызывает проблемы, а не на том, что следует предпринимать. Действует принцип: нет человека – нет проблемы. Растет количество и острота  конфликтов, начинается борьба за передел собственности, что может привести к банкротству.
17. Бюрократизация и смерть. Организация не создает необходимых ресурсов для самосохранения. В её структуре существуют системы со слабой функциональной ориентацией (ориентацией на результат), нет склонности к переменам, нет единой работающей команды. Смерть организации может наступить не мгновенно, если ей по политическим и экономическим соображениям оказывают поддержку государство или местные органы власти. Если организация полностью зависит от клиентов, её смерть наступает быстрее.
18. Типология – это классификация по определенным признакам.
19. Деловые организации могут создаваться государством, местными органами власти, корпорациями, отдельными предприятиями. С точки зрения форм собственности их можно разделить на государственные, муниципальные и частные. Основная цель деловых организаций – удовлетворение потребностей в товарах и услугах, а также получение прибыли.
20. Союзные организации создаются для согласования и реализации целей индивидуальных участников. Люди, вступающие в них, пытаются удовлетворять политические, социальные, культурные, творческие, материальные и иные потребности и интересы.
21. Ассоциативные организации. Их деятельность также может регламентироваться законодательством, может использоваться принцип выборности руководящих органов. К ассоциативным организациям относится семья, научная школа, неформальная группа. Состав участников относительно стабилен. Организация может иметь формальных и неформальных лидеров.    
22. Профит-шеринг – это система, которая позволяет людям сознательно участвовать в бизнесе, так как вознаграждение сотрудники получают в зависимости от того, насколько компания прибыльна. Эта система ориентирована на формирование и укрепление корпоративной культуры. Система поддерживает имидж компании, как инновационной, не только в области технологии производства, но и в области управления человеческими ресурсами.
Тема 3: «Организация как целевая социальная система»

1. Организация – это сложная система, состоящая из множества разнородных элементов.

2. Синергия или организационный эффект - самое важное свойство организации –  это возможность получения прироста дополнительной энергии, превышающей сумму индивидуальных усилий участников. 

3. Синергия сбыта (продаж) – это преимущество совместной организации сбыта для нескольких производственных единиц, входящих в структуру компании.

4. Цель  - желаемое состояние системы в будущем. Философия рассматривает цель как субъективное понятие. Кибернетика утверждает, что стремление системы к цели сводит к минимуму рассогласование между существующим состоянием (величиной на входе) и заданным состоянием (величиной на выходе). Психология рассматривает цель как предвосхищение будущего результата. Суммируя всё сказанное, можно сделать вывод о том, что цель выступает как единство мотивов, средств и результата. Цель как мотив предполагает удовлетворение потребностей, однако комплексные цели предполагают удовлетворение сразу нескольких потребностей. А каждая потребность может удовлетворяться через разные цели. Цель формируется, когда есть и мотив, и средства достижения. Понятие «цель» не тождественно понятию «результат», поскольку современная экономика функционирует в условиях неопределённости и постоянно меняющейся среды. Достижение цели лишь один из возможных результатов, который может сопровождаться положительными и отрицательными внешними эффектами.
5. Организационный эффект (синергия) – возможность получения прироста дополнительной энергии, превышающей сумму индивидуальных усилий участников.

6. Эффект «букета преимуществ» означает, что выпуск «связки» разнообразных товаров и услуг (комплексное обслуживание) или соглашение об оптовых поставках более привлекательно, чем сумма отдельных частей (когда организация специализируется на разнородных и несвязанных товарах и услугах).

7. Эффект интеграции или целевая синергия – это преимущества, получаемые одним подразделением  в процессе разработки производства или продажи определённого товара. Эффект достигается в результате объединения деятельности подразделений, каждое из которых специализируется на достижении самостоятельной цели.

8. Эффект масштаба или функциональная синергия  возникает в результате широкомасштабных операций. 
9. Производственная синергия – основана на совместном использовании производственных мощностей, организации процесса обучения, общих закупок, появляется возможность экономии на накладных расходах.

10. Синергия инвестирования – это общее использование земельных участков, зданий, сооружений.

11. Синергия управления – это обмен опытом, менеджерами, технологиями.

12. Синергия конгломерата – означает, что чем больше подразделений, тем шире распределяется риск.

13. Системно-комплексный подход основывается на том, что каждый объект должен формировать цели на разных уровнях и рассматриваться как некоторая сложная система, являющаяся, в свою очередь, элементом  более широкой социальной системы. При этом анализируется состав и структура элементов, входящих в систему, их цели, функции, задачи, коммуникации, способы интеграции элементов в системе, соответствие целей и ресурсов.
14. Цели-задания должны соединять интересы каждого с целями организации и общества. Как и другие цели, они объединяют людей через их мотивы. Например, гражданские мотивы, чувство долга, осознание пользы для себя в конечном итоге. Цели-задания организация либо получает сверху, либо формирует самостоятельно исходя из объективных требований рынка.
15. Цели системы обеспечивают выживание организации в условиях меняющейся среды. Достижение целей связано с реализацией вторичных, производных целей и задач. Цели системы – это, прежде всего цели организации как некой безличной структуры. Процесс образования целей идёт как сверху, так и снизу. Основной проблемой является взаимоувязка целей и разрешение противоречий.
16. Цели- ориентации являются отражением общих и индивидуальных интересов работников, которые стремятся реализовать их через организацию. Например, обеспечение развития и служебная карьера, получение вознаграждения. Но цели ориентации могут быть противоречивыми – сохранение высокой занятости и получение высоких дивидендов. Цели-ориентации могут противоречить целям-заданиям и целям системы. Например, фирма может начать выпуск продукции вопреки общественным требованиям по экологии.
17. Организация – телеономическая система, т. е. система, стремящаяся к самосохранению и выживанию.

18. Дерево целей – целевая модель, предполагающая ранжирование целей по функциональному, временному или функционально-временному признаку.

19. Стагнация – застой, это ситуация, при которой организация избегает любых изменений и любых затрат, связанных с исследованиями и разработками; пассивный риск, приводящий к инерционности в деятельности. В результате чего организация постепенно теряет конкурентоспособность.

20. Телеономия – это объективная или естественная целесообразность.

21. Устойчивость – это встроенная цель любой организации. Устойчивость предполагает преодоление текучести кадров, сокращение числа реорганизаций, снижение конфликтности.

22. Развитие организации (в узком смысле) - это развитие индивидов и отношений между ними.

23. Развитие организации (в широком смысле) связано с жизнеспособностью организации.

Тема 4: «Иерархия в организации»

1. Иерархия – это священная власть. Иерархия сегодня, определяется как универсальный принцип построения любых организационных систем: биологических, технических, социальных.

2. Статус (состояние, положение) – это соотносительное положение индивида или группы в социальной системе, определяемое по ряду признаков (экономических, профессиональных, этнических и др.).

3. Свойства организационной иерархии: централизация, личная зависимость и власть.

4. Иерархические отношения могут складываться как по горизонтали, так и по вертикали.
5. Власть – это способность субъекта в своих интересах определять цели и направленность деятельности  других субъектов, распоряжаться различными ресурсами (включая статусные или административные), устанавливать запреты и предписания, предоставлять полномочия, формировать и навязывать нормы поведения, оказывать услуги и давать привилегии.

6. Власть – это подчинение участников организации правилам и указаниям, контроль со стороны организации над волей работника, приспособление личности к организационным функциям. Выражение: «Власть в чьих-то руках», - означает наличие системы   безличных связей и норм, контролируемых одним человеком или группой.

7. Стратификация – деление общества на слои (страты).

Тема 5: «Управление в организации»

1. Управление – это целенаправленное воздействие субъекта на объект.

2. Главная задача субъекта – принятие решения, т.е. определение характера и формы целевого управляющего воздействия и создания организационных условий для достижения целей.

3. Объект управления в социальных системах - это человек, группа, организация.

4. Система управления – это упорядоченная совокупность взаимосвязанных элементов.
5. Риск – действие субъекта в условиях неопределенности в расчете на удачу.
6. Факторы риска: незнание (неопределённость), случайность, противодействие.
7. Основные социальные регуляторы: целевое управляющее воздействие; организационный порядок; самоорганизация.
8. Организационный порядок – это система институтов, т.е. формальных и неформальных регуляторов, которые регулируют поведение людей в организации.
9. Самоуправление – это участие всех членов организации в выработке и принятии управленческих решений. 
10. Самоуправление – это наиболее эффективный механизм согласования целей.

11. Самоорганизация – это механизм управления на основе спонтанных регуляторов (спонтанное регулирование или саморегулирование).

12. Целевое управляющее воздействие  - это такое воздействие, которое включает определение целей-заданий и разработку технологии их реализации.

13. Формальные регуляторы – нормы и правила, которые закреплены в законодательстве.

14. Неформальные регуляторы – это нормы и правила, разработанные в организации и принятые на добровольной основе

Тема 6: «Групповая структура организации»

1. Организация – это сложная, динамически развивающаяся социальная система. Как система, она представляет собой упорядоченную совокупность, элементов. Система определенным образом устроена, имеет сложную внутреннюю структуру.

2. Структура (в пер. с латинского – строение, расположение, порядок.) – это состав и соподчиненность элементов системы.

Социальную структуру характеризует количество элементов, их соподчиненность, связи, характер зависимости меду элементами, вклад каждого в достижение цели организации, устойчивость элементов и связей.

3. Социальная группа – это совокупность людей, определенным образом взаимодействующих между собой, осознающих себя членами группы и считающихся членами группы с точки зрения других участников.

4. Мезогруппы – это территориальные общности (жители города, сельского поселения, агломерации городов).

5. Макрогруппы – существуют в масштабах всего общества (социальные слои, классы). 

6. Микрогруппы – группы, где поддерживаются прямые связи между участками (межличностные отношения).

7. Институционализированный обмен – это обмен ресурсами различного типа, необходимыми для удовлетворения потребностей.

8. Административные группы – группы, которые создаются в первичных подразделениях организации, они функционируют как целевые группы, взаимодействия между людьми регламентируются положениями, инструкциями, приказами, технологией.

9. Социально-психологические группы – группы, возникающие на основе свободы выбора, их участники выступают по отношению друг к другу ни как должностные лица, а как личности.

10. Первичная группа – группа, состоящая из небольшого числа людей, между которыми установлены прямые личностные контакты (семья, спортивная команда, группа друзей).

11. Институт – от латинского  «установление» - это устойчивый комплекс формальных и неформальных правил, принципов и норм, установок, регулирующих различные сферы человеческой деятельности и организующих их в систему ролей и статусов.

12. Функциональный подход – подход, при котором организация рассматривается как совокупность функциональных  требований, а каждый структурный элемент специализируется на выполнении определенной функции.

13. Структурный подход к изучению организации – это такой подход, при котором организация рассматривается как целое, несводимое к сумме частей, а структурные элементы рассматриваются с точки зрения их роли в организации.

14. Целевое управляющее воздействие  - это такое воздействие, которое включает определение целей-заданий и разработку технологии их реализации.

Тема 7: «Формальная организация» 

1. Формальные группы или организации – это группы (организации), созданные по воле руководства для достижения целей организации и решения остальных стоящих перед ней задач.

2.  Формальная организация — это предварительно спланированная структура полномочий и функций, которая устанавливается на основе сложившегося взаимодействия между компонентами организации. Она ориентирована на достижение приемлемого уровня производства и общих целей организации. Формальная структура определяет всю си​стему отношений и набор функций, позволяющих осуществлять це​ленаправленную деятельность. Многие виды взаимодействий между работниками не вписываются в схему формальной организации. 
3. Формальная организация – это модель, изолированная от внешней среды.

4. Комитет – это группа внутри организации, которой делегированы полномочия по выполнению какого-либо задания или комплекса заданий.

5. Специальный комитет – это временная группа, сформированная для решения определенных задач.

6. Постоянный комитет – это непрерывно действующая группа, имеющая конкретную цель.

7. Линейная организация – это система вертикальной зависимости, объединяющая ряд служебных позиций сверху донизу.

8. Функциональная организация предполагает, что руководство распределяется между рядом лиц, специализирующихся на определенных видах деятельности.

9. Штабная организация характеризуется наличием при руководителях штаба советников, экспертов,  не включенных в общую систему.

10. Официальные отношения – это, как правило, отношения от имени организации или руководителя.

11. Рациональность - основной принцип  построения организации, который означает, что организация должна выполнять определенную логическую программу;  разумно обоснованное, целесообразное действие. 

12. Организационный порядок – система норм, образцов и стандартов деятельности.

13. Формализация - способ построения организации, основанный на разработке системы безличных связей и норм, целенаправленно вводимых в отношения между людьми.
14. Связи – отношения взаимной зависимости, обусловленности.

15. Коммуникация – путь сообщения, линия связи; общение.
16. Структура -  строение, внутреннее устройство, состав и соподчиненность элементов системы.

17. Реорганизация – организация на новых началах, преобразование.

18. Регламент – правила, регулирующие порядок какой-либо деятельности.

19. Прецедент – случай, служащий примером или оправданием для последующих случаев этого рода.

20. Стандарт – образец, которому должно соответствовать, удовлетворять  что-нибудь по своим признакам, свойствам, качествам, а также документ, содержащий в себе соответствующие сведения.

Тема 8: «Неформальная организация»

1. Неформальная организация – это спонтанно образовавшаяся группа людей, которые вступают в регулярные взаимодействия для достижения определенных целей.

2.  Неформальные ор​ганизации - организации, в рамках которых взаимоотношения не носят заранее спро​ектированного и директивно установленного характера, а возникают под влиянием различных факторов, таких, как общий интерес группы работников, объективная необходимость сотрудничать, личная безо​пасность и др.
3. Лидерство – это не столько совокупность личностных особенностей человека, сколько функция среды.
4. Экспрессивный тип лидерства -  это социо-эмоциальный тип лидерства, подчеркивающий солидарность.
5. Престиж  рассматривается как элемент межличностных отношений. Престиж выступает в виде шкалы признания. Социальная среда наделяет каждого члена организации определенной позицией на этой шкале.
6. Основная задача менеджеров – достичь органического единства формальной и неформальной организации.
7. Социально-психологические группы – группы, возникающие на основе свободы выбора, их участники выступают по отношению друг к другу не как должностные лица, а как личности.
8. Ранг – категория, разряд.
9. Инструментальное лидерство ориентировано на решение групповых задач.
10.  Вертикальные связи - отношения между членами или одной организационной единицы, или разных единиц, которые имеют разные ранги.
11.  Внеформальная организация - спонтанно развиваемая система связи, отношений, деятельности, направленная на решение задач организации. При этом используются способы, отличающиеся от формально предписанных.
12.  Горизонтальные связи - отношение членов одного уровня рангов либо внутри одной и той же организационной единицы, либо в разных организационных единицах.
13.  Харизма – способность притягивать к себе людей, увлекая их своею личностью и своими целями.
14.  Престиж – влияние, уважение, которым кто-либо пользуется.
15.  Сантименты - первичные взаимные отношения индивидов. Они могут быть позитивными (симпатии, привязанности) и негативными (неприязнь, антипатии).
16.  Потребности –  нужда, надобность в чём-либо, требующая удовлетворения.
17.  Интерес – особое внимание к чему-нибудь, желание вникнуть в суть, узнать, понять. Интересы – это осознанные, социально обусловленные потребности (экономические, политические, духовные).
18.  Мотив – побудительная причина, повод к какому-либо действию.
19.  Ожидания – надежда на что-то, предположения.
20.  Цель – предмет стремления; то, что надо осуществить;  желаемое состояние системы в будущем.
21.  Результат – то, что получено в завершение какой-нибудь деятельности, работы, итог.
22.  Норма – узаконенное установление, признанный обязательный порядок, строй.
23.  Поведение – образ жизни или система  действий.
24.  Субординация – система строгого служебного подчинения.
25.  Конформизм -  приспособленчество, бездумное следование общим мнениям, модным тенденциям.
Тема 9: «Законы организации и их роль в трансформации структуры управления»

1. Законы – это повторяющиеся, устойчивые, необходимые связи и зависимости между элементами системы.

2. Организация – это одна из функций управления.

3. Организационные отношения – это то общее, что позволяет сравнивать, оценивать, анализировать системы разной природы.

4. Закон синергии: совокупность элементов организована, если ее потенциал больше суммы потенциала, входящих в систему элементов. Закон синергии предполагает создание новых, эффективных структур и преобразование уже имеющихся.

5. Система – это уже организованное множество элементов.

6. Структура – это не только и не столько число и состав элементов, сколько число и состав их связей и взаимодействий.
7. Закон пропорциональности: совокупность элементов организована, если между элементами и характеристиками элементов установлены определенные количественные отношения. Закон пропорциональности устанавливает такое соотношение частей целого, при котором достигается синергетический эффект.

8. Закон онтогенеза: обусловливает изменчивость структур в процессе развития системы и в частности то, когда и какие элементы надо изъять, вывести из системы или, наоборот, добавить.

9. Закон самосохранения: срок жизни системы ограничен временем, в течение которого она располагает энергией для воспроизводства и замещения выбывающих (разрушающихся) элементов и для поддержания связей между всеми образующими систему старыми и новыми элементами.

10. Закон единства анализа и синтеза: если сложную систему разложить на составляющие части, то могут быть получены исходные элементы для образования новых систем, а каждая вновь образующаяся система есть комбинация элементов, входивших или входящих в другие системы. Данный закон проявляется всякий раз, когда решается вопрос о реструктуризации и реорганизации системы.
11. Закон информированности – упорядоченности: степень организованности выше тогда, когда есть новая релевантная информация и когда эта информация использована. Этим законом предопределяется необходимость знания характеристик элементов как потенциальных структурных единиц системы.
12. Закон композиции: совокупность элементов организована, если включены все и при этом все необходимые элементы. Этот закон предопределяет целесообразность таких элементов системы, с помощью которых обеспечивается реализация миссии и достижение других целей.
13. Специфические законы социальной организации – железный закон олигархии, закон ригидифицирования, закон баланса напряжений.
14. Железный закон олигархии: демократические организации (политические партии, профсоюзы)  постепенно преобразуются в организации с преобладающим влиянием небольших элитных групп.
15. Закон ригидифицирования: это принятие и закрепление в организационном порядке, в ценностях и нормах поведения жестких, стойких, негибких форм, норм и образцов.
16. Закон баланса  напряжений: поведение организаций и ее членов в значительной мере определяется  взаимным влиянием отношений власти и зависимости,  деловых (инструментальных), социо-эмоциональных отношений и отношений при ведении переговоров, и возникающим при этом балансом напряжений, который проявляется в соответствии или несоответствии стратегии, структуры и культуры.
Тема 10: «Организационная патология. Проблема функционирования организации»

1. Организационная патология рассматривается как отклонение от нормы, или дисфункция системы, препятствующая достижению цели организации.

2. Организационный бюрократизм – это господство структуры над функцией Бюрократизм начинается с деформации интересов индивида, когда личностная составляющая должностного поведения начинает подавлять целесообразность, то есть цели ориентации начинают доминировать над целями системы. Впоследствии это приводит к стагнации или застою. Организация теряет способность к развитию и адаптации, к меняющимся  условиям среды.

3. Стагнация -  состояние организации, при котором цели ориентации максимально совпадают с целями системы или когда цели системы доминируют над всеми другими целями. Суть стагнации состоит в пассивном риске. Пример: неспособность к реорганизации и реструктуризации, к диверсификации деятельности, выпуску новой продукции, выходу на новые рынки

4. Критическая точка конфликта – это такая количественная характеристика неудовлетворенности, за которой конфликт идет на спад.

5. Синкретизм – тип деловой культуры, при котором высшая ценность – это интересы общества, организации, через достижение целей которых человек реализует собственные интересы.

6. Индивидуалитет -  тип деловой культуры, основанный на признании примата индивидуальности над коллективностью.

7. Патологии управленческих решений - маятниковые и структурные решения, дублирование организационного порядка. 

8. Маятниковые решения - заменяют прежние образцы деятельности лишь на время, они колеблются как маятники от одной крайности к другой. Основная проблема - невыяснена истинная причина сложившегося положения, таким образом, не ясна проблема функционирования организации.

9. Структурные решения - традиции отечественной деловой культуры, которые приводят к господству структуры над функциями. Для решения новых задач более целесообразно не создавать новую структурную единицу в дополнении к уже существующим, а перераспределять функции, полномочия, ответственность.

10. Дублирование организационного порядка - стабильно действующие долговременные и повторяющиеся связи и нормы необходимо регламентировать. Это позволяет стандартизировать поведение участников организации и сделать его предсказуемым. Регламентация осуществляется либо как переосмысление опыта, либо как конструирование организационного порядка по примеру других организаций, либо по рекомендации консультантов. В отечественной деловой культуре традиционно доминирует второй подход, что связано с недооценкой возможной самоорганизации и саморегулирования, в результате чего часто возникает дублирование функций. Однако степень социального контроля, который складывается естественным образом, может быть выше, чем контроль, искусственно вводимый менеджерами. Примером могут являться кружки качества.

11. Проблема функционирования организации. Основными проблемами функционирования организации является конфликты, кризисы, проблемы бессубъектности, а также  проблемы, связанные с нововведениями. Развитие любой организации осуществляется через разрешение противоречий. Если противоречия не разрешаются на стадии прогнозирования или на основе взаимной договоренности, они могут перерасти в конфликт, если конфликт не разрешится, то может возникнуть кризис.  

12. Конфликт -  это обострившееся противоречие. Он  характерен для межличностных, межгрупповых и межорганизационных отношений. Организационные конфликты часто связаны с проблемой контроля  над ресурсными потоками. Универсальным показателем конфликтности является неудовлетворённость в различных формах её проявления. Другой показатель - массовость охвата, то есть реальное количество людей, вовлечённых  в конфликт.  Для анализа и оценки конфликтных ситуаций можно выделить эмпирические и аналитические признаки. По эмпирическому признаку конфликтные ситуации делятся на вертикальные и горизонтальные, локальные и общеорганизационные, примиримые, бескомпромиссные, позиционные, бытовые и трудовые. По аналитическому признаку - рациональные, слепые, конструктивные, деструктивные конфликты. Разрешение конфликта может быть односторонним, компромиссным, интегративным. В целях разрешения конфликтов проводятся психологические тренинги. Цель тренинга - вызвать интерес к сотрудничеству, конструктивному решению проблемы.

13. Субъективизация работника - главное направление в переходных процессах -  означает превращение человека в реального субъекта экономических и политических отношений, активного члена гражданского общества.

14. Реальный субъект отношений - лицо, способное к выбору типа деятельности, к изменению своей роли в организации, к выбору собственных целей и средств их достижения. Субъектность - приобретаемое и развиваемое свойство.

15. Субъект - лицо, принимающее решения. Типологическими характеристиками субъекта являются производитель продукции, инноватор, профессиональный посредник, организатор, консультант. По масштабу субъектной деятельности  индивидов можно разделить на дженералистов и специалистов. Дженералисты более мобильны и легче адаптируются к новым условиям деятельности. Специалисты  ориентированы на достижение максимальных результатов, в какой либо узкопрофессиональной области.

16. Инновация – введение элементов одной культуры в другую. Инноватика, как наука начала развиваться в ХХ веке. Одним из ее основоположников является Кондратьев, который утверждал, что длинные волны в экономике образуется от базового нововведения, которое дает толчок вторичным нововведениям. В условиях рыночной экономики организации разрабатывают инновационную политику, рассматривая нововведения, как форму управляемого развития.
17. Нововведение – это такое целенаправленное изменение, которое вносит в среду внедрения (в организацию, поселение, общество) новые относительно стабильные элементы, изменяющие цели, технологию, организационный порядок.

18. Нововведение – это переход системы из одного качественного состояния в другое.

19. Новшество – предмет нововведения Базовые новшества делятся на замещающие - вытеснение устаревшей техники и технологии, в том числе технологии ведения бизнеса; отменяющие – прекращение выпуска какого-либо изделия без замены новым; открывающие -  не имеющие аналогов; ретровведения-  возврат к исходным идеям или инновационная спираль.

20. Жизненный цикл новшества включает:разработку (фундаментальные и прикладные исследования и расчеты);проектирование (оформление документации и создание опытного образца); изготовление; использование; устаревание – возможности новшества исчерпаны или появились альтернативные.

21. Жизненный цикл нововведения включает стадии: зарождение  (осознание потребности и возможности изменения, поиск новшества), освоение  (внедрение на локальном объекте), эксперимент, осуществление производственных изменений; диффузия (тиражирование, многократное повторение на других объектах), рутинизация  (нововведение реализуется в постоянно функционирующих элементах, являющихся объектами управления). Успешная реализация нововведений является важнейшим фактором выживания и развития современной организации.

Тема 11: «Организационное проектирование»

1. Организационное проектирование – это процесс создания замысла, прообраза будущей организации, составления прогноза её развития. Цель оргпроектирования – создание гибких, адаптируемых и конкурентноспособных организаций.

2. Финансово- промышленная группа – это корпоративная структура, в состав которой могут входить промышленные предприятия, банки, научно-исследовательские и проектные организации, торгово-сбытовые компании, которые могут быть связаны акционерным соучредительством, кооперацией, кредитными отношениями.

3. Консорциум – это объединение предприятий или банковских структур, оформленное временным соглашением, для реализации крупных, капиталоемких проектов или для совместного размещения займов.

4.   Хозяйственные ассоциации или союзы – это некоммерческие организации, основанные на добровольном объединении физических и юридических лиц, для достижения общей хозяйственной, научно-технической, культурной или другой цели.

5. Проект – (от лат. projectus- брошенный вперёд)- замысел, план создания, преобразования какой – либо организации 

6. Интеграция – процесс объединения в одно целое, слияние.

7. Концерн – одна из форм объединения разных предприятий с высоким уровнем концентрации и централизации капиталов и производства.

8. Ассоциация – объединение лиц или учреждений одного рода деятельности.

9. Транснациональные корпорация (ТНК)- вид корпорации, переросший национальные рамки и осуществляющий деятельность на мировом рынке через свои заграничные филиалы и дочерние общества. ТНК национальная по капиталу и контролю, но международная по сфере деятельности. Их следует отличать от межнациональных корпораций, которые образуются в результате слияния капитала различного национального происхождения.
10. Интегрированные структуры корпоративного управления (корпорации, корпоративные структуры) – это объединения юридически или хозяйственно самостоятельных предприятий на основе консолидации активов или реализации договорных/контрактных отношений.
11. Стратегические альянсы – это долгосрочные взаимовыгодные отношения между фирмами, позволяющие каждому из партнеров более эффективно  достигать поставленные цели, координировать использование совместных ресурсов и оптимизировать издержки.

12. Хозяйственные товарищества и общества — это коммерческие ор​ганизации с уставным (складочным) капиталом, разделенным на доли (вклады) его участников. Хозяйственные товарищества могут созда​ваться в форме полного товарищества и товарищества на вере (ком​мандитного товарищества). Хозяйственные общества могут создавать​ся в форме акционерного общества, общества с ограниченной или с дополнительной ответственностью. 
13. Полное товарищество — это товарищество, участники которого (полные товарищи) в соответствии с заключенным между ними дого​вором занимаются предпринимательской деятельностью от имени то​варищества и несут ответственность по его обязательствам всем сво​им имуществом. Участниками таких товариществ могут быть индиви​дуальные предприниматели и (или) коммерческие организации.
14. Товарищество на вере (коммандитное товарищество) — это това​рищество, в котором наряду с участниками, осуществляющими от име​ни товарищества предпринимательскую деятельность и отвечающи​ми по обязательствам товарищества своим имуществом (полными то​варищами), имеется один или несколько участников-вкладчиков (ком​мандитистов), которые несут риск убытков, связанных с деятельнос​тью товарищества в пределах сумм внесенных ими вкладов, и не при​нимают участия в осуществлении предпринимательской деятельнос​ти товарищества.
15. Общество с ограниченной ответственностью — это учрежденное од​ним или несколькими лицами общество, уставный капитал которого в соответствии с учредительными документами разделен на доли оп​ределенных размеров; участники общества с ограниченной ответст​венностью не отвечают по его обязательствам и несут риск убытков, связанных с деятельностью общества, в пределах стоимости внесен​ных ими вкладов.
16. Общество с дополнительной ответственностью — это учрежденное одним или несколькими лицами общество, уставный капитал кото​рого в соответствии с учредительными документами разделен на доли определенных размеров; участники такого общества солидарно несут субсидиарную ответственность по его обязательствам своим имуще​ством в размере, кратном стоимости их вкладов, определяемом учре​дительными документами общества.
17. Акционерное общество - это общество, уставный капитал которо​го разделен на определенное число акций; участники акционерного общества (акционеры) не отвечают по его обязательствам и несут риск убытков, связанных с деятельностью общества, в пределах стоимости принадлежащих им акций.
18. Открытое акционерное общество - акционерное общество, участники кото​рого могут отчуждать принадлежащие им акции без согласия других акционеров. Такое акционерное общество вправе проводить открытую подписку на вы​пускаемые им акции и их свободную продажу на условиях, устанавли​ваемых законом и иными правовыми актами.
19. Закрытое акци​онерное общество - акционерное общест​во, акции которого распределяются только среди его учредителей или иного, заранее определенного круга лиц, признается закрытым акци​онерным обществом. Такое общество не вправе проводить открытую подписку на выпускаемые им акции либо иным образом предлагать их для приобретения неограниченному кругу лиц.
20. Производственный кооператив (артель) — это добровольное объе​динение граждан для совместной производственной или иной хозяй​ственной деятельности (производство, переработка, сбыт промыш​ленной, сельскохозяйственной и иной продукции, выполнение ра​бот, торговля, бытовое обслуживание, оказание других услуг), осно​ванной на их личном трудовом и ином участии и объединении их имущественных паевых взносов.
21. Унитарное предприятие - коммерческая организация, не наделенная правом собственности на закрепленное за ней имуще​ство. Имущество унитарного предприятия является неделимым и не может быть распределено по вкладам (долям, паям), в том числе меж​ду работниками предприятия. Имущество государственного или му​ниципального унитарного предприятия находится соответственно в государственной или муниципальной собственности и принадлежит такому предприятию на правах хозяйственного ведения или опера​тивного управления.
22. Некоммерческая организация - организация, основной це​лью которой не является извлечение прибыли и ее распределение меж​ду участниками. Некоммерческие организации могут создаваться для достижения социальных, благотворительных, культурных, образова​тельных, научных и управленческих целей, для охраны здоровья граж​дан, развития физической культуры и спорта, удовлетворения духов​ных и иных интересов граждан и организаций, разрешения споров и конфликтов, оказания юридической помощи, а также в иных целях, направленных на достижение общественных благ. Некоммерческие организации могут создаваться в форме общественных или религиоз​ных организаций (объединений), некоммерческих партнерств, учреждений, автономных некоммерческих организаций, социальных, благотворительных и иных фондов, ассоциаций и союзов, потреби​тельских кооперативов, а также в других формах, предусмотренных федеральными законами.
23. Корпорация (акционерное общество) — это организация (союз организаций), созданная для защиты интересов и при​вилегий ее участников и образующая самостоятельное юридическое лицо. Корпоративное законодательство устанавливает за корпорацией пра​во выступать в качестве юридического лица независимо от ее владель​цев. Корпорация может от своего имени подписывать контракты, брать кредиты, выдавать ссуды и т. д., причем отдельные акционеры не не​сут ответственности за ее действия. Такое юридически независимое существование корпорации крайне необходимо для того, чтобы ком​пания могла нормально функционировать при наличии огромного числа индивидуальных акционеров.
24.  Корпорация -  это самостоятельное юридическое лицо, создаваемое на основе объединения активов входящих в него предприятий и организаций.

25. Холдинговые компании – это совокупность юридических лиц, образуемых основными и дочерними предприятиями. Особенность холдингов– это реализация стратегического управления, инвестиций, и финансовый контроль без вмешательства в оперативную деятельность со стороны главной организации.

26. Холдинг (холдинговая или держательская компания) - организация, владеющая контрольными пакетами акций других компаний с целью осуществления по отношению к ним функций контро​ля и управления. Холдинг является специфическим управленческим и финансовым ядром современных корпораций, конгломератов и иных организационных структур рынка. По характеру деятельности холдин​ги подразделяются на чистые и смешанные или оперативные.

27. Чистые холдинги ограничивают свою деятельность исключительно контроль​но-управленческими функциями по отношению к дочерним общест​вам. В чистом холдинге  головное предприятие владеет контрольным или блокирующим пакетом акций дочерних предприятий.

28. Смешанные холдинги предполагают перекрестное владение акциями. Они могут выполнять  разнооб​разные функции, связанные с предпринимательством в промышлен​ной, торговой, транспортной и других сферах.
29. Консорциум - одна из форм объединений, создава​емых на основе соглашения между несколькими банками, предприятия​ми, компаниями, фирмами, научными центрами, государствами для сов​местного проведения крупных финансовых операций по размещению зай​мов, акций или осуществлению науко - и капиталоемких проектов, в том числе международных. Благодаря этому происходит сращивание банковского и промышленного капитала, однако партнеры, входящие в консорциум, полностью сохраняют свою экономическую и юридиче​скую самостоятельность, за исключением той части деятельности, которая касается целей консорциума. Консорциумы организуются для усиления конкурентных позиций их участников. Консорциумы обычно создаются в форме товариществ с ограни​ченной ответственностью, акционерных обществ и др.Они могут быть временными и постоянными.
30. Временные консорциумы образуются для размещения облигаций национальных и иностранных займов на сравнительно небольшие суммы, а также для осуществления кратко​срочных сделок. 
31. Постоянные консорциумы, как правило, осуществ​ляют операции по размещению займов определенной страны или груп​пы стран, с ценными бумагами отдельных акционерных обществ, ис​пользуемыми для реализации финансовых, коммерческих и инвести​ционных проектов значительного масштаба.
32. Конгломерат - организационная форма объеди​нения предприятий, которая возникает в результате слияния различ​ных фирм, вне зависимости от их горизонтальных или вертикальных связей. Конгломератные слияния подразделяются на несколько ти​пов: функциональные, рыночно ориентированные, чисто кон​гломератные слияния.Как правило, конгломераты представляют собой образования, ориентированные на развитие и максимизацию прибыли независимо от сфер их деятельности.
33. Картель - распространенная фор​ма объединения ряда предприятий одной отрасли. При образовании картеля его участники не утрачивают производствен​ной и коммерческой самостоятельности; между ними заключается со​глашение по ряду вопросов: цены на производимую продукцию, квоты, разграничение рынков сбыта, условия найма рабочей силы и т. д. Наибо​лее часто картельное соглашение предусматривает взаимные обяза​тельства сторон по условиям сбыта продукции.
34. Синдикат — организационная форма объединения, отличительной особенностью которой является заключение соглашения между предпри​ятиями одной отрасли промышленности по контролю над сбытом про​дукции и закупкой сырья с целью получения монопольной прибыли. Пред​приятия, входящие в синдикат, сохраняют производственную и юри​дическую самостоятельность, но при этом утрачивают коммерческую самостоятельность. 
35. Трест - объединение собственности и управления предприятий одной или нескольких отраслей, полностью утрачивающих производственную и коммерческую самостоятельность. Тресты обыч​но создаются в форме акционерной компании. Предприниматели - владельцы предприятий, вступая в трест, становятся его акционера​ми, при этом их предприятия подчиняются единому руководству.
36. Современные финансово-промышленные группы (ФПГ) - диверсифицированные многофункциональные струк​туры, образующиеся в результате объединения капиталов предприя​тий, кредитно-финансовых и инвестиционных институтов, а также других организаций. Целями создания ФПГ являются максимизация прибыли, повышение эффективности производственных и финансовых операций, усиление конкурентоспособности на внутреннем и внешнем рынках, упроче​ние технологических и кооперационных связей, рост экономичес​кого потенциала их участников. Развитие финансово-промышленных групп становится перспективным путем формирования современно​го крупного производства.
37. Транснациональная корпорация (ТНК) представляет собой особый вид корпорации, переросшей национальные рамки и осуществляющей деятель​ность на мировом рынке через свои заграничные филиалы и дочерние об​щества. Это национальная компания с зарубежными активами, т. е. национальная по капиталу и контролю, но международная по сфере своей деятельности. Образование подконтрольных зарубежных пред​приятий (дочерних обществ и филиалов) происходит на основе экс​порта капитала крупнейшими национальными корпорациями. Транснациональные корпорации выступают преимущественно в форме международных трестов и концернов, которые создают обшир​ную сеть подконтрольных зарубежных предприятий.
38. Совместное предприятие представляет собой международную фир​му, создающуюся двумя или несколькими национальными предприятиями с целью наиболее полного использования потенциала каждой из сторон для максимизации полезного экономического эффекта их деятельности. Оно является разновидностью предприятий с иностранными инвес​тициями и в соответствии с действующим российским законодатель​ством определяется как предприятие с долевым участием российских и иностранных инвесторов. Важным признаком совместного предпри​ятия считается наличие в числе его учредителей (участников), наряду с национальным, хотя бы одного иностранного инвестора.
39.  Сетевые органи​зации – организации с «внутренними рынками», в которых последовательность команд иерархической струк​туры заменяется цепочкой заказов на поставку продукции и разви​тием взаимоотношений с другими фирмами. Сети представляют со​бой совокупность фирм или специализированных единиц, деятель​ность которых координируется рыночными механизмами вместо ко​мандных методов. Они рассматриваются как форма, отвечающая со​временным требованиям внешней среды. Вместе с тем эффектив​ность сетевых организаций нередко снижается из-за ошибок руко​водителей при разработке организационных структур и в процессе управления ими.
40. Виртуальная корпорация является стратегическим альянсом организаций, работающих в смежных областях. Она функционирует на основе соглашений, договоров, взаимного владения собственностью. Базовая цель виртуальной корпорации — объединение ключевых технологий и компетенций для того, чтобы наиболее полно удовлетворить спрос на потребительском рынке. Группы работников, объединенные с помощью компьютерных сетей, способны участво​вать в едином производственном процессе, находясь  одновременно в разных подразделениях, разбросанных по всему миру.
41. Многомерная организация – такая модель организации, которая могла бы адаптироваться к изменениям внешней среды без перестройки, благодаря существованию трех направлений разделения труда и трех типов организационных единиц: 1) функционально – ориентированных структур, продукт которых потребляется внутри организации (вход системы) (например, отделы снабжения, финансовый, юридический, отдел кадров, НИОКР, отдел строительства, производственные отделения и цехи); 2) продуктово –ориентированных структур, результаты деятельности которых потребляются вне организации (выход системы) (например, заводы и отделения, входящие в крупные корпорации); 3) отделений, ориентированных на группы потребителей (отделений в соответствующих географических районах  или отделений, обслуживающих крупных потребителей, оптовиков). В многомерной организации продуктовые и ориентированные на услуги подразделения используют персонал, необходимый только для данного подразделения. Они напрямую расплачиваются с поставщи​ками услуг и товаров. Поэтому обычно им не требуются инвестиции, но необходимы кредиты.
42. Круговая корпорация — это демокра​тичная иерархия, которая  обладает такими сущностными характеристиками, как отсутствие безраздельного автори​тета руководителей и возможность для каждого члена организации участвовать (непо​средственно или через своих представителей) в принятии реше​ний; формирование советов (проблемных групп)  при руководителях. Каждый совет (кроме самых верхних и низших звеньев ор​ганизации) в идеале должен иметь минимальное  количество участников.

43. Интеллектуальные организации – организации, которые формируются из большого числа мелких взаимодействующих предприятий, совместно участвующих в решении общей проблемы. Каждый работник самостоятельно  определяет, какие задачи и с кем надо решать, как выполнять работу и, таким образом, имеет возможность проявить свой талант, знания и опыт.
44. Обучающиеся организации – организации, которые используют организационное обучение как непрерывный источник создания конкурент​ных преимуществ компании.  Их стратегия -  постоянное обнов​ление методов и повышение эффективности всех видов деятельнос​ти. Организации, которые не обучаются (и соответственно не из​меняются) в условиях быстрых перемен внешней среды, считаются обреченными.
Тест по предмету «Теория организации»

1. Социальная организация – это: (дать более точное определение):

А. одна из функций управления;

Б. относительно автономная группа людей, ориентированная на достижение соответствующей цели;

В. процесс создания структурного управления, который дает возможность людям эффективно работать вместе.

2. Одна из парадигм, которая получила развитие в рамках теории организации, - это:

А. Функциональная;

Б. Поведенческая;

В. Систематическая.

3. Выбрать две функции теории организации из нижеперечисленного:

А. гносеологическая;

Б. рационалистическая;

В. прогностическая;

Г. комплексная.
4. Выбрать основные противоречия организации:

А.противоречия, связанные с департаментализацией;

Б.противоречия между формальным и неформальным;

В.противоречия между индивидуальным и техническим;

Г.противоречия между личным и безличным.

5. Выбрать основные линии измерения:

А.систематическая;

Б.дополняющая;

В.групповая.

6. Выбрать основные тенденции развития изменений в организации:

А. индивидуализация спроса;

Б. глобализация рынков;

В. оценка результатов;

Г. стимулирование управления.

7. Выбрать основные этапы процессов управления по целям:

А. определение социально-психологического климата коллектива;

Б. разработка стратегии достижения целей;

В. контроль результатов и принятия координирующих и корректирующих мер;

Г. определение эффективности за счет повышения организованности и управляемости системы.

8. Выбрать типы синергии, которые могут существовать внутри фирмы:

А. эффективность масштаба;

Б. эффективность структуры;

В. эффективность интеграции;

Г. эффективность руководства.

9. «Телеономия» - это:

А. обмен опытом, менеджерами, технологиями.

Б. объективная или естественная целесообразность.

В. сложная система, состоящая из множества разнородных элементов.

10.  «Синергия инвестирования» - это:

А. общее использование земельных участков, зданий, сооружений.

Б. преимущество совместной организации сбыта для нескольких производственных единиц, входящих в структуру компании.

В. возможность получения прироста дополнительной энергии, превышающей сумму индивидуальных усилий участников.

11.  Свойствами организационной иерархии является:

А. системность;

Б. взаимозависимость;

В. централизация.

12. Функции управления разделяются на :

А. общие и специфические;

Б. общие и систематические;

В. специфические и традиционные.

13.  Все свойства организационной иерархии проявляются:

А. комплексно;

Б. самостоятельно;

В. упорядочено.

14.  «Управление» - это:

А. целенаправленное воздействие субъекта на объект;

Б. целенаправленное воздействие объекта на субъект;

В. системное воздействие объекта на субъект;

Г. упорядоченное воздействие субъекта на объект.

15.  «Системное управление» - это:

А. развитие индивидов и отношений между ними;

Б. развитие, связанное с жизнеспособностью организации;

В. упорядоченная совокупность взаимосвязанных элементов.

Г. система власти.

16.  Выбрать основные факторы риска:

А. системность;

Б. случайность;

В. индивидуальность;

Г. противодействие.

17.  Выбрать основные задачи субъекта управления в процессе управления:

А. координация;

Б. порядок;

В. контроль;

Г. регулирование конъюнктуры.

18.  Выбрать подходы к изучению организации:

А. структурный;

Б. системный;

В. функциональный;

Г. динамический.

19.  «Социальная группа» - это:

А. совокупность людей определенным образом взаимодействующих между собой, осознающих себя членами группы и считающихся членами группы с точки зрения других участников;

Б. сложная, динамически развивающаяся социальная система;

В.участие всех членов организации в выработке и принятии управленческих решений.

20.  «Мезогруппы» - это:

А. существуют в масштабах всего общества. (соц. слои, классы);

Б. территориальные общности (жители города, сельские поселения);

В. поддерживаются прямые связи между участниками ( межличностные отношения).

21.  Выбрать способы формализации социальных систем:

А. легализация существующего порядка, основанная на осмыслении опыта;

Б. стандартизация поведения;

В. моделирование или конструирование организационного порядка;

Г. изолирование от внешней среды.

22.  Выбрать достоинства централизованной организации:

А. эффективность работы;

Б. улучшение контроля и координации деятельности функциональных подразделений;

В. снижение количества ошибочных решений, принимаемых вследствие недостаточной информированности;

Г. оценка действия осуществляется на основании суммарных, достигнутых результатов.

23.  «Неформальная организация» - это:

А. характеризуется наличием при руководителях штаба советников, экспертов, сообщников, не включенных в общую систему.

Б. спонтанно образовавшаяся группа людей, которые вступают в регулярные взаимодействия для достижения определенных целей.

В. модель, изолированная от внешней среды.

24.  Выбрать основные характеристики неформальных групп:

А. социальный контроль;

Б. реализация интересов ее участников;

В. достижение целей ее участников.

25.  Как называются 4 типа связей, которые выделяет американский исследователь Нигро:

А. горизонтальные;

Б. вертикальные;

В. горизонтальные и вертикальные.

26.  «Организационные отношения» - это:

А. то общее, что позволяет сравнивать, оценивать, анализировать системы разной природы.

Б. повторяющиеся, устойчивые, необходимые связи и зависимость между элементами системы.

В. рассматривается как элемент межличностных отношений.

27.  Суть закона синергии:

А. совокупность элементов организованна, если при этом включены только все необходимые элементы.

Б. совокупность элементов организована, если ее потенциал больше суммы потенциала, входящего в систему элементов.

В. обуславливает изменчивость структур в процессе развития системы и в частности то, когда и какие элементы надо изъять, вывести из системы или, наоборот, добавить.

28.  Для анализа и оценки конфликтной ситуации можно выделить:

А. массовые признаки;

Б. индивидуальные признаки;

В. эмпирические признаки;

Г. аналитические признаки.

29.  Выбрать типы деловой культуры, которые выделяют в теории организации:

А. синкретизм;

Б. конструктивность;

В. индивидуалитет;

Г. рациональность.

30.  «Консорциум» - это:

А. совокупность юридических лиц, образуемых основными и дочерними предприятиями.

Б. самостоятельное юридическое лицо, создаваемое на основе объединения активов входящих в нее предприятий и организаций.

В. объединение предприятий или банковских структур, оформленное временным соглашением для реализации крупных, капиталоемких проектов или для совместного размещения займов.

Ответы:
1. б.

2. б.

3. а, в.

4. а, г.

5. в.

7. б, в.

8. а, в.

9. б.

10. а.

11. в.

12. а.

13. а.

14. а.

15. в.

16. б, г.

17. а, в.

18. а, в.

19. а.

20. б.

21. а, в.

22. б, в.

23. б.

24. а. 

25. в.

26. а.

27. б.

28. в, г.

29. а, в.

30. в.







Темп роста





Стабилизация





Расцвет





Аристократизм





Преждевременное старение











Несостоявшийся предприниматель





Юность





Ранняя бюрократизация





«Давай – давай»





Ловушка основателя (семейственности)





Бюрократизация





Младенчество                          





Смерть в младенчестве





Выхаживание





Смерть организации





Время





Старение





Росттсттт





По периоду установления





По приоритетности





Классификация целей организации





особо приоритетные





стратегические





приоритетные





тактические





прочие





оперативные





По измеримости





По содержанию





количественные





качественные





социальные





экономические





По повторяемости





организационные





политические





научные





разовые





постоянные





По сфере действия





По иерархии





маркетинговые





производственные





цели структурных подразделений





цели организации





инновационные





финансовые





По иерархии





кадровые





административные





По среде





Проектирование и создание объекта





рост





зрелость





внутренние 





завершение





внешние





Правила декомпозиции целей





Модель в виде дерева целей – удобный и апробированный на практике инструмент, реализующий системный подход к определению состава целей и задач менеджмента. Посредством дерева целей описывается их упорядоченная иерархия.





Общая цель должна содержать описание конечного результата;





При развёртывании общей цели в иерархическую структуру исходят из того, что реализация подцелей каждого последующего уровня является необходимым и достаточным условием достижения целей предыдущего уровня;





Общая цель организации





При формулировке целей разных уровней необходимо описывать желаемые результаты, а не способы их получения;








Финансы





Подцели каждого уровня должны быть независимы друг от друга и невыводимыми друг из друга;





Персонал





Марке-


тинг





Производство





Фундамент дерева целей должны составлять задачи, подразделения и функции, представляющие собой формулировку работ, которые могут быть выполнены определённым способом в установленные сроки.








Количество уровней декомпозиции зависит от масштабов и сложности поставленных целей, от организационной структуры.





Важным моментом целеполагания  является моделирование не только иерархии целей, но и динамики их развития за определённый период времени (используется динамическая модель).





У





У





Централизованное управление





Саморегулирование 





потребности





результаты





интересы





цель





мотивы





ожидания





ВЫСОКАЯ








НИЗКАЯ





НИЗКАЯ





ВЫСОКАЯ








ВНИМАНИЕ СТОРОН  К ВЗГЛЯДАМ И ИНТЕРЕСАМ ДРУГ ДРУГА





Анализ и диагностика исходной позиции





Цель проектирования





Внутренняя среда





Учёт влияния среды





Внешняя среда





Выработка вариантов стратегии





Выбор





Разработка гипотез





Экспериментирования





Обобщение результатов





Выбор                       





Проектирование оргструктуры





Обоснование оргструктуры





Выбор





Реализация структуры





Выбор





Госпредприятия





ассоциация





консорциум





концерн





ФПГ





корпорация





холдинг





АО





Организационные формы создания корпоративных структур





АО с участием государства





АО с контрольным пакетом акций в федеральной собственности





АО с долей государственной собственности





Механизм реструктуризации промышленных предприятий отрасли





Отраслевая база интеграции





АО без участия государства





Акционерное общество





        АО с «золотой» акцией





Механизмы интеграции





Механизм приватизации





Механизм банкротства





слияние





Приобретение акций на вторичном рынке





поглощение





Интеграционные структуры корпоративного управления





Слияние и присоединение





присоединение





Договора о совместной деятельности





консолидация





Создание корпораций с гос. участием





Договорные отношения





Механизм национализации  конвертации





Реструктуризация задолженности





Руководитель организации





Руководитель подразделения





Руководитель подразделения








Руководитель подразделения





Руководитель организации





Функциональное подразделение








Функциональное подразделение








Функциональное подразделение





Функциональное подразделение








Функциональное подразделение








Функциональное подразделение








Функциональное подразделение








Руководитель организации








Президент





Отделение по продукту D





Отделение по продукту С





Отделение по продукту В





Отделение по продукту А





Финансы





Производство





Персонал





НИОКР





Маркетинг





Президент





Отделение по региону D





Отделение по региону С





Отделение по региону В





Отделение по региону А





НИОКР








Персонал








Маркетинг








Финансы








Отделение по региону №1








Отделение по региону № 3








Отделение по региону №2








Отделение по региону С








Отделение по региону №2





Отделение по продукту А








Отделение по региону № 3





Отделение по региону №1





Отделение по продукту В








Персонал











НИОКР








Маркетинг








Финансы








Президент








Руководитель организации








Руководитель проекта №3





Руководитель проекта №2





Руководитель проекта №1





…





Производство





Маркетинг





Финансы





НИОКР





Уровень стабильности деловой среды





I  1. Механистическая структура: формальная, централизованная.


2.Мало подразделений.


3.Отсутствие интеграции.





 1.Механистическая структура:        III    формальная, централизованная.


2.Много подразделений, несколько отделов по взаимодействию с деловой средой.


3.Незначительная интеграция





Высокая





Умеренно высокая





Умеренная





Низкая











1.Органическая структура: работа в группах, децентрализация.


2.Мало подразделений, существуют отделы для взаимодействия с деловой средой.


3.Незначительная интеграция.


III











1.Органическая структура: работа в группах, децентрализация.


2.Много подразделений, деятельность которых широко дифференцирована для взаимодействия с деловой средой.


3.Значительная интеграция.


IV





Некоммерческие организации





Коммерческие организации





Государственные и муниципальные унитарные предприятия





Производственные кооперативы





Хозяйственные общества и товарищества





Потребительский кооператив





Общественные и региональные организации (объединения)





Унитарное предприятие, предприятие, основанное на  праве хозяйственного ведения





Полное товарищество





Товарищество на вере





Учреждения





Общество с ограниченной ответственностью





Ассоциации





Общество с дополнительной ответственностью





Унитарное предприятие, основанное на праве оперативного управления.





Союзы





Акционерное общество


Открытое АО


Закрытое АО  





Дочернее общество





Зависимое общество





Кризис бюрократического аппарата





Размер компании





Кризис синергии





Кризис контроля 





Кризис автономии





Кризис руководства





Фаза роста компании





Фаза 5. 


Развитие посредством сотрудничества





Фаза 4.


Развитие посредством координации





Фаза 3.


Развитие посредством делегирования





Фаза 2.


Развитие посредством управления





Фаза 1.


Развитие посредством созидания





Зрелая компания





Молодая компания





Стадии эволюции





Стадия резких изменений





V


Зрелость





IV


Взлёт





III B


Успех-рост





III A 


Успех-свобода





Характеристика роста





II


Выживание





I


Существование





Ступени роста





Уровень деловой активности





Зрелая





Молодая





Возраст компании





Зрелое





Расширяющееся





Развивающееся





Основное





Минимальное





Практически отсутствует





Развитие





Рост





Прибыль на инвестиции





Получение ресурсов для развития и инноваций





Нормализация прибыльности





Выживание





Существование





Основная стратегия





Управление коммуникацией и мотивацией





Неформальные социально-психологические подходы





Функциональное





Директивное





Прямое руководство





Управление (стиль)








� Мильнер Б.З. Теория организации. - М.:ИНФРА-М,1999, стр.290.





� Мильнер Б.З. Теория организации.-М.:ИНФРА-М,1999, стр.292
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