	Организационные системы.

Организации представляют собой группу наиболее старых общественных образований на Земле.

Организация может рассматриваться как процесс либо как явление. Как процесс организация – это совокупность действий, ведущих к образованию и совершенствованию взаимосвязей между частями целого. Как явление организация – это объединение элементов для реализации программы или цели и действующих на основании определенных правил и процедур.

Теория организации изучает принципы, законы и закономерности для создания, функционирования, развития и ликвидации организаций. Теория организации – это научная организация организаций.

Организационные отношения – это взаимодействие или противодействие между элементами организации внутри и вне ее при создании, функционировании, развитии и разрушении организации. Соответственно, они бывают трех уровней – здравого смысла, взаимного уничтожения, заранее спроектированного взаимодействия.

Внешняя среда включает условия и организации, в т.ч. политические, экономические и экологические условия; конкурирующие организации, поставщиков и потребителей, социальную инфраструктуру и т.д.

Общие черты организаций: наличие по крайней мере одного человека; наличие хотя бы одной цели, направленной на удовлетворение потребностей или интереса человека или общества; получение прибавочного продукта в различных формах (материальной, духовной, информационной).

Основой теории организации является теория систем. Признаки системы: множество элементов, единство главной цели для всех элементов, наличие связей между ними, целостность и единство элементов, структура и иерархичность, относительная самостоятельность, четко выраженное управление.

Подсистема – это набор элементов, представляющих автономную область внутри системы.

Основные свойства системы: стремление сохранить свою структуру (основано на объективном законе организации – законе самосохранения); потребность в управлении (существует набор потребностей у человека, у животного, у общества, у стада животных, у большого социума); наличие сложной зависимости от свойств входящих в нее элементов и подсистем (система может обладать свойствами, не присущими ее элементам, и может не иметь свойств этих элементов). Каждая система имеет входное воздействие, технологию ее обработки, конечные результаты и обратную связь.

Основная классификация систем – разделение каждой из них на три подсистемы: техническую, биологическую и социальную. 

Техническая подсистема включает оборудование и другие работоспособные изделия, имеющие инструкции для пользователя. Набор решений в технической подсистеме ограничен и последствия всех решений, как правило, предопределены. Решения носят строго формализованный характер и выполняются в строго определенном порядке. 

Биологическая подсистема включает флору и фауну планеты, в т.ч. человеческий организм. Набор решений также ограничен вследствие медленного эволюционного развития живых организмов. Последствия решений могут быть непредсказуемыми вследствие наличия субъективных факторов и огромного многообразия вариантов.

Социальная подсистема характеризуется наличием человека как субъекта и объекта управления в совокупности взаимосвязанных элементов. Социальная подсистема может включать биологическую и техническую подсистемы, а биологическая подсистема – техническую подсистему. 

Системы также подразделяются на искусственные и естественные, открытые и закрытые, детерминированные и стохастические, жесткие и мягкие.

Искусственные системы создаются человеком для реализации к.-л. заданных программ или целей на основании субъективной воли (техника, учреждения культуры).

Естественные системы возникают в природе или создаются человеком вследствие объективных природных процессов (экологические системы, моногамия).

Открытые системы характеризуются открытым характером связей с внешней средой и сильной зависимостью от нее (СМИ, коммерческие структуры).

Закрытые системы характеризуются преимущественно внутренними связями и создаются для удовлетворения внутренних потребностей персонала и учредителей (профсоюзы, политические партии, мафиозные структуры).

Детерминированные системы функционируют по заранее заданным правилам, с заранее определенным результатом (типовое производство, начальное образование).

Стохастические системы характеризуются трудно предсказуемыми входными воздействиями внешней и (или) внутренней среды и выходными результатами (научные исследования, предпринимательство, игорный бизнес).

Мягкие системы характеризуются высокой чувствительностью к внешним воздействиям и слабой устойчивостью (финансовые котировки, слабообученный персонал).

Жесткие системы – как правило, авторитарные, основанные на высоком профессионализме небольшой группы руководителей, организации (религиозные организации, диктатуры).

Каждая организация должна обладать признаками системы. Выпадание хотя бы одного из них неизбежно приводит организацию к ликвидации.

Отсутствующий признак организации

Возможные последствия

Множество элементов

Нехватка ресурсов, некомплект составляющих технологического процесса

Единство главной цели у всех элементов

Отсутствие единой сплоченной команды

Связи между элементами системы

Обособление каждого элемента организации от общего дела, нет возможностей синергии

Относительная самостоятельность элементов системы (персонала)

Отсутствие возможности проявления творческого подхода, нет возможностей самовыражения

Четко выраженное управление

Наличие хаоса и анархии

Социальные системы в зависимости от поставленных целей могут быть образовательными, экономическими, политическими, медицинскими и проч. Основным связующим элементом социальной системы является человек.

Социальные системы, которые реализуют себя в производстве товаров, услуг, информации и знаний, называются социальными организациями. Социальные организации играют существенную роль в современном мире. Особенности социальных организаций:

· реализация потенциальных возможностей и способностей человека;

· формирование единства интересов людей (личных, коллективных, общественных).Единство целей и интересов служит системообразующим фактором;

· сложность, динамизм, высокий уровень неопределенности.

Механизмы взаимодействия людей через социализацию оказывают заметное влияние на формирование позитивных моральных норм, коммуникабельность, создают систему контроля за поведением людей.

В организации происходят объективные (естественные) и субъективные (искусственные, по воле человека) процессы. К объективным относятся циклические процессы спада-подъема в деятельности организации, процессы, связанные с действием законов организации, к субъективным – процессы, связанные с принятием управленческих решений.

В организации имеются формальные и неформальные лидеры. 

Лидер – физическое лицо, оказывающее наибольшее влияние на сотрудников. Формальный лидер – руководитель с должностными полномочиями. Неформальный лидер – член организации, признаваемый большинством сотрудников в качестве профессионального авторитета либо защитника интересов. В коллективе может существовать несколько неформальных лидеров, но только в непересекающихся сферах деятельности. В идеальном случае необходимо стремиться соединять авторитет неформального лидера и полномочия формального в одном лице.

В теории организации рассматриваются базовые схемы отношений индивидов: линейная, кольцевая, колесообразная и звездообразная. 



                                      Линейная схема






                               Кольцевая схема (функциональные связи)








                   Схема «колесо» (линейно-функциональные связи)







                               Схема «звезда» (линейная связь)

В линейной схеме нет обратной связи. Она хорошо работает в небольших организациях с высоким уровнем профессионализма и большой личной заинтересованностью персонала в результатах труда.

Кольцевая схема хороша для небольших организаций или подразделений средних организаций, где имеется стабильная продукция и рынок, а также четкое разделение функциональных обязанностей среди профессиональных работников.

Схема «колесо» хороша для небольших организаций и подразделений средних организаций с неустойчивой номенклатурой и рынком, где имеется четкое разделение обязанностей среди профессиональных работников.

Схема «звезда» дает хорошие результаты для филиальной структуры организаций при необходимости соблюдения конфиденциальности.

Базовые схемы формируют производные схемы отношений, к которым относятся иерархическая, штабная и матричная.








Иерархическая система (линейно-функциональные связи)

Иерархическая система основана на схеме «колесо» и применима для больших организаций с явно выраженным разделением труда.




Штабы


                                          Штабная система (линейная связь)

Штабная схема основана на базовой схеме «звезда». Предусматривается создание функциональных штабов при руководителе в форме отделов и групп. Штабы готовят решения для руководителя, руководитель принимает решения. Эта схема имеет преимущество при необходимости осуществлять линейное управление (единоначалие) по ключевым подразделениям организации.


                           Функциональные                                                         Линейные

                                 связи                                                                            связи








                       Матричная схема (линейные и функциональные связи)

В основе матричной схемы лежат схемы «линия» и «кольцо». Она предусматривает создание двух ветвей связей подчинения – административную и функциональную. Матричная схема применяется при сложном, наукоемком производстве товаров, информации, услуг, знаний.

                                                                                                      Организация


Линейно-функциональные

связи

Все многообразие

связей

Линейная связь


В смешанной схеме средний уровень управления определяет гибкость организационной структуры организации – это наиболее активная ее часть. Высший и низовой уровни организации должны быть наиболее консервативны по структуре. В рамках одной организации и даже в рамках одного типа организаций может существовать несколько типов отношений.

Классификация организаций охватывает следующие группы: правительственные и неправительственные, коммерческие и некоммерческие, бюджетные и небюджетные, общественные и хозяйственные, формальные и неформальные. Кроме того, организации различают по отраслевой принадлежности и по самостоятельности принятия решений (головные/материнские, дочерние, зависимые).

Статус правительственной организации дается официальными органами власти. Этот статус дает определенные привилегии, но и накладывает существенные ограничения. К неправительственным организациям относятся все прочие организации, не имеющие такого статуса. Коммерческие организации строят свою деятельность исходя из императива получения максимальной прибыли в интересах участников. Для некоммерческих организаций основная цель деятельности состоит в удовлетворении общественных потребностей, вся прибыль уходит на развитие организации. Бюджетные организации формируют свой бюджет на основе выделенных государством средств из госбюджета, при этом освобождаются от уплаты большинства налогов, в т.ч. НДС. Небюджетные организации сами изыскивают источники финансирования, в т.ч. привлекая и бюджетные средства. Общественные организации строят свою деятельность на основе удовлетворения потребностей своих членов (во внутренней среде). Хозяйственные организации – для удовлетворения потребностей и интересов человека и общества во внешней среде. Формальные организации – зарегистрированные в установленном порядке общества, товарищества и т.п., выступающие как юридические или неюридические лица. Неформальные организации – незарегистрированные в государственном органе организации либо вследствие малочисленности, либо по иным причинам.

Социально-экономическая организация характеризуется наличием социальных и экономических связей между работниками. К социальным связям относятся межличностные, бытовые отношения,  отношения по уровням управления, отношения к человеку общественных организаций. К экономическим – материальное стимулирование и ответственность, прожиточный уровень, льготы и привилегии. Соотношение этих связей играет решающую роль при создании или диагностике организации.

Социальные связи

Экономические связи

Слабые

Средние

Сильные

Слабые

Неустойчивые

Организации

Слабые организации

Конфликтные организации

Средние

Слабые неформальные организации

     Средние 

     организации

Сильные

Сильные неформальные организации

Сильные организации

К хозяйственным организациям относятся: юридические лица всех форм (кроме общественных и религиозных организаций), в т.ч. ООО, АО, ПК и т.д., неюридические лица всех форм, в т.ч. подразделения организаций, организации на базе ИТД и т.д.

Хозяйственные организации могут иметь следующие формы собственности: государственную, муниципальную, общественную, арендную, частную, групповую. Их принято разделять на четыре группы: микро, малые, средние и крупные организации. Категориями такого разделения могут служить численность персонала, стоимость имущественного комплекса, значение выпускаемой продукции и доля занимаемого рынка в соответствующей продукции.

В соответствии с ГК РФ предусматриваются следующие формы организаций: коммерческие (хоз. товарищества и общества, производственные кооперативы, государственные и муниципальные унитарные предприятия), некоммерческие (потребительские кооперативы, общественные или религиозные организации, благотворительные и другие фонды, учреждения).

Различают отношения владения, пользования, распоряжения и ответственности.

Организационно-правовые формы ------

Общество с ограниченной ответственностью (ООО) – объединение граждан и (или) юридических лиц для совместной хозяйственной деятельности.

Общество с дополнительной ответственностью (ОДО) учреждается одним или несколькими лицами. Участники ОДО солидарно несут субсидиарную ответственность за убытки, связанные с деятельностью общества.

Акционерное общество (АО) – коммерческая организация, уставный капитал которой  разделен на определенное число акций, удостоверяющих обязательные права участников общества (акционеров) по отношению к обществу. Общество может быть открытым (ОАО) или закрытым (ЗАО). 

Полное товарищество – коммерческая организация, участники которой (полные товарищи) в соответствии с заключенным между ними договором занимаются предпринимательской деятельностью и несут полную ответственность всем принадлежащим им имуществом (в т.ч. личным).

Товарищество на вере (ТВ – коммандитное товарищество) включает полных товарищей и вкладчиков (коммандитистов). Статус полных товарищей аналогичен полному товариществу. Коммандитисты не принимают участия в предпринимательской деятельности и несут риск убытков товарищества в пределах внесенных ими вкладов.

Хозяйственное общество считается дочерним, если другое (основное) хозяйственное общество или товарищество имеет возможность определять его решения. На основное хозяйственное общество или товарищество возлагается полная или субсидиарная ответственность за результаты деятельности дочернего хозяйственного общества.

Хозяйственное общество признается зависимым, если другое (участвующее в его делах) общество имеет более двадцати процентов голосующих акций или двадцати процентов уставного капитала ООО.

Производственный кооператив (артель) – добровольное объединение граждан (не менее пяти) и их имущественных паевых взносов. Часть имущественного комплекса может быть объявлена неделимой. Независимо от величины пая каждый член кооператива имеет один голос.

Унитарным предприятием (УП) является коммерческая организация, не наделенная правом собственности на закрепленное за ней собственником имущество. Имущество унитарного предприятия является неделимым.

Ассоциация – объединение самостоятельных предприятий по технологическому признаку.

Банк – многофункциональная финансовая организация, основные виды деятельности которой сводятся к различным формам кредитования.

Биржа – некоммерческая организация, предоставляющая инфраструктуру, гарантии и информационные услуги при осуществлении коммерческих сделок, и получающая за это комиссионный процент.

Джоббер (дилер, маркетмейкер) – фирма, скупающая отдельные крупные партии товаров для быстрой перепродажи. 

Картель – долговременное договорное объединение ряда организаций, выполняющих функции, связанные с формированием благоприятной инфраструктуры их бизнеса. Члены картеля не теряют юридической, финансовой и другой самостоятельности при решении своих уставных задач.

Консорциум – долговременное договорное объединение ряда однородных организаций. Особенностью является то, что он выступает как единое целое с другими партнерами, при том, что его члены также не теряют юридической, финансовой и другой самостоятельности.

Концерн – долговременное договорное объединение ряда организаций для формирования системной технологической цепи «финансирование-снабжение-производство-сбыт». Организации, входящие в концерн, не теряют юридической, финансовой и другой самостоятельности при решении своих уставных задач, не связанных с деятельностью концерна.

Корпорация – синоним акционерного общества.

Синдикат – договорное объединение предприятий, которое берет на себя осуществление всей коммерческой деятельности при сохранении производственной и юридической самостоятельности входящих предприятий, но потере ими коммерческой независимости.

Трест – долговременное договорное объединение ряда организаций, при котором входящие в него организации теряют свою производственную, финансовую и коммерческую самостоятельность.

ФПГ – объединение типа концерна, взятое под опеку государством на определенный срок для содействия в создании мощной базы для удовлетворения стратегических потребностей общества.

Холдинг-компания – АО, владеющее контрольными пакетами акций юридически самостоятельных организаций с целью осуществления контроля за их деятельностью.

В мировой практике успешно применяется ряд теорий мотивации (побуждения) к производительному труду: теория Х, теория Y, теория ожидания, теория потребностей, теория справедливости. Каждая теория имеет практическое применение при работе с персоналом.

Теория Х исходит из предположения, что часть людей не склонны к самоорганизации, лишены честолюбия, являются «ведомыми». Теория Х предлагает для таких людей подбирать властных, высокопрофессиональных руководителей, обладающих способностью организовать труд людей и заставить их работать, не задевая их самолюбия.

Теория У, напротив, исходит из того, что часть людей обладает большим творческим потенциалом и при соответствующем стимулировании способны принести большую пользу, и организации, и себе. Теория У предлагает для таких людей подбирать руководителей-демократов, владеющих социально-психологическими методами управления.

Теория ожидания основана на том, что часть людей может хорошо работать, если поставленные руководителем цели будут достигаться, т.е. ожидания будут реализованы. Для таких людей рекомендуется подбор быстровыполнимых заданий либо постоянные уведомления о пользе их труда.

Теория потребностей основана на стимулировании деятельности человека через его потребности и интересы.

Предметом теории организации являются организационные отношения между организационными объектами как по горизонтали, так и по вертикали. Организационные отношения включают воздействия, взаимодействия и противодействия при создании, функционировании, реорганизации и прекращении деятельности организационных объектов. Организационные отношения могут быть структурными и процессорными.

Родоначальником научной теории организации производства считают Ф.У.Тэйлора, выдвинувшего строгую научную систему знаний о законах рациональной организации труда, составными элементами которой являются математический способ исчисления себестоимости, дифференциальная система оплаты труда, хронометраж, рационализация трудовых приемов и т.д. Тэйлор и его последователи  Ганнт, Эмерсон, Форд и другие разработали и утвердили такие принципы научного управления, как

1. Использование научного анализа для определения оптимальных способов выполнения задачи.

2. Отбор работников, наиболее подходящих для выполнения определенных задач, и их обучение.

3. Обеспечение работников ресурсами, требуемыми для эффективного выполнения задач.

4. Систематическое и правильное использование материального стимулирования для повышения производительности труда.

5. Выделение планирования и обдумывания в отдельный процесс.

6. Утверждение менеджмента в качестве самостоятельной формы деятельности, науки. Формирование функций менеджмента.

Одновременно с возникновением тэйлористской школы возникла т.н. административная школа менеджмента, которую связывают с именем А.Файоля. Целью административной школы было создание универсальных принципов управления, следуя которым, по убеждению создателей, организация непременно добьется успеха. Файоль сформулировал 14 принципов управления применительно к деятельности высшего звена управления, такие как  Разделение труда,  Власть и ответственность,  Дисциплина,  Единоначалие, Единство руководства, Подчинение частных интересов общим, Вознаграждение, Централизация, Скалярная цепь, Порядок, Справедливость, Стабильность рабочего места персонала, Инициатива, Корпоративный дух.

В основе организационных отношений лежит порядок, т.е. принятый или установленный свыше регламент нахождения объекта во времени и пространстве. Порядок может быть алфавитным, номерным, должностным, сложившимся, ведомственным, особым, уставным, по законодательству и др.

Научная теория воплощается для практического применения в виде методологии и методик. Одной из перспективных методик является методика прорыва. Главная ее цель – преодоление шаблонов мышления, консервативных методов производства и управления, эгоизма и недоверия, страха и напряженности, позиции «ждать» и «догонять», состояния «винтика».

Организация и управление.

Система управления (СУ) представляет собой совокупность всех элементов, подсистем и коммуникаций между ними, а также процессов, обеспечивающих заданное функционирование организации. Она состоит из четырех подсистем: методологии, структуры, процесса и техники управления.

Методология управления включает в себя – цели, законы и принципы, функции, методы, технологии управления и практику управленческой деятельности.

Процесс управления представляет собой – систему коммуникаций, разработку и реализацию управленческих решений, информационное обеспечение.

Структура управления включает в себя – функциональную и организационную структуру, схему организационных отношений, конкретные схемы взаимодействия высших органов управления и профессионализм персонала.

Техника управления включает – компьютерную и организационную технику, офисную мебель, сети связи, систему документооборота.

Методология и процесс управления формируют управленческую деятельность, а структура и техника управления – механизм управления.

Основная задача системы управления – формирование профессиональной управленческой деятельности, которая может рассматриваться как процесс и как явление.

СУ организации рассматривается как сочетание науки и искусства управления, где наука – это прагматизм, а искусство – творчество.

Традиционно российская школа управления испытывает влияние американской и японской управленческих школ.

Япония

США

Управленческие решения принимаются коллективно на основе единогласия

Индивидуальный характер принятия решений

Коллективная ответственность

Индивидуальная ответственность

Гибкая структура управления

Строго формализованная структура управления

Неформальная организация контроля

Формализованная процедура контроля

Коллективный контроль

Индивидуальный контроль руководства

Замедленная оценка работника и служебный рост

Быстрая оценка результатов труда, ускоренное продвижение по службе

Основное качество руководителя – умение координировать действия и контролировать

Главные качества руководителя – профессионализм и инициатива

Ориентация управления на группу

Ориентация управления на личность

Оценка управления по достижению гармонии в коллективе и коллективному результату

Оценка управления на основании индивидуальных результатов

Неформальные отношения с подчиненными

Формальные отношения с подчиненными

Продвижение по старшинству и стажу

Деловая карьера обусловливается личными результатами

Подготовка руководителей-универсалов

Подготовка узкоспециализированных руководителей

Оплата труда по результатам группы и на основании стажа работы

Оплата труда по индивидуальным достижениям

Долгосрочная занятость руководителя в фирме

Найм на работу на непредсказуемый (в т.ч. короткий) период

Функции и структура управления организации находятся в диалектическом единстве.

При создании новой организации функции служат основой для формирования структуры (подразделений, должностей, закрепления за ними прав, полномочий и ответственности). При совершенствовании или диверсификации производства и управления основой является структура, которая определяет диапазон возможного изменения набора функций. 

В общем виде функция – это совокупность действий, относительно однородных по некоторому признаку, направленных на достижение частной цели и подчиненных общей цели управления. Функции, выполняемые в организации, можно разделить на три большие группы: производственные функции, функции управления производственными функциями, функции управления управленческой деятельностью.

К функциям управления управленческой деятельностью относятся: стратегическое управление, внешнее представительство, консультационная деятельность.

Функции управления управленческой деятельностью выполняют работники, имеющие в распоряжении менеджеров и направляющие их деятельность в соответствии с целями и миссией организации. Образуется следующая иерархия: конкретные функции управления, общие функции управления, типовые процедуры, набор операций.

Каждая функция, процедура и операция имеют три главных параметра: трудоемкость, сложность и стоимость. Трудоемкость выражается в часах. Сложность имеет три уровня – низкий, средний и высокий. Уровень сложности определяется на основе преобладания технических, логических либо творческих операций.

Каждая общая функция управления, составляющая конкретную ФУ, включает набор процедур: подготовку, согласование, принятие, утверждение, организацию выполнения решения. Приоритет процедур, составляющих ФУ, определяет уровень обязательности их исполнения. ФУ считается административной, если среди составляющих ее процедур приоритетна процедура «принятие решения» или «утверждение решения». ФУ считается технологической, если приоритетны процедуры «подготовка решения», «согласование» или «организация выполнения решения». При отсутствии в ФУ приоритетных процедур она считается патронажной.

Взаимосвязь между функциями выражается следующим образом:

Ткфу = Тп + То + Та + Тк;

Скфу = (Тп*Сп + То *Со + Та *Са + Тк*Ск) /  Ткфу
где   Тп , То , Та , Тк  - трудоемкости, а  Сп , Со , Са , Ск – номера уровней сложности общих ФУ – соответственно, планирования, организации, активизации, контроля.

По критерию типизации целесообразно выделять три набора конкретных ФУ для организации: базовый, отраслевой и групповой. Базовый набор состоит из функций, выполняемых в любой организации либо своими силами, либо с помощью привлеченных организаций. Отраслевой набор включает функции, характерные для конкретной отрасли народного хозяйства: промышленности, сельского хозяйства, строительства, транспорта, связи, торговли и т.п. Групповой набор состоит из функций, определяемых правовой формой организации (ООО, ОАО, ЗАО и др.). К типовому набору могут присоединяться и специфические функции управления.

Единичная самостоятельная общая функция управления (ЕСОФУ) служит элементом для построения соответствующей ЕСКФУ. Каждая ЕСОФУ является общей функцией, но не каждая общая функция – ЕСОФУ.

Между собой ЕСОФУ связаны на уровне процедур. В рамках одной функции процедуры могут быть внутренними и внешними, могут формировать линейные или функциональные связи. Процедуры подготовки решения, принятия решения и организации его выполнения являются внутренними для типового функционального звена, а согласование и утверждение – внешними.

Для формирования взаимодействия процедур нескольких типовых звеньев используется следующая метаморфоза процедур:

· процедура «Утверждение» переходит в процедуру «Подготовка решения»;

· процедура «Согласование» - в процедуру «Организация выполнения»;

· процедура «Принятие решения» переходит на нижестоящий уровень в одноименную процедуру.

                                                                          УТ    ПР    СО

                                                                           







                                                              Решение

(П,О,А,К – типовые звенья, реализующие общие функции, соответственно, планирование, организацию, активизацию, контроль)

Типовое звено соответствует только одной ЕСОФУ. Оно обладает большей независимостью и стабильностью, чем звено управления. Границы типового звена и звена управления в общем случае не совпадают.

Основные принципы формирования типового функционального звена управления: однозначность, детерминированность, стабильность, ограниченность, согласованность, необходимая детализация, совершенствование.

Принцип однозначности – каждое типовое звено должно отражать только одну единичную самостоятельную общую функцию.

Принцип детерминированности – в типовом звене процедура принятия решения должна иметь одно входное и одно выходное воздействия.

Принцип стабильности – изменение трудоемкости функций в заданном диапазоне (нормативный уровень) не должно отражаться на структуре связей типового звена с другими звеньями.

Принцип ограниченности – в типовом звене процедура принятия решения должна быть только одна.

Принцип согласованности – типовое звено должно быть вписано в соответствующую среду своего функционирования, в которой оно должно усиливать действие закона единства системы управления.

Принцип необходимой детализации – типовое звено должно реализовывать одну единичную функцию и иметь все процедуры для ее выполнения.

Принцип совершенствования – в типовом звене должны быть заложены возможности для снижения трудоемкости выполнения функции и повышения качества ее выполнения.

Формирование функциональной структуры из типовых звеньев дает хорошие результаты для небольших организаций, где число функций управления не превышает 200. При увеличении их числа сложность функциональных структур существенно возрастает. Для организаций со значительно большим числом функций предлагается метод агрегирования в рамках единичной самостоятельной конкретной функции управления (ЕСКФУ). При этом важнейшее значение имеет совместимость функций. 

С точки зрения совместимости функции бывают одинаковыми, однотипными и разнотипными. К одинаковым относят функции, выполняемые разными людьми по одинаковым правилам (напр., 100 брокеров на бирже). К однотипным относятся функции, выполняемые по разным правилам (технологиям), но относящиеся к одной сфере деятельности (конструкторы автомобилей различных марок). К разнотипным относятся функции, выполняемые по разным правилам и относящиеся к разным сферам деятельности (в подчинении гендиректора – различные функциональные руководители).

Возможные варианты распределения функций, процедур или операций среди работников:

· работник выполняет одну функцию. Количество и профессионализм работников определяются сложностью и трудоемкостью функции, с одной стороны, и нормой рабочего времени и квалификацией работников – с другой.

· Работник выполняет несколько функций в течение отчетного периода (месяц, квартал, год). Количество и профессионализм работников определяются не только сложностью и трудоемкостью функции, но и различием в сложности и совместимости функций. Здесь возможны следующие ситуации: а) все функции одинаковые; б) функции имеют разный характер совместимости (одинаковые, однотипные, разнотипные) и разную сложность выполнения.

Коэффициент сложности функции

1

2

3

Коэффициент совместимости функции

1

2

3

1

2

3

1

2

3

Максимальное количество функций

24

17

12

17

12

9

12

9

6

Коммуникации в организации рассматриваются как явление и как процесс. Как явление коммуникации представляют установленные нормы (правила, инструкции, положения) взаимодействия между людьми в рамках организаций, соответствующих организационных форм. Как процесс коммуникации отражают принципы и закономерности отношений между людьми.

Принята следующая типология коммуникаций:

· между организацией и внешней средой;

· между подразделениями;

· внутри подразделений по уровням производства и управления;

· межличностные;

· неформальные.

Коммуникации могут характеризоваться либо полной поддержкой, либо наличием противоречий. Полная поддержка свидетельствует либо о пассивности подчиненных и большом авторитете руководителя, либо об их некомпетентности.

Наиболее характерная реакция подчиненных – противоречие. Противоречие – это результат взаимодействия сторон с различной степенью восприятия и оценкой одного и того же явления или объекта. Противоречие имеет 4  ступени: различие, поляризация, столкновение, антагонизм. 

Для руководителя ступени противоречий – категории управляемые. Правильное формирование соответствующей ступени противоречий может повысить эффективность работы организации. 

На ступени «различие» руководитель и подчиненный достигают взаимопонимания в целях, основных средствах и методах выполнения задания. Различия не накапливаются и носят кратковременный характер. «Поляризация» характеризуется взаимопониманием в целях и задачах, но различным подходом к методам их реализации. При этом «иные» точки зрения могут либо накапливаться для нахождения принципиально иного решения задачи, либо в процессе обсуждения переходить в категорию «различие». Ступени «различие» и «поляризация» эффективны в подразделениях с медленно меняющейся технологией (например, в экономических, финансовых структурах). 

«Столкновение» характеризуется пониманием и поддержкой только части общей цели задания со стороны подчиненных. Руководитель и подчиненный при этом формируют различные частные цели, задачи, и, естественно, предлагают различные способы их реализации. Столкновение может стать либо толчком к развитию и внедрению нововведений с последующим переходом на более низкие ступени противоречий, либо направлением к антагонизму. «Антагонизм»
характеризуется неадекватным подходом руководителя и подчиненного к общей и частной целям, средствам и методам их реализации. Он может привести как к конструктивным, так и к деструктивным явлениям. Ступени «столкновение» и «антагонизм» эффективны в конструкторских, технологических, научных подразделениях, в которых предполагается инновационный процесс.

Условия

Требуемая или существующая ступень противоречия

Глобальная цель организации

Общая цель коллектива

Частные цели и задачи

Средства и методы

Единая

Единая

Единая

Единая

Единая

Единая

Сходная

Различная

Единая

Сходные

Различные

Различные

Сходные

Различные

Различные

Различные

Различие

Поляризация

Столкновение

Антагонизм

Все противоречия могут быть сведены к трем видам: системным, производственным, личностным. Системные противоречия являются глобальными, затрагивающими сами основы взаимодействия между управляющей и управляемой системами. Различие, поляризация и столкновение способствуют решению системных противоречий путем эволюционного развития. Антагонизм приводит к смене форм собственности, либо к переходу к более демократической системе управления, либо к возврату к ранее существовавшей системе производства и управления.

Производственные противоречия отражаются в рамках отдельных подсистем. Личностные противоречия отражают бытовой уровень отношений между людьми и определяются степенью удовлетворения социальных потребностей и интересов человека.

Перевод с одной ступени противоречия на требуемую осуществляется путем создания и (или) предотвращения конфликтов. Конфликт – это временное эмоциональное изменение настроения человека или группы людей в связи с получением новой информации, существенно меняющей старые представления об интересующем объекте или процессе. Конфликты бывают естественными и искусственными. Естественные конфликты возникают сами собой, когда достигается большое несоответствие (непорядок) в отношениях людей. Искусственные конфликты создаются людьми для реализации определенных целей. Конфликты могут быть деловые или открытые, межличностные или скрытые, тлеющие. 

Всякий конфликт должен быть подготовлен, ограничен и иметь три фазы: создание, функционирование и выход. Выход из конфликта может быть достигнут принятием компромиссных решений. Для этого используются три пути:

· достижение взаимных уступок (консенсуса);

· подавление потребностей и интересов одной из сторон;

· предварительный учет приоритетов потребностей и интересов личности, коллектива.

Каждая ступень противоречий характеризует статику коммуникаций в организации, а конфликты определяют динамику ее деятельности. Обычно организация характеризуется взрывным характером конфликта и долговременным периодом противоречий. 

Ступень противоречия

Антагонизм

А4

Анархия и 

противостояние

Б4

В4

Неустойчивость

Реформа базиса

Столкновение

А3

Анархия

Б3

Стабильность в развивающейся рыночной

В3

Неустойчивость

Реформа надстройки

Поляризация

А2

Б2

Стабильность в развивающейся плановой

В2

Различие

А1

Застой

Б1

Особая область

Область обучения

В1

Волюнтаризм

Субъективизм

Низкий

Средний

Высокий

Уровень централизации управления

На ступени «различие» (аналогично, как и при полной поддержке), система управления малоэффективна при любом внимании менеджера к управлению. Система находится в области «застой-волюнтаризм». При любых стараниях руководителя, на данной ступени противоречия дела будут идти плохо. Для этой ступени единственным позитивным сегментом является область Б1, т.к. она граничит не только с областью В1 (волюнтаризм и субъективизм), но и с областью Б2 (стабильность в развивающейся плановой экономике). Это область обучения персонала новым технологиям производства и управления.

На ступени «поляризация» представляет интерес область Б2, характеризующаяся средним уровнем централизации управления. Это область стабильно развивающейся плановой экономики. Увеличение или ослабление внимания к управлению переводит ситуацию в переходные области А2 или В2, т.е. в некоторое нестабильное состояние.

На ступени «столкновение» наилучшая область также достигается при среднем внимании к управлению. Область Б3 – область стабильности организации в развивающейся рыночной экономике. При усилении или ослаблении централизации управления формируется либо область анархии, либо неустойчивая область, требующая реформ системы управления или смены управленческой команды.

На ступени «антагонизм» представляет интерес область В4, характеризующая необходимость либо смены формы собственности, либо перехода на принципиально новые технологии.

Приведенная матрица наглядно демонстрирует, что стабильность во всех случаях достигается при средних уровнях противоречий и среднем уровне централизации управления.

Данная матрица может быть использована для анализа предполагаемых вариантов стратегий менеджмента. Предположим, организация находится в области А4 (анархия и противостояние). Требуется перевести ее в желаемую область Б3. При этом возможно три сценария перехода

1.    А4 Б4   В4   В3   Б3

2.    А4    А3    Б3

3.    А4    А3    А2   Б2   Б3

Первый вариант (гайдаровско-чубайсовский) связан с профессионализацией процесса управления, предполагает усиление действия различных методов управления с целью мотивации к труду. В области В4 неизбежны потрясения. Это путь самый «кровавый», но и самый быстрый по времени.

Второй вариант (примаковский) начинается с частичного умиротворения. Дальнейший переход от А3 к Б3 основан на комплексном использовании различных методов управления. Это долгий эволюционный путь.

Третий вариант (зюгановский) имеет наибольшую социальную направленность.

Самоуправление и самоорганизация свойственны живой и неживой материи. В ряде случаев самоуправление и самоорганизация более эффективны, чем регламентное управление и организация. Самоорганизация может рассматриваться как процесс и как явление.

Выделяют техническую, биологическую, социальную самоорганизацию.

Техническая самоорганизация (как процесс) основана на программе автоматической смены алгоритма действия при изменении свойств управляемого объекта, цели управления или параметров окружающей среды. Как явление техническая самоорганизация – это набор альтернативных интеллектуальных адаптивных систем, обеспечивающих заданную работоспособность вне зависимости от условий функционирования.

Биологическая самоорганизация основана на генетической программе сохранения вида (как процесс), призванной обеспечить соматическое (телесное) построение объекта (как явление).

Социальная самоорганизация (как процесс) основана на общественной социальной программе гармонизации общественных отношений и реализуется за счет самообучения, самовоспитания и самоконтроля.

Под самоуправлением понимается автономное функционирование какой-либо социальной системы (коллектива, организации, индивидуума).

Принципы самоуправления:

· принцип вторичности – самоуправление не может быть первичным в организации;

· принцип сочетания управления и самоуправления – в любой организации управление и самоуправление должны сочетаться на каждом уровне управления;

· принцип мягкой регламентации – процесс самоуправления не может быть жестко регламентирован законодательными актами и положениями организации.

Социальная самоорганизация может быть личной и коллективной. Коллективная самоорганизация может происходить в трех средах:

· внутренних коммуникаций;

· внешних коммуникаций;

· рисковых операций.

Для внутренней среды характерны типовые схемы отношений в виде линии, кольца, колеса, звезды и т.д., в которых узловым элементом является не руководитель, а неформальный лидер. Для среды внешних коммуникаций добавляются матричная и редко используемая иерархическая схемы, а также сочетания всех приведенных схем, которые могут быть реализованы в виртуальном виде. Для среды рисковых операций добавляется узловая схема на базе всех существующих схем, в которых на ключевых (узловых) местах выдвигаются неформальные лидеры. Они самоорганизуют только часть общей структуры и не могут знать о существовании других.

Базовые законы организации.
В любой организации имеются  управляемые, частично управляемые и неуправляемые процессы. Каждый процесс включает в себя четыре составляющие – входное воздействие, преобразование входного воздействия, результат преобразования входного воздействия, влияние результата на входное воздействие. Входным воздействием может являться поступающая информация либо субъективное управленческое воздействие. Преобразование входного воздействия заключается в обработке входного воздействия по определенному алгоритму. Результатом преобразования управленческого воздействия может быть управленческое решение либо исполнительское действие. Влияние результата на входное воздействие может заключаться либо в корректировке алгоритма обработки начального входного воздействия либо в изменении его значения.

Зависимости между входными воздействиями и выходными результатами  могут иметь различный вид (табличные, графические, формульные, словесные; набор параграфов, статей, инструкций. положений).

Зависимости могут быть объективными и субъективными, кратковременными и долговременными, моральными и аморальными. Объективные зависимости формируются независимо от воли и сознания людей. Субъективные зависимости создаются людьми для реализации глобальных целей организации или страны.

Из категории «зависимость» вытекает понятие «закон». Закон – это зависимость, которая либо: зафиксирована в законодательных документах (Конституция, законы, подзаконные акты, уставы и т.д.); является общепринятой нормой для большой группы людей и организаций; получила признание и поддержку авторитетных ученых.

Объективные законы носят название законов организации, а субъективные законы – законов для организации. Закономерность является частью закона. Закон или закономерность с позиций менеджмента можно представить как связь целей управления со средствами и методами их достижения. Таким образом, закон (закономерность) имеет механизм действия и механизм использования. Механизм действия – это формирование зависимости выходных параметров от входных; определение допустимой инерционности, запаздывания и порога реагирования. Механизм использования – это набор правил и норм для реализующего механизм действия работника с указанием перечня его прав и ответственности. 

Организация всегда испытывает два воздействия – первое со стороны закона, второе со стороны руководителя. Если механизм действия и механизм использования согласованы, это приводит к эффективной деятельности организации. Каждую организацию можно представить как суперпозицию ее составляющих подразделений. Механизм использования закона в организации также можно рассматривать как суперпозицию закона в низовых подразделениях; результат его выполнения представляет собой входное воздействие для выполнения закона на следующем иерархическом уровне организации. Невыполнение закона в некотором подразделении или на некотором уровне иерархии может привести к общему срыву поставленных целей организации.

Законы организации имеют в своем составе общее и особенное. Общая часть закона имеет механизм действия независимо от страны, географического расположения, сферы деятельности организации. Особенное – это часть закона, не меняющая его сути и отражающая особенности организаций как социальной системы.

Законы организации образуют теоретический фундамент. Они способствуют переходу от эмпирического подхода к профессиональному, позволяют правильно оценить возникающую ситуацию и анализировать опыт. Законы организации по важности разделяются на два уровня. К первому относятся: закон синергии, закон самосохранения, закон развития. Ко второму – менее важные законы: закон информированности-упорядоченности, закон единства анализа и синтеза, закон композиции и пропорциональности, специфические законы социальной организации.

Любая организация характеризуется следующими основными элементами: производительностью, микроклиматом в коллективе,  заинтересованностью, кадровым, научным и техническим потенциалом, отношением к внешней среде, перспективами  развития, имиджем. Эти элементы определяют потенциал организации, ее способность к деятельности. Различные сочетания элементов организации могут создать большой набор возможных уровней суммарного потенциала организации: от очень низкого до очень высокого.

Низкий потенциал возникает в случаях некомпетентного подбора кадров, слабого МТО, развитии межличностных конфликтов в коллективе. Высокий потенциал может возникнуть при приеме на работу совместимых квалифицированных работников, при высоком уровне МТО, при совпадении целей организации с целями подавляющего большинства работников. При этом производственный потенциал организации, т.е. возможность повышения производительности труда, расширения объема услуг и т.п. может меняться двумя способами:

· пропорционально привлечению дополнительных ресурсов;

· скачкообразно.
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                                          дополнительных                                        дополнительных

                                          ресурсов                                                      ресурсов     

Процесс существенного усиления или ослабления потенциала какой-то материальной системы носит название синергии. Этот процесс аналогичен физическому явлению резонанса, т.е. резкого усиления динамических характеристик вследствие совпадения элементов и их определенного сочетания. Синергия может быть как положительной (созидательной – график 1), так и отрицательной (разрушительной – график 2).

Закон синергии формулируется так: для любой организации существует такой набор элементов, при котором ее потенциал всегда будет либо существенно больше простой суммы потенциалов входящих в нее элементов (людей, компьютеров и т.д.), либо существенно меньше.

Закон синергии может реализовываться в 3 вариантах:

· Первый вариант – руководитель и подчиненные не знают о законе синергии. Закон синергии действует стихийно. Даже при самых благих пожеланиях и позитивных действиях потенциал многих приобретенных ресурсов может в сумме дать меньший, чем запланировано, результат. (Пример – попытка использования немецких специалистов после 2 Мировой войны). 

· Второй вариант – руководитель знает о законе синергии, а подчиненные не знают. Руководитель действует грамотно, но подчиненные могут не понимать его действий и не соглашаться с ними. Весьма вероятен тяжелый конфликт, который может свести на нет весь положительный эффект от технологически грамотных действий и даже вызвать отрицательный эффект. Это самый плохой вариант.

· Третий вариант – и руководитель, и подчиненные знают о законе синергии. Результат действия закона – самый благоприятный. Все вносят вклад в достижение синергии.

Измерение синергетического эффекта пока не производится. Однако проводятся накопления статистических данных о влиянии синергии, формируются простейшие модели условий ее достижения. 

В качестве элемента такой модели уместно привести ряд признаков достижения синергии в организации:

· позитивное настроение в коллективе;

· снижение заболеваемости ОРВИ и сердечно-сосудистыми заболеваниями;

· поддержка коллективной оплаты труда вместо сдельной;

· сокращение технологического цикла;

· использование «замороженных» ресурсов, в т.ч. находящихся в личном пользовании;

· частичный отказ от услуг сторонних организаций;

· рост числа рационализаторских предложений;

· усиление интереса сотрудников к повышению профобразования;

· активное приобретение акций своей компании;

· выработка и поддержка традиций организации;

· усиление технологической и организационной дисциплины;

· усиление лояльности к своей организации и непосредственному руководству;

· сокращение количества оперативных совещаний и увеличение количества совещаний по стратегическим вопросам;

· уменьшение усталости работников;

· устойчивость организации к небольшим внешним возмущающим воздействиям;

· развитие благотворительности;

· постоянный спрос на продукцию;

· выполнение бизнес-плана.

Для успешной реализации закона синергии применяется ряд методов: «вопросы и ответы», «конференция идей», «мозговая атака», «кейс-метод» и др.

Теоретической основой для анализа общего состояния организации является закон самосохранения – каждая материальная система (организация, коллектив, семья) стремится сохранить себя (выжить) и использует для достижения этого весь свой потенциал (ресурс).

                n                n

      Ri > (V1i + V2i),

               i=1              i=1

где  Ri – потенциал (ресурс) организации в области i, способствующий ее развитию;  V1i  - ресурс внешнего разрушительного воздействия;  V2i - ресурс внутреннего воздействия, стремящегося ликвидировать организацию или нанести ей ощутимый вред.

Таким образом, сумма созидательных ресурсов организации должна быть больше суммы внешних и внутренних разрушительных ресурсов. Левая часть неравенства называется «энергией удержания» (У), правая часть – «энергией ликвидации» (Л). Иными словами, для самосохранения организации У > Л.

Для анализа положения организации очень важным показателем является уровень самосохранения УР:

УР = (У - Л) / У * 100%

Представляют практический интерес семь уровней самосохранения.

Уровень

Диапазон, %

Комментарии

1

(-1000) – (-100)

Организацию следует немедленно ликвидировать

2

(-40) - (-10)

Для старых организаций уточнить циклы подъема и спада (т.е. имелись ли прецеденты). Общая тенденция – принятие решения о ликвидации или реорганизации.

Для новых организаций – либо ликвидация, либо подключение новых источников удержания.

3

0

Для старых организаций – это сигнал к принятию радикальных решений. Для новых организаций – это обычная ситуация борьбы за выживание.

4

10 – 20

Нормальная ситуация в условиях рынка.

5

100 – 200

Благоприятствующая ситуация в условиях рынка

6

300 – 400

Организация находится в искусственно льготных условиях. Так долго продолжаться не может, и за этим последует неминуемый кризис.

7

500 – 1000

Организацию следует немедленно ликвидировать

В связи с тем, что закон самосохранения относится к числу объективных законов, в практике его реализации возможно три варианта:

· руководитель и подчиненные не знают о законе самосохранения, он действует стихийно. В случае, когда все хорошо, закон никак себя не проявляет. В случае появления проблем (неблагоприятных воздействий извне или изнутри) повышается энергия ликвидации. При этом организация в лице всего коллектива начинает сопротивляться (наращивать энергию удержания). Чаще всего такое сопротивление носит спонтанный и криминальный характер. Естественное стремление быстро нарастить энергию удержания приводит к неоправданным и часто невосполнимым затратам (кредиты, залоги и т.п.). В этом случае вместо ожидаемого увеличения энергии удержания происходит дальнейший рост энергии ликвидации;

· руководитель знает о законе, а его подчиненные не знают. В стабильном режиме все нормально – руководитель способен мягко воздействовать на ситуацию в нужном направлении, персонал не интересуется проблемой самосохранения и не формирует долгосрочных ресурсов выживания. При перемещении организации на неблагоприятные уровни персонал активизируется – часть людей увольняется, уменьшая этим потенциал удержания, часть людей будет подталкивать руководителя к срочным спонтанным действиям для наращивания энергии удержания. Это тяжело для руководителя;

· руководитель и подчиненные знают о законе самосохранения. Результат действия закона будет самым благоприятным.

Между организацией и внешней средой может быть либо равновесное взаимодействие (успешная деятельность организации), либо противодействие (провал, банкротство, нежизнеспособность и т.п.).

При работе с внешней средой могут использоваться четыре стратегии: 

· пассивно-индивидуальная. Пассивно-индивидуальная стратегия основана на ожидании партнеров и предложений, на заполнении свободных ниш в деятельности сторонних организаций. Внешняя среда сужается до 1-2 партнеров. В связи с малой диверсификацией велик уровень предпринимательского риска, следовательно, перспективы непредсказуемы.

· пассивно-коллективная. Пассивно-коллективная стратегия основана на заинтересованности государства или какого-либо общества в развитии определенной сферы производства товаров, услуг, информации, знаний в какой-либо области. Пример – сателлиты естественных монополий. Называется «идти в колее». Риск минимален, доходы средние, время деятельности 3-5 лет. Необходимо избегать бездействия.

· активно-индивидуальная. Активно-индивидуальная стратегия – это стратегия постоянного поиска фирмой своей ниши в науке, технологии и информации.

· активно-коллективная. Активно-коллективная стратегия предполагает создание руководителем собственной инфраструктуры под собственную организацию (организацию-лидер).

Стратегия

Рекомендации

Руководитель

Производство

Риск

Реклама

Пассивно-индивидуальная

Непрофессионал, меланхолик

Поисковое

Высокий

Умеренная

Пассивно-коллективная

Профессионал, сангвиник

Типовое

Низкий

Слабая

Активно-индивидуальная

Непрофессионал, холерик

Поисковое

Средний

Активная

Активно-коллективная

Профессионал, сангвиник         

Любое

Низкий 

 Средняя

Удержаться на заданных уровнях самосохранения компании помогает страхование ресурсов и рисков. Страхование – это финансовое обеспечение от возможного указанного ущерба путем периодических взносов в специальное учреждение, которое выплачивает денежное вознаграждение в случае такого ущерба. Потенциал системы включает в себя ресурсы организации, в т.ч. персонал, основные и оборотные средства, нематериальные активы и т.п. В реальной деятельности организации возможны незапланированные изменения количества и качества ресурсов, которые легко могут дестабилизировать систему. Стабилизация потенциала организации может быть достигнута следующим образом. Необходимо оценить возможные убытки от изменения или выбытия ресурса в наборе Ri  и примерную вероятность наступления такого события Pi в течение года, исходя из чего определить т.н. «запланированные потери» (величину убытков, скорректированную на вероятность их проявления). После этого необходимо рассмотреть возможные варианты заключения договоров страхования со страховыми компаниями, так, чтобы страховые взносы за год не превышали величину «запланированных потерь».

Уменьшая потенциал организации на сумму страховых взносов, руководитель существенно увеличивает стабильность (постоянство) этого потенциала.

Для целей страхования ресурсов организации бизнес рассматривается как процесс (предпринимательство) и как явление (комплекс созданных ресурсов). Каждая из частей этого комплекса требует отдельных затрат и в совокупности должна приносить определенную прибыль. Учет реальных рисков в процессе производства и управления организацией диктует необходимость постоянного расширения отраслей страхования. На данном этапе развития страхового бизнеса является возможным страхование конечных результатов деятельности организаций (в т.ч. страхование готовой продукции, перевозок, страхование возможных убытков). Конечный риск наступает в трех основных случаях:

· сам по себе, независимо от  предыдущих результатов деятельности фирмы;

· в результате принятия неправильных управленческих или технологических решений на более ранних стадиях производства;

· в результате отсутствия требуемого специалиста в нужное время.

Страхование рисков по всей управленческой и производственной цепочке деятельности фирмы может существенно увеличить страховое поле и уменьшить количество конечных рисков. Это выгодно как страхователям, так и страховщикам. Для комплексного страхования юридического лица необходимо реализовать девять направлений страхования:

· страхование имущества;

· страхование основных и оборотных средств;

· транспортное страхование;

· страхование предпринимательских рисков;

· страхование ответственности (водителя, охранника, нотариуса, риэлтера и т.п.);

· страхование профессионализма персонала;

· страхование интеллектуальной собственности;

· страхование управленческих рисков;

· страхование организационных рисков.

Достаточно хорошо отработана методика анализа и оценки имущественного и технологического комплексов. Большие успехи достигнуты в анализе и оценке персонала и интеллектуальной собственности, связанной с технологией. При этом многое посвящено оценке бизнеса, но собственно цена (как категория) играет незначительную роль, т.к. непосредственно ценой можно опосредовать только стоимость имущественного комплекса. Система управления и производства, персонал, интеллектуальная собственность твердой цены не имеют.

Для оценки стоимости нематериальных активов применяются методы: функционально-стоимостной анализ (ФСА), статистические и экспертные. ФСА представляет собой метод системного исследования функций объектов управления, направленный на обеспечение необходимых потребительных свойств объектов управления и оптимальных затрат на их реализацию на всех этапах жизненного цикла.

Повсеместное и всестороннее страхование создает предпосылки обеспечения стабильности не только на уровне отдельно взятой организации, но и на уровне отраслевых и региональных конгломератов, а также общества в целом. Это профессиональный результат реализации закона самосохранения.

Развитие – это необратимое, направленное, закономерное изменение материи и сознания. Различают две формы развития: эволюционную и революционную. Выделяют прогрессивное и регрессивное развитие.

Развитие организаций обусловливается следующими факторами:

· изменениями внешней среды (экономика, политика, культура и т.п.);

· изменениями внутренней среды (ротация кадров, изменения технологий);

· потребностями человека и общества (самореализация человека, прибавочный продукт для общества);

· старением и износом материальных элементов (оборудование, человек, технологии);

· изменениями экологии;

· техническим прогрессом;

· глобальным состоянием мировой цивилизации.

Развитие основано на жизненном цикле любой материальной системы, включающем 8 взаимосвязанных этапов: порог нечувствительности (Э1), внедрение (Э2), рост (Э3), зрелость (Э4), насыщение (Э5), спад (Э6), крах (Э7), ликвидация или утилизация (Э8).


Ресурс системы


Э1
Э2
Э3
Э4
Э5
Э6
Э7
Э8

                                                                                                                  Этапы циклов

Тангенс угла наклона кривой на этапах внедрения, роста, зрелости, спада и краха определяет принадлежность развития к эволюционной или революционной форме, спаду или подъему. Диапазон угла наклона  50-60о свидетельствует о революционной форме развития; диапазон 10-30о  - об эволюционной форме; промежуточный диапазон  30-50о  - это период постепенного перехода к одной из указанных форм; диапазон 0-10о – это стабилизация или изменение запасов (т.е. «проедание»). Положительный тангенс характеризует подъем, отрицательный – спад.

Формулировка закона развития: каждая материальная система стремится достичь наибольшего суммарного потенциала при прохождении всех этапов жизненного цикла. 


где  Rj - потенциал системы на j этапе жизненного цикла;  Rij - потенциал (ресурс) системы в области i на этапе j; Kj - весовой коэффициент влияния каждого предыдущего этапа потенциала на последующие; Fj- функция этого влияния.

Закон развития опирается на принципы инерции, эластичности, непрерывности и стабилизации. 

Принцип инерции (запаздывания) состоит в том, что изменение потенциала системы Rj начинается не одновременно с началом воздействий изменений во внешней или внутренней среде, а спустя некоторое время Тз, и продолжается некоторое время Тп после окончания этих воздействий. В организациях инерция проявляется в деятельности устаревших структур, технологий и традиций.

    Rj

     Зона                 Зона                                                              Зона

     инерции          эластичности                                               инерции

           Тз
                                                                               Тп
                                                                                   

                                                                                                                                       Т

 Начало                                              Конец

Принцип эластичности состоит в том, что скорость Сп изменения потенциала системы Rj зависит от самого потенциала Rj, т.е. Сп = F (Rj). Скорость изменения потенциала системы определяется углом подъема или спада кривой изменения ресурса в зоне эластичности. Малый угол означает малую эластичность (восприимчивость к воздействиям), большой угол – высокую эластичность системы. Разные организации по-разному реагируют на одинаковые раздражители в силу различий своего технического, профессионального, организационного и культурного уровня.

Эластичность организации

Факторы повышения

Факторы снижения

Университетская подготовка основного персонала

Универсализация производства 

Резервирование (страхование)

Изоляция от внешней среды (создание собственной инфраструктуры)

Унификация изделий и их состыковка с другими изделиями

Введение ГОСТов и ОСТов

Ротация кадров

Профессиональная подготовка основного персонала

Специализация производства

Задействование всех производственных мощностей

Сильная зависимость от внешней среды

Полная свобода на габариты и характеристики изделий

Отсутствие обязательных норм

Сокращение текучести кадров

Принцип непрерывности состоит в том. что процесс изменения потенциала системы идет непрерывно, меняется лишь скорость и знак производной. Дискретность является кажущейся. Со стороны фиксируются только качественные изменения, количественные (причина качественных) ускользают от внимания.

Принцип стабилизации состоит в том, что система стремится к стабилизации диапазона изменения потенциала системы. Исходя из этого, улучшение работы организации должно проводиться профессионально за счет ряда факторов, в т.ч. за счет подключения новых ресурсов на каждом этапе развития продукции.


    Ресурс системы                                                                   Зона стабильности                





     Изделие А       Изделие Б                        Изделие Г

                                                  Изделие В


        А      внедрение   насыщение       спад


        Б                           внедрение    насыщение        спад


        В                                                  внедрение    насыщение      спад


        Г                                                                         внедрение    насыщение      спад


Стабилизация в приведенном случае осуществляется за счет подключения новой продукции в деятельность организации. Не дожидаясь спада, необходимо включать новые ресурсы.

Успешное развитие и рост организации могут привести к синдрому большого бизнеса (разбухание аппарата управления, гиперцентрализация, всеохватывающая система формализации принятия решений, рост числа совещаний, уход от ответственности за принятие решений). Терапия – регрессивное развитие, упрощение структур.

Закон развития относится к объективным законом, поэтому в практике реализации имеется 3 варианта:

· руководитель и подчиненные не знают о действии закона. Велика вероятность бессистемного наращивания потенциала организации путем расширения производства и привлечения дополнительных инвестиций. Груз накопленного потенциала снижает маневренность организации, а в ряде случаев не позволяет ей выйти на этап роста. Израсходовав ресурсы, компания может безвременно прекратить свое существование.

· руководитель знает о законе, а его подчиненные нет. При грамотном управлении запасами их практически не должно быть. Однако подчиненные могут очень болезненно воспринимать отсутствие запасов (это – вопреки традициям). Руководителю может быть очень нелегко.

· и руководитель, и подчиненные знают о законе развития и могут им управлять. Результат будет проявляться в снижении себестоимости и увеличении оборачиваемости оборотных средств.

Бизнес-план является правопреемником известного в СССР промфинтехплана. Бизнес-план – это соединение фоновой (пояснительной) информации со строгой системой расчетов промфинтехплана.

Законы организации второго уровня

Закон информированности-упорядоченности

Все коммуникации в организации основаны на получении, об​работке, передаче и хранении данных. Данные — это сообщения, сведения любого происхождения, вида и назначения, результаты мыслительной деятельности. Управленческая информация — это часть данных, несущих в себе новизну и полезность для приня​тия специалистом обоснованного решения.

Информация представляет важнейший элемент информаци​онной среды управления (ИСУ). Кроме нее ИСУ включает:

• информационные технические средства управления (компью​тер, телефон, факс и др.),

• технологии,

• профессионализм работников аппарата управления и ра​ботников сферы производства,

• общую культуру управленческих отношений,

• систему документооборота.

Основная задача ИСУ — доведение до конкретного работни​ка нужной информации в нужное время.

Если соответствие элементов в ИСУ будет нарушено, то вся система саморазрушается и начинаются трудности, доводящие до отторжения информации. Рано пришедшая информация мо​жет затеряться в текучке дел, а поздно пришедшая уже не имеет потребительской стоимости. 

Задача придания характеристикам управленческой информа​ции измеряемого вида еще не решена.

Обычно информацию разделяют на два больших класса:

• объективную, овеществленную в товаре;

• субъективную, отраженную, организованную людьми. 

К объективной относится информация, полученная от объек​та управления как потребительной стоимости. Например, ин​формация о работнике: диплом об образовании, его патенты и свидетельства об изобретениях, трудовая книжка, местожитель​ство и т.д.; информация о конкуренте: прайс-листы на продук​цию, его реклама, местонахождение, сведения о персонале и т.д. Основную долю составляет класс субъективной информации. Со​отношение субъективного и объективного в отраженной инфор​мации зависит от многих факторов, в том числе от уровня про​фессиональной подготовки и культуры человека, потребностей и интересов, сложности процесса и времени на управление, уров​ня и технических средств управления.

Таким образом, хотя сам источник информации носит объ​ективный характер, но информация о нем субъективна, так как при отражении происходят прием, преобразование и передача ее человеком. Работник может и сам организовать информацию (составление инструкций, приказов, распоряжений и т.д.). В данном случае субъективность информации заложена в самом начале.

Субъективность информации нельзя отождествлять с оши​бочностью, недостоверностью — это разные категории. Субъек​тивная информация может иметь высокий уровень объективности и достоверности.

Категория «информация» имеет смысл лишь тогда, когда есть источник (информатор) и ее получатель (информант). Че​ловек может одновременно быть информатором и информантом. Так, осуществляя управленческое воздействие на объект управ​ления, руководитель получает информацию о ходе воздействия и результатах деятельности объекта управления (обратная инфор​мационная связь).

Задача субъекта управления в ИСУ заключается в следующем:

• отделить ценную информацию от «шумов»;

• выделить из информации наиболее важную часть, позво​ляющую анализировать текущее состояние объекта управ​ления и выработать правильное решение.

Характеристики управленческой информации

Обычно в управлении выделяют следующие характеристики ин​формации: объем, достоверность, ценность, насыщенность и открытость. Рассмотрим подход к этим характеристикам.

Объем информации должен рассматриваться с двух сторон — как объем символьной и воспринимаемой информации.

Объем символьной информации определяется количеством букв, знаков, символов и обычно выражается в символах или байтах (например, в документе имеется 900 символов).

Объем воспринимаемой информации характеризует полноту информации о каком-либо объекте управления для принятия обоснованного решения. Он зависит от символьного объема, формы представления (текст, графика, формулы, звук), времен​ного интервала на ее обработку, сложности информации или ее обработки, индивидуальных характеристик информанта, теку​щего состояния объекта управления (актуальность, изменение состояния объекта). Объем воспринимаемой информации имеет три уровня:

• информационная избыточность,

• субминимальный уровень,

• недостаток информации (информационный голод). 

Информационная избыточность об объекте управления по​вышает качество решения, однако увеличивает время на приня​тие решения и повышает стоимость информации. Для принятия важных решений иногда требуется дублирование информации, т. е. создание информационной избыточности.

Недостаток информации затрудняет выработку правильного решения, увеличивает степень риска, требует современных эко​номико-математических методов для повышения вероятности правильного решения. 

Субминимальный уровень информации — это минимально-полный объем информации для конкретного человека, при ко​тором он может принять обоснованное управленческое решение. Технология опре​деления этого минимума должна учитывать индивидуальность человека. 

Современные руководители частных организаций (они же и владельцы) постоянно решают нелегкую для себя задачу: какую информацию и в каком объеме следует давать тому или иному работнику? Считается, что утечка 20% коммерческой информа​ции может привести организацию к краху.

Достоверность информации — это процент реальных сведений к общему объему информации (в дальнейшем под объемом ин​формации будем понимать объем воспринимаемой информа​ции). Достоверность имеет три уровня:

• абсолютный (100%),

• доверительный (более 80%),

• негативный (менее 80%).

Достоверность во многом зависит от методики документо​оборота. Чем меньше людей принимают участие в сборе, пере​даче и обработке информации, тем выше ее достоверность. Об одном и том же событии можно получить разную информацию в зависимости от методики ее сбора и обработки. Достоверность зависит от времени прохождения информации. Даже абсолютно достоверная информация, пришедшая к информанту слишком поздно, может стать ложной, например информация о курсах акций на бирже. Достоверность может быть искусственно по​вышена в результате обработки большего, чем обычно, объема информации по эффективным методикам или алгоритмам. Так, абсолютный уровень достоверности информации можно полу​чить, обрабатывая информацию с доверительным и даже с нега​тивным уровнем достоверности.

Ценность информации характеризуется снижением уровня за​трат ресурсов (материалов, времени, денег) на принятие пра​вильного решения. Ценность информации имеет четыре уровня:

• нулевой,

• средний (сокращение уровня затрат или повышение при​были более чем на 10%),

• высокий (сокращение уровня затрат более чем в 2 раза),

• сверхвысокий (сокращение уровня затрат более чем в 10 раз).

Ценность характеризует информацию как товар, имеющий потребительную стоимость. Нулевую ценность имеет информа​ция, повторяющая известные характеристики объекта управле​ния или представляющая ненужные для принятия решения ха​рактеристики. Средний уровень ценности имеет информация, создаваемая добросовестными, но потерявшими интерес к рабо​те специалистами. Высокую ценность представляют имитацион​ные модели организаций, позволяющие руководителю правиль​но предусмотреть возможные последствия реализации при раз​личных вариантах решения. Сверхвысокую ценность представ​ляет информация, связанная с инновационными технологиями, маркетинговыми исследованиями. Иногда сверхценная инфор​мация имеет криминальный источник.

Насыщенность информации — это соотношение полезной и фоновой информации. Фоновая информация служит для лучшего восприятия полезной (профессиональной) информации за счет:

• улучшения настроения;

• поднятия эмоционального уровня;

• предварительной настройки внимания на заданную тему. Фоновая информация может включать: шутки, анекдоты, сведения о материальном и моральном стимулировании, преду​преждение о предстоящей информации, вспомогательную и вводную информацию. Если фоновой информации нет, то по​лезная оценивается человеком как «сухая» и плохо воспринима​ется. При обилии фоновой информации можно пропустить или воспринять необходимый объем полезной информации частич​но. В таких случаях говорят, что в сообщении, докладе, распо​ряжении много «воды». Насыщенность имеет три уровня:

• высокий (80-100%),

• нормативный (50—80%),

• низкий (менее 50%).

Открытость информации — это возможность предоставления ее различным контингентам людей. Существует три уровня от​крытости информации:

• секретная (государственная тайна) — отражает глобальные потребности общества и имеет ограничения на использо​вание. Например, информация об обороне страны. Сте​пень секретности информации отражается в грифах: осо​бая важность, совершенно секретно, секретно.

• конфиденциальная (для служебного пользования) — от​ражает интересы общества, потребности группы или кол​лектива людей. Имеет ограничения на использование. К конфиденциальной относятся информация с высоким уровнем ценности (сокращение уровня затрат более чем в 2 раза) и сведения о потенциале организации (кадровом, технологическом, научном и т.п.): инвестиционные программы и планы инвестиций, имущественное положение организации, методы изучения рынка сбыта и продаж, сведения о партнерах и клиентах, способ производства продукции и структура цены, условия сделок и контрактов.

• публичная (открытая) — отражает интересы общества, по​требности и интересы людей. Не имеет ограничений на использование.

Например, в организации, не связанной с государственными военными заказами, не должно быть секретной информации.

Рассмотренные пять характеристик информации оказывают влияние друг на друга. 

Конечная, обработанная информация, используемая руково​дителем для разработки управленческого решения, должна иметь следующие уровни характеристик:

ценность: средний и высокий;

достоверность: абсолютный уровень;

насыщенность: средний уровень;

открытость: конфиденциальный и открытый уровень.

Обобщающим показателем конечной информации как ресур​са является эффективность ее использования. Она оценивается по соотношению ценности информации к затратам на ее получение.

Каждый уровень характеристики информации имеет стоимо​стный эквивалент, поэтому расчет эффективности может произ​водиться сравнением вариантов используемых уровней характе​ристик информации.

В условиях применения современных информационных тех​нологий основным предметом и продуктом УТ становится инфор​мация. Она постепенно переходит в категорию товара и приоб​ретает потребительную стоимость. Увеличивается стоимость результатов принятого решения. Информация в форме управленческого решения многократно увеличивает свою стоимость, реализуясь в материально-вещественные элементы производства. 

Особенности закона информированности-упорядоченности

Информационная среда в виду ее важности является объектом управления наряду с персоналом, финансами, производством и др. ИСУ подчиняется действию закона информированности-упорядоченности. Под упорядоченностью понимается гармонич​ное развитие всех элементов организации: системы управления, персонала, подразделений, экономики и т.д., а также наличие между элементами установленного взаимодействия (взаимовлияния) пропорциональности.

Формулировка закона информированности-упорядочности: чем большей информацией располагает организация о внутренней и внешней среде, тем она имеет большую вероятность устойчивого функционирования (самосохранения).
Математическая интерпретация закона имеет следующий вид:

n

 ((k1+Vi)*(k2+Ci)*(k3+Di)*(k4+Hi)*(k5+Oi))                   max

i=1

 n

d ((Pi / Li)) dt = 0

     i=1

k1, k2, k3, k4, k5 – коэффициенты пропорциональности влияния уровней характеристик информации друг на друга;

Vi, Ci, Di, Hi, Oi – соответственно уровни характеристик информации – объем, ценность, достоверность, насыщенность и полнота в области i;

Pi – ресурс компании в области i;

Li – ресурсы, направленные на ликвидацию компании в области i.                 

Первая формула соотношения суммирует информационные массивы и обязывает руководителей собирать максимальное ко​личество информации в каждом направлении деятельности.

По второй формуле вычисляется производная по времени от отношения ресурсов компании к ресурсам, направленным на ее ликвидацию. Она обязывает руководителей ограничить сбор та​кой информации разумными рамками самосохранения. Приве​денное соотношение регулирует выбор уровней характеристик информации и ее количество.

Закон исходит из известного соотношения неопределенности информации (N), определяющей качество разработки решения:

                                      n

                            N = -  (Pi * log Pi)  

                                     i=1

где   Pi - вероятность поступления i–й информации.

Закон может действовать в трех вариантах.

Первый вариант: руководитель и подчиненные ни​чего не знают о законе информированности-упорядоченности.

Результат стихийного действия закона. Персонал будет ста​раться собирать как можно больше информации о конкурентах, рынках сбыта и др., не задумываясь о ее упорядоченности и объеме. На этот процесс может уйти много финансовых ресур​сов, кроме того, компании могут подбросить ложную информа​цию, которая несомненно будет принята. В результате бессис​темной, но естественной гонки за информацией компания мо​жет понести серьезные убытки.

Второй вариант: руководитель знает о законе, а его подчиненные нет.

Результат действия закона. Персонал будет стараться принес​ти руководителю как можно больше информации о конкурентах, рынках сбыта и др. Роль руководителя будет заключаться в про​смотре всей информации и отборе существенной. Это весьма трудная работа, и руководитель может что-то важное пропус​тить. Если эта пропущенная информация приведет к отрица​тельным результатам, то персонал во всех грехах обвинит руко​водителя. Таким образом, этот вариант самый тяжелый для ру​ководителя. Лучше не знать всем, чем знать одному.

Третий  вариант:  руководитель и подчиненные знают о законе информированности-упорядоченности.

Результат действия закона будет самым благоприятным. 

Следствие закона: информированность работника после дости​жения ею критического уровня переходит в его компетентность.
Руководитель,  используя  характеристики  информации (объем, ценность, насыщенность и достоверность), имеет воз​можность создать первоклассный информационный ресурс сво​ей организации.

Закон единства анализа и синтеза

Суть анализа (декомпозиции) состоит в разделении целого на части, в представлении сложного в виде простых составляющих. Суть синтеза (агрегирования) — в соединении (мысленном или реальном) простых составляющих объекта в единое целое.

В целом люди различаются по доминированию аналитического или синтетического склада мышления. 

Аналитичность находит отражение в существовании различ​ных наук, в продолжающейся дифференциации (разделении) наук, во все более глубоком изучении все более узких вопросов.

Синтетичность мышления приводит к развитию обобщенных наук о природе, человеке, космосе (например, кибернетика, тео​рия функционирования мозга, космогония); а также к созданию пограничных наук типа бионики, биофизики, персономики, политологии и др.

Анализ и синтез в человеческом мышлении сильно перепле​таются и не могут существовать друг без друга, поэтому, говоря о единстве анализа и синтеза, мы подразумеваем их неразрывность и взаимодействие в процессе любой мыслительной деятельности.

Анализ (разделение) некоторой системы может идти по трем путям:

• выделенные части независимы друг от друга и сохраняют при этом все свои свойства (например, в РГУ все входящие в него факультеты можно рассматривать как независимые части по учебной, методической и научной работе);

• выделенные части зависимы друг от друга и при разделе​нии теряют ряд неосновных свойств (например, в РГУ кафедры факультетов можно рассматривать как зависимые от административно-хозяйственных подразделений, еди​ной бухгалтерии);

• выделенные части зависимы друг от друга и при разделе​нии теряют основные свойства (например, в РГУ одного студента в отрыве от преподавателей, учебного процесса, общественной деятельности можно рассматривать как случайного человека, зашедшего в здание университета). При различных путях выделения анализ частей должен про​водиться так, чтобы не были потеряны важные свойства частей и была бы реальная польза для всей организации. Так, если в организации рассматривать каждое подразделение в отдельности как самостоятельное, довести до совершенства ее деятельность, то совсем необязательно будет работать наилучшим образом и состоящая из них вся организация. Например, если в РГУ со​брать всех Нобелевских лауреатов в качестве преподавателей, а в качестве студентов — только школьников-медалистов; всех по​селить в общежитие, чтобы не тратили время на дорогу; для ук​репления дисциплины ввести казарменное положение; для сти​мулирования ввести «розги и пряники», то эта система вряд ли будет совершенной, хотя каждая часть совершенна.

Важная сторона аналитической работы — анализ причинно-следственных связей между выделенными частями, который сводится к нахождению необходимых и достаточных условий для поддержания требуемого взаимодействия между частями це​лого. Трудность аналитической работы состоит в определении элемента, до которого следует производить разделение целого. 

Синтез (объединение) осуществляется на базе взаимной не​обходимости и взаимодействия. Получение при объединении элементов нового целого работоспособного образования, потен​циал которого выше суммы потенциалов объединенных элемен​тов, носит название эмерджентность. Это явление находится в рамках диалектического закона перехода количества в качество. Эффект синергии, рассмотренной ранее, — составная часть эмерджентности. Эмерджентность больше относится к явлениям (новым товариществам, компаниям, объединениям, союзам и т.д.), а синергия — к процессам, происходящим в элементах организаций. 

Процесс объединения обычно проводится в два этапа:

• моделирование нового целого либо мысленное, либо с помощью пакетов прикладных программ на компьютере;

• натурная реализация.

Процесс анализа и синтеза в природе идет постоянно и цик​лично:

         Анализ                                                     Корректировка



         Корректировка                                        Синтез

Закон единства, его следствия и принципы выполнения

Формулировка закона единства: каждая материальная система: живой организм, социальная организация (предприятие, учебное заве​дение и др.) стремится настроиться на наиболее экономный режим функционирования в результате постоянного изменения своей структуры или функций. Эти изменения идут в следующем цикле:

        Разделение                                                        Преобразование



        Преобразование                                                Объединение

Скорость и результат преобразования зависят от диапазона изменения внешней или внутренней среды.

В аналитическом виде данный закон запишется:

                                 n         n  

                     lim    (  Ri -  (V1i – V2i) ) = 0

                   t      T    i=1      i=1

где t – время преобразования;  T – оптимальное время преобразования; Ri – потенциал организации в области  i, способствующий ее развитию; V1i – ресурс внешнего, а  V2i – ресурс внутреннего воздействия, стремящегося ликвидировать организацию. 

Преобразования могут носить как позитивный, так и нега​тивный характер в зависимости от изменения внешней или внутренней среды и времени преобразования. 

Так, в условиях повышенной радиации организм животного приспосабливается к новой жизни за счет мутации некоторых органов. Социальная организация приспосабливается к новой налоговой системе путем изобретения новых способов уйти от налогообложения. Преобразо​вания могут идти спонтанно (сами по себе) или по заранее спланированному специалистом пути.

Следствие 1. При отсутствии внешних возмущающих воз​действий математическая интерпретация закона приводится к следующему виду:
                                 n           

                     lim    (  (Ri – V2i) ) = 0

                   t      T    i=1      

В результате все созидательные ресурсы организации тратят​ся на внутренние потребности: компенсацию ущерба, страхова​ние самих ресурсов и др. Это условие перерождения хозяйст​венной организации в общественную.

(Напомним, что хозяйственная организация — это социаль​ная система, выпускающая общественно необходимую продук​цию во внешнюю среду, а общественная — преимущественно во внутреннюю (для своего внутреннего существования).

Следствие 2. При отсутствии внешних и внутренних возмущающих воздействий интерпретация закона приводится к сле​дующему виду:
                                 n           

                     lim    (  Ri ) = 0

                   t      T    i=1      

В результате все созидательные ресурсы организации оказы​ваются никому не нужны. Это означает, что организация идет к полному истощению ресурсов, а человек — к деградации личности. Примером может служить ситуация с выпускниками дет​ских домов. Эти дети находятся в обособленных более или ме​нее обеспеченных условиях: их кормят, одевают, учат. Заботли​вые педагоги пытаются свести «на нет» влияние внутренней и внешней среды на своих воспитанников. Это приводит к исто​щению их потенциальных ресурсов для противостояния жиз​ненным трудностям в начале самостоятельной жизни, и многие ее не выдерживают.

Из этого следствия вытекает необычный вывод о том, что для организации и человека необходимы внешние потрясения и внутренние противоречия, конечно, не доводящие до патологи​ческих проблем. Что касается человека, то наличие внешних и внутренних возмущающих воздействий удлиняет его жизнь за счет мобилизации невостребованных ранее жизненных сил. 

Следствие 3. При отсутствии внутренних возмущающих воздействий интерпретация закона приводится к следующему виду:

                                 n           

                     lim    (  (Ri – V1i) ) = 0

                   t      T    i=1      

В результате все созидательные ресурсы организации тратят​ся на внешние потребности: компенсацию разрушительных дей​ствий внешних сил, на создание своего лобби в различных ин​станциях и др. Это означает, что в организации нет внутренних проблем или их не замечают, царит полное согласие по всем управленческим и производственным вопросам. Однако полное согласие — это условие неэффективной работы организации и возможной ее ликвидации или банкротства.

Закон единства анализа и синтеза относится к объективным законам организации. Поэтому в практике его реализации име​ются три варианта.

Первый вариант: руководитель и подчиненные ни​чего не знают о законе единства анализа и синтеза.

Результат стихийного действия закона. В любой организации постоянно идут формальные и неформальные преобразования на уровне удобства работы: перераспределяются функции, рас​ширяется или упрощается структура компании, принимается или увольняется персонал и др. Такие преобразования называют «текучкой». Они могут идти в ногу со временем, тогда это про​цесс неявной, но эффективной реализации закона. В большин​стве случаев стихийные преобразования могут опережать по​требности внутренней или внешней среды компании или отста​вать от них. Любое несоответствие, достигшее критических зна​чений, начинает проявлять себя в увеличении проблем компа​нии и даже социума. Классическим примером такого несоответ​ствия была революционная ситуация в России 1905—1917гг., когда «верхи» уже не могли в рамках существовавших структур управления выполнять свои функции, а «низы» уже не хотели терпеть существующий порядок. Спешная смена власти и всех общественных институтов в России тех лет не дала желаемых результатов для общества. В ряде же стран неявные преобразо​вания общественных отношений дали положительные результа​ты, например, в Великобритании, Швейцарии и др.

Таким образом, стихийное действие закона единства анализа и синтеза в области преобразования структуры организации, стратегии производства может привести к проблемам конкурен​тоспособности, прибыльности и т.д.

При обнаружении таких проблем уже созревшими у руково​дителей не будет достаточно времени для своевременного про​ведения реструктуризации или диверсификации компании. По​этому действие закона в таких ситуациях всегда приводит к бы​строму уменьшению созидательных ресурсов, а деятельность персонала компании чаще всего носит спонтанный и даже кри​минальный характер

Второй вариант: руководитель знает о законе, а его подчиненные нет.

Результат действия закона. В статическом режиме, когда на​блюдается соответствие неявных преобразований в организации требованиям внешней и внутренней среды, руководитель оцени​вает только полноту такого соответствия. Персонал компании при этом вообще не приветствует никаких дополнительных пре​образований на будущее. При нарастании несоответствий руко​водитель должен убедить персонал в необходимости проводить преобразования. Это весьма трудная работа и руководитель мо​жет что-то важное пропустить, так как персонал помогать ему конструктивно не будет. В случае наступления больших несоот​ветствий персонал примет живейшее участие в данном процессе, но будет уже поздно. Таким образом, это очень тяжелый вариант для руководителя.

Третий  вариант:  руководитель и подчиненные знают о законе единства анализа и синтеза.

Результат действия закона будет самым благоприятным. 

Закон композиции и пропорциональности

В окружающем нас мире все приспособлено для совместного сосуществования. Все лишнее, избыточное постепенно уходит, а недостаточное постепенно развивается, достигая некоторого временного равновесия — гармонии. В таких случаях говорят о центростремительных (объединительных)  и  центробежных (разъединительных) процессах.

В древнегреческой философии идеалом гармонии (от греч. «harmonia» — стройность, соразмерность) являлась космическая система с ее абсолютным порядком и организованностью.

Синонимами слова «гармония» являются стиль, красота, счаст​ливая семья, преуспевающая организация, музыкальные созвучия.

Немецкий философ Лейбниц ввел понятие «предустановленная гармония» — гармония, установленная Богом, благодаря которой существуют мировой порядок, планомерное развитие всех вещей.

Гармония предполагает наличие совокупности элементов, про​цессов и их соотносительность (пропорциональность). На Земле, на Луне и даже на Марсе есть все необходимые элементы для живого организма: вода, кислород, углекислый газ и т.д. Однако только на планете Земля их соотношения приемлемы для его существования. Если какие-то пропорции этих составляющих существенно изме​нятся, например, уменьшится озоновый слой атмосферы, то про​изойдут серьезные изменения во флоре и фауне.

Гармония — это естественный эволюционный процесс, происхо​дящий на всех уровнях мировой цивилизации: государств, отраслей, организаций, семьи и даже одного человека.
Гармония имеет системное начало, она объ​ективна и не зависит от воли и желания человека, который мо​жет либо помочь ей, либо испортить естественный ее ход.

Закон композиции и пропорциональности формулируется так: каж​дая материальная система стремится сохранить в своей структу​ре все необходимые элементы (композицию), находящиеся в задан​ной соотносительности или заданном подчинении (пропорции). 

Закон композиции и пропорциональности относится к объ​ективным законам организации. Поэтому в практике его реали​зации имеются три варианта.

Первый вариант: руководитель и подчиненные ни​чего не знают о законе композиции и пропорциональности.

Результат стихийного действия закона. Любая стихийность приводит к самонастройке элементов: выполняемых функций, отношений между персоналом, набору целей и задач. Так, при функциональной подготовке организации ряд обяза​тельных базовых функций не включается в функциональную структуру, например, управление технической безопасностью, управление маркетингом, стратегическое управление, представи​тельная деятельность. Однако дальнейшая практическая дея​тельность организации потребует их выполнения (условие ком​позиции). И, как правило, данные функции поручают работни​кам смежных подразделений, поверхностно их знающих, т. е. объем и качество их исполнения (пропорциональность) не будут оптимальными. Таким образом, методом проб и ошибок органи​зация постепенно придет к нужному набору функций и прием​лемой пропорциональности их выполнения.

Второй вариант: руководитель знает о законе, а его подчиненные нет.

Результат действия закона. В своей деятельности руководи​тель, знающий данный закон, будет основываться на наборе це​лей организации, которые и определят направление гармониза​ции. Однако, как показывает практика, основная масса персона​ла не знакома с целями организации или не поддерживает все их. Поэтому конкретные действия руководителя по формирова​нию требуемого набора элементов и их пропорциональности не всегда будут осознанно поддержаны. Эффективность работы организации во многом будет определяться профессионализмом руководителя и его способностями по убеждению подчиненных в правильности реализуемых мероприятий.

Третий  вариант:  руководитель и подчиненные знают о законе композиции и пропорциональности и могут им управлять.

Результат действия закона будет проявляться в постоянном совершенствовании системы производства и управления, созда​нии команды единомышленников, существенном снижении из​держек производства. Все это, естественно, приведет к сниже​нию себестоимости производства и увеличению конкуренто​способности организации. При этом весь персонал осознанно в рамках своих полномочий и ответственности вносит свой вклад в позитивное действие закона.

Принципы реализации закона

Сознательная реализация закона композиции и пропорциональ​ности в организации требует обязательного использования набо​ра принципов планирования, координации и полноты.

Принцип планирования: каждая организация должна иметь обоснованный план деятельности и развития.
Принцип координации: каждая организация должна следить за стратегическими, тактическими и оперативными изменениями и вносить соответствующие коррективы в механизм выполнения.
Принцип полноты: каждая организация должна выполнять весь набор функций производства и управления на своем участке дея​тельности либо своими силами, либо с помощью привлеченных орга​низаций.
Специфические законы социальной организации

Общее и особенное в социальных организациях

Каждая организация представляет собой маленькое общество, со своим населением и территорией, экономикой и целями, мате​риальными ценностями и финансами, коммуникациями и ие​рархией. Она имеет свои историю, культуру, технологию и пер​сонал.

Основной элемент социальной организации — человек. Ме​жду людьми в организации возникают многообразные отноше​ния, строящиеся на различных уровнях симпатии, престижа и лидерства. Большая часть этих отношений стандартизована в виде кодексов, правил и норм. Однако многие нюансы органи​зационных отношений не отражены в нормативных документах либо в силу своей новизны, либо в силу сложности, либо в силу нецелесообразности. 

Иначе говоря, формализация не в состоянии полностью ох​ватить деятельность человека в организации.

Соотношение формализованных коммуникаций и нефор​мальных отношений человека с другими людьми в организациях должно заранее определяться руководителем, а еще лучше — проектантом организации.

Порядок служебных отношений определяется инструкциями, уставами, положениями о внутреннем распорядке, установив​шимися порядками, подписанными контрактами, договоренно​стями и регламентами. Порядок неформальных отношений оп​ределяется чувствами людей друг к другу, симпатиями и антипатиями, общими интересами и потребностями, договоренностями и традициями.

Среди элементов, влияющих на формализованные комму​никации и неформальные отношения, можно выделить общее и особенное. Общее в отношениях людей в организации можно прогнозировать и на этой базе создавать различные виды норма​тивной документации. Особенное — это колорит отношений, ко​торый в отдельных случаях может иметь решающее значение в деятельности организации. Учесть общее в организации может каждый руководитель по материалам справочников, учебников и т.д., а особенное — может лишь профессиональный руководи​тель с большим опытом работы и хорошей управленческой подготовкой.

Сочетание общего и особенного в отношениях людей суще​ственно влияет на общее и особенное в деятельности самой социальной организации, в ее реакции на действие того или иного закона.

Принципы оптимизации деятельности людей

В теории организации принципы имеют две направленности:

• принципы организации организаций,

• принципы организации людей.

Принципы организации организаций
• Для каждой организации существует наилучшая и только ей присущая организационная структура.
Несмотря на существующую типологию организационных структур управления (линейную, функциональную, штабную и др.), в каждой организации имеются особенности (нюансы) ее построения в зависимости от набора и сочетания субъективных факторов. Каждая организация, как и человек, неповторима, поэтому нет никакого смысла полностью копировать ее структу​ру, методы и т. п. для других организаций.

• Для каждой организации существует минимальный кпд (коэффициент полезного действия) или эффективность, при кото​рой организация должна быть ликвидирована или «заморожена».
Пусть существуют три одинаковые организации А, Б, и С, изготовляющие одинаковую продукцию. В организации А работают преимущественно холерики, в Б — преимущественно меланхолики, а в С — заключенные в тюрьме. При спаде производства действия руководителя долж​ны быть адекватны организации.

Энергия холериков ранее всех должна быть переключена на новое дело, в противном случае организация А может потерять свой потенциал и имидж.

Меланхолики организации Б могут выдержать и большие спады, они спокойнее реагируют на цикличность спада-подъема.

Слабая заинтересованность, низкий имидж и дотации государства создают условия для работы заключенных организации В даже при работе на склад, т. е. в отрицательных областях.

• Для каждой организации развитие социальной сферы увели​чивает производительность труда как за счет повышения эмоцио​нального уровня работника, так и за счет большего изобретатель​ства (генерации идей).
Социальная сфера играет большую объединяющую роль. Ес​ли в организации коммуникации ограничиваются рамками отдела, цеха и другими формальными структурами, то в рамках со​циальной сферы это объединение значительно шире, оно напо​минает матричную структуру, которая наиболее способствует появлению новых идей. В ряде организаций вводят новые под​разделения социального назначения, например, кабинет психо​логической гармонии, комнату-буфет, плавательный бассейн и др. Данные подразделения кроме оздоровительной функции иг​рают роль клуба для людей разных специальностей. Кроме всех прочих тем, разговор в таких подразделениях всегда заходит и о работе, нерешенных проблемах. Люди разных профессий в не​формальной обстановке значительно быстрее находят решения производственных проблем или подходы к ним.

Принципы организации людей

• Для каждого человека существует оптимальный объем за​грузки работой.
Очень большой объем работы может сразу напугать работника и вместо мобилизующего фактора вступит тормозящий. Малый объем работы заставляет человека искать предмет приложения своих ресурсов, что не всегда идет на пользу организации. Найти оптимум для каждого человека можно с помощью тестирования либо с помощью специалистов консультационных фирм.

• Процессы восприятия и запоминания необходимо прибли​жать к процессу мышления.
• Для эффективного осмысления нового необходимо иметь больше знаний по данной тематике.
• Любой человек видит в тексте или слышит в беседе ту ин​формацию, на которую он настроился и к которой приготовился.
• Первая информация о каком-либо событии является более устойчивой, чем вторичная.
• Доходчивость сообщения будет выше при использовании не​скольких форм подачи одной и той же информации.
Принципы статической

и динамической организации
Организация организации

Организация рассматривается как социальная система, которая реализует себя в производстве товаров, услуг, информации и знаний. Для решения своих задач она должна включать ряд важных элементов.

Организация как любая материальная система проходит все этапы жизненного цикла или часть их. Этапы можно объединить в две группы: статическую и динамическую.

Статическая группа включает: порог нечувстви​тельности и ликвидации (утилизации). Организацию, находя​щуюся в статической группе, называют статической организацией. В такой организации внутренние и внешние отношения рас​сматриваются в отрыве от их развития. Это довольно плодотвор​ный метод при подготовке документов, регистрации, физиче​ского создания организации, создания, реорганизации и ликви​дации организаций. Например, производство и ремонт радиоап​паратуры лучше производить в отключенном от сети состоянии.
Динамическая группа включает: внедрение, рост, зрелость, насыщение, спад и крах. Организацию, находящуюся в динами​ческой группе, называют динамической. В такой организации преобладают координирующие действия.

Так, отладку радиоаппаратуры лучше проводить в рабочем состоянии (on line power).

Специалисты консультационных фирм предпочитают работать со статическими организациями, а руководителям приходится рабо​тать с динамическими организациями. Для работы с динамически​ми организациями разработано несколько консультационных тех​нологий, например, технология «прорыв», рассмотренная выше, и ее модификации.

Рассматриваемые далее принципы входят в состав механизма реализации законов организации и законов для организаций.

Принципы статической и динамической организации

Принципы приоритета

• Принцип приоритета цели: в системе цель—задача—функция наивысший приоритет имеет цель, затем задача и далее функция. 

Из цели вытека​ет ряд конкретных задач. Если какая-либо задача из набора нереализуема (технически, экономически и т.д.), то приоритет переходит к ней, при этом цель 1 должна быть скорректирована до цели 2 и далее вновь приоритет переходит к цели. Если какая-либо функция из набора нереализуема, то приоритет переходит к ней. При этом должна быть скорректирована соответствующая задача из прежнего набора и сама цель до цели 3, далее вновь приори​тет переходит к цели.

Цель 1


Задачи


Функции



Задача


Цель 2


Задачи

Функции
Функция

Задача

Цель 3


Задачи

Функции
• Принцип приоритета функций над структурой при создании организаций: создание новых организаций осуществляется для реализации определенного набора целей. Каждая цель реализу​ется набором задач. Затем эти задачи группируются по общно​сти и для этих групп формируется набор функций. Для конкретного набора функций создается набор структурных единиц.

Если невозможно сформировать набор структурных единиц, адекватных набору функций, то вновь рассматриваются вариан​ты по принципу приоритета цели,

• Принцип приоритета структур над функциями в дейст​вующих организациях: в реально действующих организациях со вре​менем отлаживаются взаимосвязи между элементами структуры, лишние постепенно отмирают, а недостающие постепенно появ​ляются. Создается уникальная для каждой организации аура взаимодействия. Для сохранения этой ауры имеется очень не​большой диапазон изменения структуры в виде ликвидации, расширения или создания отдельных звеньев; увольнения или приема отдельных людей в рамках сокращения или увеличения выполняемых функций. При превышении этого диапазона орга​низация может не справиться с новыми функциями.
• Принцип приоритета субъекта управления над объектом при создании структурного подразделения (звена): при создании организации собственник или учредители должны подбирать «под себя» персонал, выпускаемую продукцию, местоположение органи​зации. Особое внимание должно уделяться персоналу, личност​ным и профессиональным характеристикам работникам. На ста​дии создания должны быть заложены основы комфортной рабо​ты. В этом случае хорошо работает система номенклатурного назначения, т. е. приглашение на управленческую должность людей, ранее работавших с собственниками организации либо по рекомендации.

• Принцип приоритета объекта управления над субъектом для действующих организаций: руководители и главные специали​сты организации должны подбираться под конкретные структур​ные подразделения с учетом их совместимости. Например, глав​ный бухгалтер организации ушел на пенсию. Коллектив бухгал​терии вправе рассчитывать, что новый руководитель будет не хуже прежнего. Поэтому задачей руководства будет поиск либо из состава бухгалтерии, либо со стороны адекватной замены. Хотя бывает и по-другому, когда номенклатурный работник по​степенно начинает менять состав звена, обычно это плохо кон​чается.
Принципы соответствия

• Принцип соответствия между поставленными целями и выделенными ресурсами: каждой цели должен соответствовать набор материальных, финансовых и кадровых ресурсов, призванных обеспечить выполнение набора задач. Учитывая, что задачи конкретизируются набором функций, необходимо, чтобы они были материализованы с учетом необходимого резерва. В противном случае одна или несколько функций не будут реализованы, а стоящие за ними задачи и цель также не будут выполнены.

• Принцип соответствия распорядительства и подчинения:  у каждого работника должен быть один линейный руководитель и любое количество функциональных. Не допускается ситуации, ко​гда подчиненный по другим каналам является линейным руко​водителем своего руководителя (начальник своего начальника). У президента акционерного общества открытого типа линейным руководителем выступает собрание акционеров, которое может даже снять его с должности, однако снять с должности человека, находящегося на более низкой ступени управления, собрание не имеет права, а может только поручить президенту ОАО решить этот вопрос.                                 

Даже у президента страны должен быть линейный руководи​тель, который представлен в виде коллективного органа: кон​гресс, парламент и т.д.

• Принцип соответствия эффективности производства и экономичности: для каждой организации должно быть найдено со​ответствие между эффективностью и затратами. Приоритет в большинстве случаев принадлежит эффективности. Так, увели​чение эффективности всегда связано с увеличением качества изделий, а это в свою очередь приводит к увеличению затрат, и это оправдано. Известный политический лозунг бывшего СССР периода застоя: «Экономика должна быть экономной» не соот​ветствует данному принципу.

• Принцип оптимального сочетания централизации и децентра​лизации производства и управления. Как показывает практика, очень маленькие и очень большие организации работают менее эф​фективно, чем их промежуточные по размеру аналоги. Многие ру​ководители не замечают, что их организации постепенно пре​вращаются в больших монстров с нарастающими трудностями производства и управления. Вовремя произвести объединение или разъединение организаций на филиалы — это важная задача руководителей. Критерии проведения этой работы — снижение спроса на товары, рост незапланированных увольнений персо​нала, рост затрат на управленческий аппарат.

• Принцип прямоточности: производственные и информацион​ные процессы должны идти по кратчайшему пути с минимальным количеством вспомогательных операций.
• Принцип ритмичности: производственные и информацион​ные процессы должны идти равномерно по заранее заданным вре​менным интервалам. Например, равномерная подготовка студен​тов к экзаменам.
• Принцип пропорциональности: производственные и информа​ционные процессы должны идти по графику, чтобы не было просто​ев и затоваривания.
• Принцип синхронизации (системный принцип): среди произ​водственных и информационных процессов необходимо выделить постоянный или временный центр синхронизации, под который должна подстраиваться работа других подразделений. 

Принципы формирования процесса организации

Процесс организации отражает количественные и качественные изменения объекта управления на всех его фазах, этапах и ста​диях. Если изменений нет, то нет и самого процесса. Упрощен​но схема процесса организации представляется в виде этапов.

Каждый этап состоит из набора процедур и операций. Набор процедур для всех этапов одинаков и включает: разработку, со​гласование, утверждение, организацию и принятие решений. Каждая процедура включает следующий набор операций: опре​деление, формулировка, разработка вариантов, накопление, хра​нение, обработка, анализ и оценка, разработка средств реализа​ции и др.

В зависимости от построения, выбора того или иного соче​тания процедур и операций процесс организации может полу​чить следующие свойства: устойчивость или изменчивость, не​прерывность или дискретность, цикличность или однократность. Каждое свойство процесса имеет сферу эффективного приложе​ния. 

Устойчивость. Этот процесс связан с созданием некоторого запаса, компен​сирующего возможные отклонения при корректировке цели, изменении ситуации или изменении варианта решения.

Изменчивость. Этот процесс связан с созданием запасных вариантов при за​ранее предусмотренных параметрах возмущающих воздействий. В этом случае соответствующий руководитель должен иметь набор инструкций с грифом «вскрыть в случае...". Если случатся непредвиденные возмущающие воздействия, то процесс может пойти по непредсказуемой схеме с большими затратами всех ресурсов.
Непрерывность. Этот процесс связан с эволюционными (постепенными) из​менениями в выполнении операций на каждом этапе.

Дискретность. Этот процесс связан с постепенным наращиванием или ослабле​нием до заданного конечного состояния одного этапа (начинают обычно с цели, а затем переходят к следующему этапу и т.д.).
Цикличность. При возникновении возмущающих воздействий на любом этапе процесс протекает по сложившейся схеме путем многократного (циклического) прохождения по всем этапам процесса до выполнения поставленного условия. Например, достижения стабилизации, выход на заданный уровень качества продукции, полный переход на выпуск нового из​делия. 

Этот процесс связан с постоянной коррекцией выполняемых операций в зависимости от промежуточных результатов.

Однократность. При возникновении возмущающих воздейст​вий на любом этапе процесс протекает по сложившейся схеме путем однократного прохождения по всем эта​пам процесса и достижения поставленной цели по принципу: «пришел, увидел, победил!».

Этот процесс связан с высоким профессионализмом руково​дителя и наличием благоприятных условий для выполнения цели.

Выбор схемы процесса организации предопределяет дальнейшие действия руководителя.
В результате анализа свойств процесса организации можно сформировать следующие принципы его построения:
• Процесс должен быть направлен на достижение целей, а не на устранение возмущающих воздействий. 
• При выявлении проблемы необходимо учитывать как можно больше управляемых и неуправляемых факторов, влияющих на процесс.
• Следует максимально сокращать влияние субъективного фактора на процесс.
• Процесс должен обеспечиваться оптимальной информацион​ной средой.
• Процедуры и операции каждого этапа процесса должны быть обоснованы (согласованы, утверждены и т.д.).
• Обеспечение соответствия свойств процесса техническим и организационным ресурсам и организации.
Принципы рационализации

Философия рационализации

В любой организации постоянно происходят различного рода изменения либо по инициативе руководства, либо по инициати​ве рядовых работников, либо по стечению обстоятельств. Про​водником таких изменений является человек как на уровне раз​работки решения, так и на уровне исполнения.

Изменения в организации — объективный процесс и регули​руются законом единства анализа и синтеза. Принци​пы рационализации формируют механизм таких преобразова​ний. 

Существуют три типа организации мыслительной деятельности человека: рационализм, иррационализм и сенсуализм. Каждый из них имеет глубокие исторические корни и накладывает существен​ный отпечаток на реализацию изменений в организации.

Рационализм (лат. ratio — разум) — усовершенствование, фор​мирование более целесообразной организации чего-либо, например производства, принятие решений по ранее разработанным алгорит​мам, правилам, законам. Рационализм как философское направле​ние признает разум основой познания и поведения людей. Проти​востоит как иррационализму, так и сенсуализму.
Иррационализм — это познание реальности через аспекты ду​ховной жизни человека: волю (волюнтаризм), интуицию, ин​стинкт, озарение. Он характеризуется постоянными сомнениями в правильности принятых решений и возможных результатах.
Сенсуализм — это познание реальности только через воспри​ятие, чувство, ощущение (сенсорика).
Каждый из приведенных типов имеет сферы эффективного применения.
Менеджер с рациональным типом мышления постоянно приме​няет достижения науки и практики, принимает упреждающие решения. Например, заранее начнет осваивать ремонт иномарок, закупать новое технологическое оборудование.
Менеджер с иррациональным типом мышления принимает уп​реждающие решения на основе интуиции («мне кажется, что это пра​вильно») или на основе:
• сравнения с кем-либо,
• сильных впечатлений после просмотренной выставки, телевизи​онной передачи, разговора с кем-то. 

Менеджер с сенсуальным типом мышления принимает решения по результатам исходя из увиденного и прочувственного.
Рационализация как процесс должна привести к новому со​стоянию организации (к новой результативности), т. е. к дости​жению максимально возможного уровня эффективности при существующих в данный момент экономических условиях.

Результативность организационной системы характеризуется действенностью и экономичностью затрат, прибыльностью, ка​чеством трудовой жизни и внедрением новшеств.

• Действенность определяется достижением заданного уровня трех критериев: качества, количества и своевременности.

Качество — это степень соответствия организационной сис​темы внутренним требованиям (стандартам) организации. Оно включает требования к спецификациям, техническим парамет​рам и ожиданиям. Качество может измеряться в баллах, уровнях и т.д., может носить объективный и субъективный характер.

Количество определяет масштабность организационной сис​темы, набор ее элементов и место в окружающей среде.

Своевременность базируется на характеристиках информа​ции, создаваемой или потребляемой организационной системой.

• Качество трудовой жизни — величина субъективная и оп​ределяется реакцией работников на социально-технические ас​пекты в организации.
Высокий уровень качества жизни создает условия спокой​ного, уверенного труда персонала, однако в условиях рыночной экономики это может привести к застою в развитии организа​ционной системы. Низкий уровень формирует сильную озабо​ченность персонала, что может помешать его производительно​му труду.
Внедрение новшеств — величина субъективная и определяется способностью организации реагировать на внешние и внутрен​ние нововведения в технической и социальной областях.
Элементы рационализма деятельности организации

Реализация рационализма проявляется в стремлении к переме​нам в деятельности организаций. Спрос на услуги, связанные с осуществлением эффективных изменений, всегда был высок. Этот спрос во всех странах мира стимулирует развитие консуль​тационной деятельности как профессиональной. Технология та​кой работы в общем одинакова: сбор информации о деятельно​сти клиента, исследование и диагностика, разработка и внедре​ние комплекса мероприятий. 

Результатом работы консультационных фирм является разра​ботка решений (рекомендаций) в форме набора проектов, на​правленных на совершенствование деятельности организации. 

Кружки качества

Кружки качества стали создаваться в Японии после Второй ми​ровой войны с целью вовлечения работников в решение органи​зационных проблем. В основе кружков качества лежит не само​деятельность работников, а профессиональный подход менедже​ров. Перед кружками были поставлены следующие задачи:

• активизировать человеческий ресурс,

• улучшить качество трудовой жизни,

• снизить издержки,

• уменьшить непроизводительные затраты времени,

• повысить действенность, экономичность и производи​тельность организации.

Эти и сопутствующие им задачи сводятся к трем направле​ниям деятельности. Первое — совершенствование и созда​ние новой технологии («ноу-хау»), а также приемов труда; второе — налаживание социальных отношений; третье — получение синергетического эффекта от первого и второго направлений (нахождение необходимых пропорций).

Работа кружков качества проводится в рабочее время и явля​ется добавочной функцией для работников, прямо не оплачи​ваемой.

На деятельность кружков качества оказывают влияние субъ​ективные факторы и объективные условия. Однако в основе всех вариантов лежит структурированный, партисипативный метод решения актуальных задач в малых группах. 

Обычно задачи решаются за несколько проходов по этапам т. е. схема имеет циклический ха​рактер. 

Рационализация деятельности организации — это бес​конечный переход от решения одной путаницы к реше​нию следующей.
Субъекты и объекты организаторской деятельности

Организационная культура

Организационная культура — это новая область знаний, входя​щая в серию управленческих наук. Она выделилась также из сравнительно новой области знаний — организационного пове​дения (ОП), которая изучает общие подходы, принципы, законы и закономерности в следующих направлениях:

• личность в организации (индивидуальное поведение);
• групповое поведение в организации;
• поведение руководителя в организации;
• адаптация организации к внутренней и внешней среде;
• повышение организационной эффективности в деятель​ности организации.
Основная цель ОП — помочь людям более продуктивно осуществлять свои обязанности в организациях и получать от этого большее удовлетворение.
Ор​ганизационная культура — это система общественно прогрессивных формальных и неформальных правил и норм деятельности, обычаев и традиций, индивидуальных и групповых интересов, особенностей по​ведения персонала данной организационной структуры, стиля руковод​ства, показателей удовлетворенности работников условиями труда, уровня взаимного сотрудничества и совместимости работников ме​жду собой и с организацией, перспектив развития.
Человек составляет основу любой организации, которая и сама создается для человека. Спектр ОК, которую приносит человек в организацию, весьма широк, он определяется уникальностью каждого человека. Чем же объясняется уникальность личности? Каждый человек имеет единственный и неповторимый набор ген. Со​вокупность всех ген организма составляет генотип человека. Ге​ны весьма устойчивы и сохраняют свои свойства в нескольких поколениях людей. Генетическая база уникальна для каждого индивида и объясняет некоторые различия людей.

ОК в организации может формироваться различными путями — в результате:
• долговременной практической деятельности,
• деятельности руководителя или собственника (своя ОК),
• искусственного формирования ОК специалистами кон​сультационных фирм,.
• естественного отбора наилучших норм, правил и стандар​тов, привнесенных руководителем и коллективом.
Первый, второй и четвертый пути формирования ОК иногда в литературе называются корпоративной культурой. Термин ОК имеет более общий характер.
Об ОК можно говорить только в случае, когда большинство сотрудников ключевых должностей разделяют данную систему взглядов, предопределяющую взаимопонимание между ними и внешним окружением. Совокупность ценностных ориентации и моральных норм формирует фирменный стиль.
ОК организации может стать ее главной силой, когда она согласуется с ее стратегией. Часто в компаниях формируется OK, в которой воплощаются ценности и методы их лидеров. Некоторые руководители навязывают своим подчиненным ху​дожественную направленность, другие — религиозную и т.д. В этом нет ничего плохого, если этот набор соответствует миссии, целям и назначению организации. Важная роль руководителя или собственника состоит в том, чтобы управлять не только процессом производства и управления, но и ценностными уста​новками организации. 

В теории организации существует объек​тивный закон функционирования компании - каждая организация имеет или будет иметь набор общих черт и индивидуальных осо​бенностей, отличающий ее от других. Особенно это касается ОК. Закон может быть реализован двумя путями.
Первый путь. Руководитель и подчиненные не знают об этом законе. Закон реализуется стихийно, в качестве норм принимаются устойчивые действия формальных и неформальных лидеров. Здесь нет уверенности, что большинство персонала бу​дет одобрять их и способствовать их внедрению;
Второй путь. Руководитель и подчиненные знают о действии закона. Осознанный подход включает активные действия руководителей или собственников по формированию действительно необходимых ОК. Хорошо сделать — значительно дешевле, чем переделать в хорошее.
Таким образом, различные организации тяготеют к опреде​ленным приоритетам в ОК. ОК может иметь особенности в за​висимости от рода деятельности, формы собственности, зани​маемого положения на рынке или в обществе. Существует пред​принимательская ОК, государственная ОК, ОК лидера, ОК при работе с персоналом и др.
OK — это статика принимаемых и исполняемых позитивных норм, правил и стандартов в организационных отношениях. Ди​намикой является культура организации, представляющая набор принятых и исполняемых в организации норм, правил и привы​чек, постоянно пополняемых и уходящих в прошлое.

Процесс формирования организационной культуры всегда должен находиться в поле зрения руководителя.

ОК в широком понимании не может рассматриваться вне кон​текста общего культурного развития человека, технологии, обще​ства. Культура — это социальная категория, характеризующая ци​вилизацию. ОК компаний тесно связана с культурой воспитания детей, работой театров, развитием книгопечатания и т.д. Таким образом, чтобы понять и проанализировать ОК компании, в пер​вую очередь необходимо разобраться в ОК внешней среды бли​жайшего и дальнего окружения. Нельзя забывать, что в ОК имеются в явном или неявном виде элементы нашего прошлого. «Чтобы сделать шаг вперед, необходимо одной ногой стоять на уже известном — прошедшем, может быть забытом».

В состав ОК входит управленческая культура организации. Она реализуется в повышении эмоционального состояния ра​ботников и активизации их деятельности.

Субъекты и объекты организаторской деятельности

Организаторская деятельность — это создание или усовершенст​вование механизма управления в соответствии с целями и зада​чами организационных систем. Организаторская деятельность аналогична общей функции управления «организация». Данная функция может выполняться объектами и субъектами организа​ционной деятельности.
В теории управления объекты и субъекты управления опре​деляются по их отношениям к управленческим воздействиям. Субъект — это источник управленческого воздействия, а объект — приемник и исполнитель всего или части управленческого воздействия, представленного в виде набора функций или задач. Аналогично и в теории организации. Субъект организаторской деятельности является источником воздействия на подчиненных по функциям организаторской деятельности. Как известно, функция «организация» относится к общим функциям управле​ния. Она входит в состав всех конкретных функций управления. Кроме того, при большой трудоемкости эта функция может быть разделена на ряд подфункций.
Понятия «субъект» и «объект» организаторской деятельности являются относительными, а не абсолютными. Так, начальник цеха завода является субъектом по отношению к рабочему, вы​полняющему его поручение, в то же самое время он объект по отношению к генеральному директору завода. Субъект организа​торской деятельности может быть одновременно и своим объек​том, т. е. он может выполнять работу, данную самому себе. Даже
рядовые работники могут быть коллективным субъектом органи​заторской деятельности в форме собрания акционеров, депута​тов Государственной Думы и т.д. Таким образом, взаимоотно​шения субъектов и объектов организаторской деятельности можно представить в виде круга.

Осознание каждым человеком своих прав и обязанно​стей как субъекта и объекта отношений гармонизирует его деятельность.

Субъектами организаторской деятельности на уровне страны в Российской Федерации являются: Президент, члены Совета Федерации и депутаты Государственной Думы, Председатель Правительства, федеральные министры и т.д.

Субъектами организаторской деятельности в компании могут быть отдельные лица (главный механик, начальник цеха и др.), коллективный орган компании (отдел по совершенствованию управления, отдел кадров и др.), внешний орган (пожарная служба города, МЧС и др.).

В зависимости от объекта организационного воздействия субъ​ектами могут быть руководители государства, лидеры общественных объединений, руководители компаний или их подразделений, не​формальные лидеры, организационные комитеты и др.

Развитие организационно-управленческой мысли

Контроллинг


Основными функциями развития и совершенствования органи​зации как процесса и как явления являются сбор информации, контроль, исследование, диагностика, управленческое консуль​тирование и регулирование.

Организация как процесс представляет собой совокупность действий, ведущих к образованию и совер​шенствованию взаимосвязей между частями целого, а организа​ция как явление представляет физическое объединение элемен​тов для реализации программы или цели и действующих на ос​новании определенных правил и процедур в форме компании, общества, объединения и т.д.

Развитие и совершенствование организации как процесса предусматривает:

• сбор информации о процессах, происходящих в управлен​ческой, обслуживающей и производственной деятельно​сти, в сфере неформальных отношений;

• сравнение ее с принятыми нормами, правилами и стан​дартами, т. е. фактический контроль полученной инфор​мации. Если при этом результаты сравнения будут удовле​творять требованиям, предъявляемым к процессу, то вся процедура заканчивается, так как в совершенствовании и развитии нет необходимости. Если же выявятся сущест​венные отклонения, то развитие или совершенствование необходимы;

• исследование полученной информации на степень ее влия​ния друг на друга и на результирующие характеристики процесса. Выявляют главную и второстепенную информа​цию, определяют возможности влияния для ее изменения в требуемую сторону;

• диагноз процесса по результатам исследования сильных и слабых сторон рассматриваемого процесса. Например, процесс не представляет единого целого или слабые сто​роны доминируют над сильными, процесс безнадежно ус​тарел и т.д.;

• консультирование при известном диагнозе процесса и тре​буемом состоянии процесса, т. е. разрабатывают набор решений либо по созданию нового процесса (развитие), либо по усилению сильных сторон реального процесса и уменьшению слабых (совершенствование). Если ни один набор решений не подходит по экономическим, органи​зационным или другим соображениям, то на этом проце​дура завершается;

• регулирование — если существует выбранный вариант реше​ний, то он практически реализуется либо самими работни​ками компании, либо консультантами, либо совместно.

Классическим примером успешной реализации перечислен​ных функций является деятельность лечащего врача. У пациента сначала берутся анализы и определяются их характеристики — информация, затем эти данные вписывают в таблицы соответст​вующих бланков, где в отдельных колонках уже имеются сведе​ния о диапазоне нормальных значений — контроль; проводится их исследование, ставится диагноз; собирают врачебный конси​лиум и принимается решение о конкретных методах лечения; и наконец, проводятся соответствующие действия: операция, при​ем медикаментов и т.п. — это регулирование.

Примерно такая же логика рассуждений и при осуществле​нии развития или совершенствования организации как явления, в том числе организационной структуры компании, ее персона​ла и т.д. Каждая из перечисленных функций развития или со​вершенствования, являясь самостоятельной, связана с другими определенной последовательностью выполнения.

Каждая из упомянутых функций вносит существенный вклад в развитие или совершенствование организации. 

Из шести рассмотренных функций развития и совершенство​вания организации только две составляют предметную область для теории организации: сбор информации и контроль. Матери​ал об информации уже рассмотрен при изучении закона информированности—упорядоченности. Контроль — это первая аналитическая функция развития или совершенствования орга​низационных систем. 

Контроллинг организации

Процесс развития контроля сформировал новое направление в теории контрольной деятельности — контроллинг. Он определя​ется как совокупность всех форм контрольной деятельности, призванной объективно и качественно проанализировать и оце​нить работ» организации для ее развития или совершенствова​ния исходя из поставленных целей.

Составные части (виды контроля) контроллинга: администра​тивный контроль, технологический контроль, ревизия, функцио​нальный, комплексный и системный аудит. Объекты контроллинга — сис​тема производства и управления. 

Административный контроль — это проверка процессов и яв​лений и постоянное наблюдение за ними в целях фиксирования текущих состояний и отклонений от установленных админист​рацией значений для обеспечения достижения организацией своих целей.

Технологический контроль — это операция, являющаяся неотъ​емлемой частью технологического процесса (производственного или управленческого). Синонимы технологического контроля — операционный контроль, специальная приемка продукции и управленческий контроль использования ресурсов.

Ревизия — это документальная проверка финансово-хозяйст​венной деятельности организации или должностного лица с це​лью определения правильности и законности их действий. Реви​зия обычно проводится по заданию правоохранительных и кон​трольно-ревизионных органов, вышестоящих ведомств или собст​венника организации. При плановой ревизии проверяются доку​менты на соблюдение финансовой дисциплины, правильность постановки бухгалтерского учета, достоверность и законность со​вершения операций в целом. Ревизия по инициативе правоохра​нительных и вышестоящих органов обычно связана с установле​нием и проверкой фактов экономических или правовых преступ​лений в организации. Юридической основой для проведения плановой ревизии служат учредительные документы организации, а для внеплановой — Уголовно-процессуальный кодекс РФ, поста​новления вышестоящих органов управления, в том числе поста​новления собрания акционеров организации. Ревизоров обычно назначает вышестоящая организация.

Аудит — это документальная проверка данных в соответствую​щей профессиональной деятельности, устанавливающая уровень их соответствия определенным критериям, нормам и стандартам. Ауди​торов обычно выбирает контролируемая организация. 

Приведенные определения видов контроллинга содержат не​которые элементы неопределенности в их различии. 

Пассивный контроллинг характеризуется периоди​ческими действиями специалистов или руководителей по анали​зу текущей информации о функционировании системы произ​водства и управления организации (процесс активизируется в исключительных случаях).

Активный контроллинг характеризуется непрерыв​ным контрольным процессом обеспечения достижения целей ор​ганизации. При неудовлетворительной оценке контролируемого процесса или явления должно разрабатываться решение, направ​ленное в первую очередь на изменение организационной системы, во вторую очередь - на корректировку методики контроллинга и в третью очередь — на изменение критериев (перечня контроли​руемых параметров, диапазона их приемлемых изменений и т.д.).

Пассивному контроллингу соответствуют ревизия и аудит, актив​ному — административный и технологический контроль.
Таким образом, объектами контроллинга являются элементы, входящие в систему управления и систему производства, в том числе элементы технологии, структура и процесс управления, информация. Для реализации контроллинга в организациях соз​дают структурные подразделения, подчиняющиеся либо ком​мерческому, либо генеральному директору. Работника, реали​зующего функции контроллинга в организации, иногда называ​ют «лоцманом организации».
Основу контроллинга составляют стандарты, нормы, правила, допуски и посадки. Контроллинг охватывает основную часть параметров организации.

При обычном контроле большая часть параметров не отра​жается в документах и часто безвозвратно теряется.
Контроллинг может быть предварительный, текущий и за​ключительный.
Предварительный контроллинг осуществляется до начала реа​лизации целей и программ организации. Основная задача дан​ного контроля — разработка или корректировка критериев оценки, отладка методики и регламента проведения дальней​шего контроля. Неудачно разработанная система контроля мо​жет ориентировать работников не на выполнение поставленных целей, а на удовлетворение требований контроля.
Текущий контроль проводится в ходе выполнения работ орга​низацией по установленному регламенту.
Заключительный контроль выполняется после завершения ра​бот и достижения целей. 
Философия контроллинга в широком понимании этого тер​мина, несомненно, является прогрессивным направлением в теории организации.

Контрольная деятельность в организации всегда существовала и будет существовать. Часто контроль является основной функци​ей для ряда руководителей. Однако только профессиональный подход к контрольной деятельности в области управления может принести ощутимые результаты. Данный подход реализуется в концепции аудита и его конкретного вида — организационного аудита.

В наиболее общем виде аудит — это процесс получения оценки (контроля) объективных данных (имеются международные нормати​вы аудита и стандарты на формы представляемых данных) в соот​ветствующей профессиональной деятельности (имеются стандарты на элементы этой деятельности), устанавливающий уровень их со​ответствия определенным критериям, нормам и стандартам. При​менительно к организационной системе аудит дает следующие преимущества по отношению к обычному контролю: гармониза​ция, достоверность, независимость, объективность, однозначность, повторяемость, понятность, профессионализм, уместность, сопос​тавимость, стабильность, своевременность.

Аудит постепенно превращается в большую взаимосвязанную систему контрольной деятельности. Он разделяется по отраслям, подотраслям, направлениям и полноте охвата.

Отрасли аудита: аудит имущества (АИ); аудит профессиона​лизма персонала (АПП); аудит интеллектуальной собственности (АИС); аудит методологии и процесса управления (АМПУ); ау​дит механизма управления (АМУ); аудит технологии и процесса производства (АТПП); аудит организации производства (АОП); операционный аудит (ОА); управленческий аудит (УА); аудит бухгалтерского учета (АБУ). Среди них:

• полностью разработанные отрасли — ОА, АБУ;

• отрасли разрабатываются — АПП, АИС, АМПУ, АМУ, АТПП, АОП, АУ;

• отрасли еще не разрабатываются — АИС.

Подотрасли 

аудита имущества:
• аудит основных и оборотных управленческих средств;
• аудит основных и оборотных производственных средств;
• аудит основных и оборотных технологических средств. 

аудита профессионализма персонала:
• аудит профессионализма руководителей;
• аудит профессионализма специалистов;
• аудит профессионализма рабочих и служащих;
• аудит повышения квалификации персоналом. 

аудита интеллектуальной собственности:
• аудит интеллектуальной собственности руководителей;
• аудит интеллектуальной собственности специалистов;
• аудит интеллектуальной собственности рабочих и служащих. 

аудита методологии и процесса управления:
• аудит целей и задач;
• аудит законов и принципов функционирования организации;
• аудит функций;
• аудит стратегий;
•
аудит технологий управления;
•
аудит коммуникаций;
•
аудит свойств и схем процесса управления;
•
аудит управленческих решений;
•
аудит информационных технологий.
аудита механизма управления:
• аудит функциональных структур;
• аудит организационных структур;
• аудит оргтехники;
• аудит офисной мебели;
• аудит сетей связи;
• аудит схем и свойств документооборота. 

аудита технологии и процесса производства:
• аудит техники и технологии производства;
• аудит процесса производства;
• экологический аудит.
аудита организации производства:
• аудит схем и свойств документооборота;
• аудит укомплектованности производства;
• аудит эргономики и техники безопасности;
• аудит должностных инструкций и положений. 

операционного аудита:
• технологический контроль изделий;
• ведомственная приемка изделий;
• аудит самоконтроля изделий. 

управленческого аудита:
• аудит деловых операций;
• аудит затрат ресурсов;
• аудит экономичности и эффективности производства. 

По   уровню   полноты   аудит   может быть функциональный, комплексный и системный. 

Функциональный аудит определяется разделением труда аудиторов по функциям производства и управления. Объектами функционального аудита являются в отдельности: бухгалтерский учет, финансы, персо​нал, делопроизводство, экология и др. 

Комплексный аудит харак​теризуется охватом наиболее значимых элементов и процессов в деятельности организации, например, аудит управленческих технологий, целей и функций одновременно. Он осуществляется на базе функциональных аудитов, либо самостоятельно по при​нятому перечню проверок. Выделяют комплексный аудит произ​водства и управления. 

Системный аудит — это более глубокий по сравнению с комплексным аудитом контроль организации путем учета влияния каждого функционального аудита друг на друга и аудита элементов и процессов, связывающих организа​цию с внешней средой. Системный аудит может использоваться в организации для подтверждения правильности расчетов по:

• экономической, организационной и социальной эффек​тивности работы организации,

• прогнозированию рисков,

• определению стоимости организации для продажи или страхования,

• определению стоимости системы управления для продажи или страхования,

• аттестации руководителей и специалистов,

• затратам на лоббирование интересов организации,

• затратам на услуги консультационных фирм.

По направлению аудит организации делится на технологический, экономический, организационный, правовой и социальный.

Технологический аудит — это контроль профессионального уровня и текущего состояния техники и технологии, используе​мых объектом аудита.

Экономический аудит — это контроль соблюдения экономи​ческих норм, правил расчетов и отчетности. Аудит бухгалтер​ского учета является его составной частью.

Организационный аудит — это контроль (функционирования процесса управления или реорганизации компании) на основе принятых норм, законов и принципов организации как процесса и явления.

Правовой аудит — это контроль выполнения международ​ных, государственных и местных законодательных актов и по​ложений, а также внутренних для организации уставных доку​ментов и распоряжений руководителя.

Социальный аудит — это контроль соблюдения социальных норм, правил и расчетов, связанных с деятельностью коллекти​вов в организации, выполнения психофизиологических реко​мендаций при назначении работников на должность, соблюде​ния требований эргономики.

Организационный аудит — связующий элемент системы об​щих видов аудита.

Особенности организационного аудита

Организационный аудит (ОА) можно рассматривать как процесс и как явление. Как процесс ОА — это совокупность действий, ведущих к образованию и совершенствованию системы управле​ния и совершенствованию самого ОА. 

Как явление ОА — это объединение элементов для реализа​ции программы или цели, действующих на основании опреде​ленных правил и процедур.

Объектами организационного аудита выступают элементы системы управления организации. Функциональный ОА (аудит по отдельным эле​ментам системы управления) — это первый шаг на пути к сис​темному аудиту. Второй шаг — планирование и проведение комплексного ОА одновременно по ряду элементов для дости​жения двух целей:

· оценки соответствия реально полученных данных о функ​ционировании элементов системы управления с нормами или стандартами;

· определение степени соответствия между функциониро​ванием этих элементов, так как в организации все эле​менты системы управления связаны между собой и оказы​вают существенное взаимовлияние.

Среди направлений комплексного ОА в настоящее время отработаны:

• аудит целеполагания (реализации программ собственни​ка). Предусматривает выявление и согласование стратеги​ческих и тактических целей собственников и работников организации, составление перечня выполненных и вы-

полняемых программ, анализ их выполнения с точки зре​ния возможного, необходимого, желательного и историче​ски приемлемого;

• аудит соответствия управленческой технологии организа​ционной структуре управления организации. Это проце​дура ОА на уровне центров хозяйственной ответственно​сти для проверки согласованности основных параметров управленческой деятельности. Данное направление осо​бенно актуально в связи с введением по ГК РФ широкой номенклатуры организационных форм юридического ли​ца: товарищества, общества, кооперативы, фонды, учреж​дения и др.:

• аудит распределения и выполнения сотрудниками функций управления. Основан на анализе конкретных и общих функ​ций управления, типовых процедур и набора операций;

• аудит информационной инфраструктуры. Также произво​дится по ряду показателей, характеризующих важнейшую сторону деятельности организации.

Организационный аудит позволяет проверить правиль​ность использования финансовых средств, выделен​ных на создание системы управления организации.

Основные принципы организационного аудита

Рассмотрим наиболее важные принципы организационного ау​дита.
• Принцип выделения главного: при проведении организацион​ного аудита работник должен выделять главное, характер​ное.
• Принцип соответствия: профессионализм работника, со​ставляющего аудиторское заключение, должен соответст​вовать его сложности ввиду того, что субъективизм реше​ния может сильно исказить достоверность учетных данных.
• Принцип энциклопедичности: в группе работников, состав​ляющих аудиторское заключение, необходимо иметь специа​листа широкого профиля в области всей системы управления
(либо своего специалиста, либо привлеченного из консульта​ционной фирмы), способного сопоставить учетные данные по отдельным элементам системы управления или их совокуп​ности с набором стандартов. Это даст возможность избе​жать грубых ошибок или несостыковок. Так, при состав​лении бухгалтерского учета роль индикатора правильно​сти играет баланс предприятия. Для системы управления такого аналога нет и поэтому гармонизация учетных дан​ных с выводами аудитора должна перекладываться на вы​сококвалифицированного специалиста.
• Принцип полноты: чем точнее и достовернее требуется за​ключение о соответствии состоянии системы управления требуемому уровню, тем больше ее элементов должно быть подвержено учету и контролю. Принцип полноты требует от руководителя постоянно следить за необходимой пол​нотой номенклатуры элементов системы управления, для который проводится учет.
• Принцип системности: при проведении аудита необходимо учитывать взаимовлияние элементов системы управления. Так, управленческая технология «Управление по результа​там» будет эффективна только при линейной структуре управления, когда временной интервал между принятием решения и его реализацией составляет не более 1—7 дней в зависимости от характера производства.
• Принцип централизации учета: все аудиторские заключения об отдельных элементах системы управления должны сте​каться к одному специалисту для составления обоснованного общего заключения.
• Принцип стандартизации: за каждой формой учета элемен​тов системы управления должен стоять стандарт, норма, статья или положение закона, распоряжение руководителя.
• Принцип своевременного использования: учетные данные, предоставляемые аудитору, должны быть достоверны на день проведения аудита. Дальнейшее их использование или обработка должна регламентироваться распоряжениями соответствующих служб организации или вышестоящих руководителей.
• Принцип эластичности: эластичность определяется скоро​стью изменения текущего состояния учетных данных и со​ответственно результатов аудиторской проверки. Прин​цип эластичности требует от руководителя установления приемлемой периодичности проведения учетной работы по каждому элементу системы управления.

• Принцип планирования: каждая организация должна иметь обоснованный набор возможных значений учетных данных по каждому элементу для принятия соответствующих мер при существенном отклонении текущего значения параметра элемента от запланированного.
• Принцип координации: при непропорциональных изменениях контролируемых параметров элементов системы управления каждая организация должна вносить соответствующие коррективы в данный элемент.
• Принцип включения: система внутреннего аудита должна включаться в работу при достижении критического откло​нения текущего состояния параметра элемента от расчет​ного (по нормативу или стандарту).
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