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Тема 1. Основные характеристики организационной структуры

В этой теме рассматриваются основные характеристики организационной структуры, определяющие состояние и системы управления, и самой организации. Раскрывается многоаспектность понятия “масштаб управляемости” или, другими словами, “разнообразие информационной обеспеченности” управления, которое непосредственно определяет качественное состояние основных характеристик.

План

1. Основные характеристики организационной структуры системы управления.

2. Масштаб управляемости.

2.1. Факторы, влияющие на формирование масштаба управляемости.

2.2. Концептуальные подходы к оптимизации масштаба управляемости.

3. Резюме.

Основные термины и понятия

Вопросы для повторения

Вопросы для обсуждения

литература

1.1. Основные характеристики организационной структуры системы управления

Как известно, концепция бюрократии, сформулированная в начале XX века немецким социологом Максом Вебером, содержит следующие пять характеристик рациональной структуры:

четкое разделение труда;

иерархичность уровней управления, при которой каждый нижеследующий уровень контролируется вышестоящим и подчиняется ему;

наличие взаимосвязанной системы обобщенных формальных правил и стандартов, обеспечивающих однородность выполнения сотрудниками их обязанностей и скоординированность различных задач;

формальная обезличенность выполнения официальными лицами должностных обязанностей;

осуществление найма на работу в строгом соответствии с квалификационными требованиями. Защищенность служащих от произвольных увольнений.

Эти характеристики не потеряли актуальности и сегодня.

В современных источниках приводится разный набор характеристик, которым должна отвечать организационная структура системы управления, а значит и вся организация. Приведем наиболее часто встречающиеся относительно самостоятельные характеристики организационной структуры:

адаптивность;

устойчивость;

рациональность

гибкость;

управляемость;

коммуникативность;

надежность;

организационная культура.

Характеристики обусловлены сущностью, свойствами и целевым назначением структуры управления [4]. Рассмотрим определения основных из них [4].

Адаптивность – это состояние организационной структуры, позволяющее гибко реагировать на изменения в окружающей среде (структура, имеющая такую характеристику, иногда называется “органической”).

Устойчивость – это предсказуемость поведения в определенной мере под воздействием внешней среды, внутренних изменений и управления [3].

Устойчивость и адаптивность организационной структуре, а значит и самой системе управления придает оптимальная норма управляемости. Устойчивость и адаптивность вполне могут характеризовать жизнеспособность системы управления и самой организации.

1.2. Масштаб управляемости

1.2.1. Факторы, влияющие на формирование масштаба управляемости

Масштаб управляемости, как известно, – это количество работников, непосредственно подчиненных данному руководителю. Масштаб управляемости следует рассматривать в четырех аспектах: во-первых, как “норму управляемости”, или оптимум; во-вторых, как количество связей управления, или подчиненных у одного руководителя; в третьих, как объем контроля; в четвертых, как норму информационного разнообразия (рис. 1.1). Норма управляемости при этом – это максимальное количество работников, подчиненных руководителю, потенциальные возможности которых могут быть эффективно использованы.
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Рис. 1.1. Единство разнообразия понятия “масштаб управляемости”

Для определения масштаба (нормы) управляемости (объема контроля) широко используется ситуационный подход, в основу которого положен анализ факторов воздействия и факторов, отражающих характер выполняемых работ, подчиненных и руководителей, организационные особенности предприятия.

Выделяются следующие факторы, раскрывающие характер работ:

схожесть;

территориальная удаленность;

сложность.

   Факторы, характеризующие подчиненных и руководителей:

уровень подготовки подчиненных;

уровень профессионализма руководителя.

   Факторы, характеризующие организационные особенности:

степень ясности в делегировании прав и ответственности;

степень четкости в постановке целей;

степень стабильности (частота изменений) в организации;

степень объективности в измерении результатов работы;

техника коммуникации;

иерархический уровень организации;

уровень потребности в личных контактах с подчиненными.

В организации каждый из руководителей ограничен временем, знаниями и умениями, а также максимальным количеством решений, которые он может принять с достаточной степенью эффективности.

Если количество подчиненных увеличивается в арифметической прогрессии, отмечают Виханский О.С. и Наумов А.И. (1996), то число потенциально возможных межличностных отношений между руководителем и подчиненными возрастает в геометрической прогрессии. Это происходит по той причине, что руководитель имеет дело с тремя типами межличностных контактов:

прямые двухсторонние;

прямые множественные;

комбинация тех и других.

Сущность этих типов межличностных контактов:

первый – отношение между руководителем и конкретным подчиненным (одним);

второй – отношение руководителя с двумя или более подчиненными;

третий – отношения между подчиненными.

В 1933 г. Грейкюнас В. определил на основе этих данных, что руководитель в состоянии иметь не более 12 контактов первого типа и 28 – второго.

1.2.2. Концептуальные подходы к оптимизации масштаба управляемости

Каков масштаб управляемости? Для всех ли уровней иерархии управления она одинакова? Почему в современных организационных структурах предпринимательских и административных организаций масштаб управляемости на высшем и среднем уровнях управленческой иерархии колеблется от 2 -х до 15? Что это, научно обоснованная потребность или компромиссы, весьма далекие от науки? Вот далеко не полный перечень вопросов, возникающих при рассмотрении этой темы. Давайте разберемся.

Следует сразу оговориться, что бесспорных научных методик определения норм управляемости на сегодняшний день нет. Многими специалистами рекомендуются некие усредненные величины, которые могут быть приняты в качестве ориентира при определении нормы управляемости. С понятием “норма управляемости” в Японии чаще всего ассоциируется число 5–6 (объем контроля), в Европе – 5, в США – 10. Райсс М. (1994) считает, что для высшего звена организации число подчиненных у одного руководителя не должно превышать цифру семь. Фатхутдинов Р.А. (1997) полагает, что наиболее целесообразной является трехуровневая организационная структура системы управления с количеством подчиненных у одного менеджера (руководителя) не более 5–6.
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Рис. 1.2. Информационное разнообразие и его влияние на устойчивость и адаптивность организационной структуры

Отправной точкой в определении нормы управляемости целесообразно считать уровень безошибочного восприятия информации руководителем, или “норму информационного разнообразия”. Ведь управление – это принятие решений на основе информации, и ее не должно быть больше, чем возможно переработать. Объем, полнота, актуальность, своевременность информации определяют устойчивость, адаптивность организационной структуры и в конечном счете самой организации. американский психолог Дж. Миллер в статье “Магическое число 7 <Рисунок>2, или предел восприятия человеком” (Повилейко Р.П., 1989), опубликованной в шестидесятых годах XIX века, на основе экспериментов сделал вывод о том, что число 5 является нижней, почти “безошибочной” границей восприятия информации человеком, 9 – 10 – верхняя, почти обязательно “ошибочная” граница.

Бир С. (1993) считает, что организационные структуры, состоящие из людей, объединенных в подразделения, должны быть основаны на тех же принципах, что и функционирование центральной нервной системы человека. И это иерархически организованная пятиуровневая и пятизвенная система управления. Потому целесообразно в качестве “нормы управляемости”, или “нормы информационного разнообразия”, определить число пять.

Что происходит с устойчивостью и адаптивностью организационной структуры и системой управления в целом при отклонении информационного разнообразия от нормы (5), можно увидеть на рис. 1.2.

Что же касается нижнего звена организации, то относительно масштаба управляемости здесь больших разногласий у специалистов нет – до 20-30 человек. Woodward J. (1965) после обследования предприятий получила следующие данные для трех разных типов производств (табл.1.1).

Большая разница (от трехкратной до пятикратной) в масштабах управляемости для уровня директоров (высшего звена) и уровня бригадира (нижнее звено) объясняется не тем, что бригадир способнее директора для контроля над деятельностью подчиненных, а тем, что отношения координации на уровне директора и его подчиненных (обычно это его заместители и прямо выходящие на него начальники цехов или отделов) и отношения координации на уровне бригадира и рабочих очень сильно различаются как по содержанию реализуемых прав, так и по характеру информационного обмена. Если бригадиру нужно, как минимум, знать о рабочем, как он выглядит в лицо, как его зовут и что он может делать, то для директора этих знаний о своем заместителе вряд ли будет достаточно для построения с ним эффективного взаимодействия.

Таблица 1.1

Масштаб управляемости для различных звеньев организационной иерархии и типов производств

Тип производства

	Уровень организационной иерархии
	Единич. производство
	Массовое производство
	Опытное производство

	Высшее звено


	4
	7
	10

	Нижнее звено


	23
	48
	15


 

Чем выше уровень иерархии, тем больше в структуре рабочего времени менеджера должно отводиться стратегическим, перспективным вопросам. На низшем уровне, наоборот, менеджер должен заниматься больше оперативными, сиюминутными задачами. Рекомендации по структуре рабочего времени менеджеров разного уровня приведены на рис. 1.3.

Вернемся еще раз к концепции Бира С. (1993), в соответствии с которой внутреннюю устойчивость и высокую адаптивность организации к внешней среде обеспечивает формирование иерархической организационной структуры по пятизвенному и пятиуровневому принципу как наиболее подходящему для человека, соответствующему его собственной внутрисистемной организации.
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Рис. 1.3. Иерархия менеджеров фирмы и структура их рабочего времени (Фатхутдинов Р.А., 1997):

СЗ – стратегические задачи; ТЗ – тактические задачи;

ОЗ – оперативные задачи

Эта концепция подкрепляется законом разнообразия, сформулированным У. Эшби, который утверждает, что эффективное управление может быть обеспечено только в том случае, если разнообразие средств управляющего по крайней мере не меньше, чем разнообразие управляемой им ситуации. Много ли стоит решение, принятое в плохо управляемой организации?

1.3. Резюме

1. Масштаб управляемости, – это количество работников, которые непосредственно подчиняются данному руководителю.

2. Адаптивность – это состояние организационной структуры, позволяющее гибко реагировать на изменения в окружающей среде (структура, имеющая такую характеристику, иногда называется “органической”).

3. Устойчивость организационной структуры – это предсказуемость поведения в определенной мере под воздействием внешней среды, внутренних изменений и управления.

Основные термины и понятия 

Адаптивность Гибкость Коммуникативность

Норма информационного разнообразия

Объем контроля

Организационная культура

Масштаб управляемости

Надежность

Норма управляемости

Рациональность

Управляемость

Устойчивость

Вопросы для повторения

1. Каково содержание понятия “масштаб управляемости” системы управления?

2. Какова роль масштаба управляемости в организационной структуре системы управления?

3. В чем заключается существо концепции Бира С. в отношении устойчивости и адаптивности организационных структур систем управления?

Вопросы для обсуждения

1. В чем заключены причины разнообразия управленческих связей в действующих организационных структурах систем управления?

2. Можно ли посредством двух характеристик, таких как устойчивость и адаптивность, определить состояние системы управления?
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Тема 2. Алгоритм и методы исследования системы управления

Не в совокупности ищи единства,

но более – в единообразии разделения.

Козьма Прутков

Эта тема посвящена рассмотрению системного анализа как основы исследования системы управления, принципиальной его технологии, его этапов, а также и методов исследования.

План

1. Системный анализ как основа научного исследования.
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2.1. Системный анализ как основа научного исследования

Рассматривая в совокупности разнообразие результатов исследования методики системного анализа, нетрудно убедиться, что каждый автор предлагает свою классификацию его этапов. Если исходить из работ Отпарена С. (1969), Радвика Б. (1972), Квейда Э. (1969), Джонсона Р., Каста Ф. и Розенцвейга Д. (1971), Янга С. (1972), Федоренко Н.П. (1971), выполненных каждым автором в своей области знаний, то выявляется большая общность воззрений и принципиальное единство подходов к разделению процесса системного анализа на этапы. Черняк Ю.И. (1975) отмечает: сколько исследований, столько и различных постановок задач системного анализа. В то же время он и сам предложил общую последовательность проведения системного анализа [10].

В теме 1.2 первой части конспекта лекций было отмечено, что системный анализ – реальный и надежный способ решения слабоструктуризованных проблем. Ниже предлагается алгоритм решения проблем, основанный на предложениях вышеуказанных авторов и заключающийся в последовательной структуризации проблем в следующем порядке (рис. 2.1):

1-й этап – слабая структуризация неструктуризованной проблемы;

2-й этап – сбор дополнительной информации о ней, установление взаимосвязи составляющих (где возможно, дать количественные оценки –субъективные, экспертные);

3-й этап – перевести проблему в разряд структуризованных, тогда к ее решению можно приложить аппарат математического моделирования и выбора оптимальных решений (Черняк Ю.И., 1975) рис. 2.1.
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Рис. 2.1. Алгоритм системного анализа

Любая система не только существует, но и совершает какие-то действия, и анализ даже простых понятий сложной системы требует их рассмотрения в двух аспектах – “функция” и “схема”.

Функция системы – это все, что система делает, может делать, а схема – это совокупность элементов, участвующих в реализации функций системы, и методов, с помощью которых система осуществляет свои действия.

В такой двухаспектной системе существует два типа задач:

анализ – по заданной схеме найти реализуемую ею функцию;

синтез – по заданной функции найти реализующую ее схему.

Задачи как исследования, так и проектирования первоначально формулируются в самом общем виде, с большой степенью неопределенности, что связано с отсутствием информации как о том, что изучаемый объект делает (каковы функции системы), так и о том, каким образом это осуществляется (какие схемы реализуют эти функции). Поэтому на практике процесс исследования (познания) и реализации полученных знаний для улучшения или создания новых объектов, методов всегда представляет собой сложную, переплетающуюся и многократно повторяющуюся последовательность операций анализа и синтеза.

Не может быть успешного системного исследования в случае недобросовестного отношения к нему руководства организации – заказчика или самих исследователей. Паркинсон С. (1970), английский сатирик, утверждает: “Тщательно проведенное исследование позволяет установить, что клиенты, обращаясь к промышленным консультантам, делают это по двум причинам. В первом случае администраторам нужны козлы отпущения, которых можно принести в жертву при проведении реорганизации, а на нее они уже решились. В другом – они хотят избежать реорганизации, которую им навязывают”.

    Что системный анализ подчас используется в качестве “научного” прикрытия весьма субъективных решений военных или промышленных руководителей, отмечает также целый ряд опытных американских исследователей (Квейд Э. Оптнер С., Янг С.). Однако, как отмечает Квейд Э., опасность кроется не в недобросовестности, так как метод системного анализа позволяет воспроизвести и проверить его результаты, а в несовершенстве самих методов системного анализа, поскольку они неизбежно включают и субъективный фактор человеческих оценок.

 Условиями успеха системного анализа следует считать наличие трех элементов:

выявления и детализации целей;

соответствующей информации;

ресурсов и их увязки с целями.

Таким образом, “системный анализ” – это последовательно реализуемые задачи анализа и синтеза, а конечным результатом является, как правило, синтез системы, необходимой для решения проблемы

    2.2. Алгоритм исследования системы управления

Общие вопросы системного анализа были обсуждены выше, а в этом разделе рассмотрим алгоритм исследования системы управления как частный случай указанного метода.

   На разных стадиях исследования, которое продвигается от интуитивной и достаточно слабо сформулированной постановки проблемы до выбора оптимальных решений с помощью строгих математических методов, естественно, используется весьма разветвленный научный инструментарий. Принципиальная технология исследования системы управления, построенная на подходах Черняка Ю.И. (1975) и доработанная с учетом современных тенденций и взглядов на проблему, приведена в табл. 2.1.

Таблица 2.1

Последовательность этапов исследования

Этапы и работы

Методы анализа,№ п/п табл. 2.2

I. Анализ проблемы

Существует ли она?

Точное формулирование.

Анализ логической структуры.

Развитие проблемы (в прошлом и будущем). 1,3,4,7

Внешние связи (с другими проблемами).

Принципиальная разрешимость.

II. Определение системы

Спецификация задачи.

Определение позиции исследователя.

Определение объекта исследования (подсистемы, их элементов).

Выделение элементов (определение границ разбиения объекта исследования).

Определение внешней среды.   5, 10

III. Анализ структуры системы

Определение уровней иерархии (в больших системах).

Определение аспектов и языков (в сложной системе).

Спецификация подсистем.

Организационная структура.

Функции и методы управления.

Информационные потоки.

Управленческая идеология и организационная культура.

Система интересов, нормативов, процессов, критериев функционирования.

Блок ориентировки и блок саморазвития.

Сбалансированность подсистем.

Тип поведенческой подсистемы.  3, 5, 6, 8, 10

IV. Формулирование общей цели и критерия системы

Определение целей -требований надсистемы.

Определение целей и ограничений среды.

Формулирование общей цели.

Определение критерия.

Декомпозиция целей и критериев по подсистемам.

Композиция общего критерия из критериев подсистем. 2, 4, 7, 8, 10, 12

V. Декомпозиция цели, формулирование целей:

верхнего ранга;

текущих процессов;

эффективности;

развития;

внешних целей и ограничений.

Выявление потребностей в ресурсах и процессах. 4, 6, 11

VI. Выявление ресурсов и процессов, оценка:

существующей технологии и мощностей;

современного состояния ресурсов;

реализуемых и запланированных проектов;

возможностей взаимодействия с другими системами;

социальных факторов.

Композиция целей.  2, 4, 7

VII. Прогноз и анализ будущих условий

Анализ устойчивых тенденций развития системы.

Прогноз развития и изменения внешней и внутренней среды.

Предсказание появления новых факторов, оказывающих сильное влияние на развитие системы.

Анализ ресурсов будущего.

Комплексный анализ взаимодействия факторов будущего развития.

Анализ возможных сдвигов целей и критериев.   1, 2, 4, 6, 7, 9, 11

VIII. Оценка целей и средств

Вычисление оценок по критерию.

Оценка взаимозависимости целей.

Оценка относительной важности целей.

Оценка влияния внешних факторов.

Вычисление комплексных расчетных оценок.  2, 7, 8

IX. Отбор альтернативных вариантов

Анализ целей на совместимость и входимость.

Проверка целей на полноту.

Отсечение избыточных целей.

Планирование вариантов достижения отдельных целей.

Оценка и сравнение вариантов.

Совмещение комплекса взаимосвязанных вариантов.4, 5, 7. 8

X. Диагностика существующей системы

Моделирование технологического и экономического процессов.

Выявление недостатков в организационной структуре, управленческой идеологии, распределении функций, методах управления, системе интересов, мотиваций, нормативах и критериях функционирования, анализ взаимодействия внешней среды.

Выявление негативных тенденций в системе управления.

Выявление и анализ мероприятий по совершенствованию системы управления.  3, 5, 7, 10

 

XI. Построение комплексной программы развития

Формулирование мероприятий, проектов и программ.

Определение очередности целей и мероприятий по их достижению.

Распределение сфер деятельности.

Распределение сфер компетенции.

Разработка комплексного плана мероприятий в рамках ограничений по ресурсам и во времени.

Распределение по ответственным подразделениям, руководителям и исполнителям.   5, 6. 7, 11, 12

XII. Проектирование системы для достижения целей

Назначение целей системы сообразно с целями организации.

Уточнение идеологии, функций, методов управления.

Проектирование информационных потоков.

Формулирование функций подразделений.

Проектирование устойчивой и адаптивной организационной структуры системы управления.

Проектирование режимов работы.

Проектирование системы интересов и мотивации, нормативов и критериев функционирования.

Проектирование координационных механизмов. 3, 4, 5, 6, 10

В составе каждого из 12 этапов табл.2.1 перечислены возможные работы. номера в правой части являются ссылками к табл. 2.2, указывают, какие из методов целесообразно использовать и на каком этапе.

Охарактеризуем в общем виде содержание этапов.

I. Вопрос о том, существует ли проблема, имеет первостепенное значение, поскольку приложение огромных усилий к решению несуществующих проблем – отнюдь не исключение, а весьма типичный случай. Правильное и точное формулирование проблемы является первым и необходимым этапом любого системного исследования. Как известно, успешное формулирование проблемы может быть равносильно половине ее решения.

II. Чтобы построить систему, проблему надо разложить на комплекс четко сформулированных задач. При этом в случае «большой системы» задачи образуют иерархию, сложный спектр, т.е. над одним объектом будут решаться различные задачи в разных языках. Позиция исследователя в принципе определяет критерий решения проблемы. Определение объекта – только на первый взгляд легкая задача, в некоторых случаях она составляет наибольшую трудность исследования.

III. На этом этапе целесообразно разобраться с имеющимися в системе управления подсистемами, их элементами, что позволит в дальнейшем на этапах VII и XI использовать результаты этого анализа.

IV. Формулирование общей цели организации и особенно конструирование критерия эффективности системы никоим образом невозможно путем опроса общественного мнения, оно представляет собой сложную логическую процедуру в рамках понятий общей теории систем, требующую, однако, тонкого знания специфики экономики и технологии исследуемого объекта. При решении таких задач экономического управления как объективно – с точки зрения количественного соотношения распределения усилий, так и субъективно – в сознании работников учреждений – рутинные процедуры заслоняют цели и процессы развития. Выявление целей и процессов развития и отделение их от рутинных требуют от исследователя не только строгости логического мышления, но и умения найти необходимые контакты с работниками управления.

V. На больших и сложных экономических объектах (а именно с такими имеет дело системный анализ) общая цель системы настолько отделена от конкретных средств ее достижения, что выбор решения требует большой трудоемкой работы по увязке цели со средствами ее реализации путем декомпозиции целей. Эта важная и трудоемкая работа, как правило, является центральной в исследовании. Она породила метод дерева целей, который является главным, если не единственным, инструментальным достижением системного анализа.

VI. В целом ряде случаев, особенно когда мы имеем дело с непроизводственными, тем более не экономическими системами (системами здравоохранения, народного образования и целым рядом других), выразить явным образом цель и критерий эффективности развития логическим путем не удается. Для исследователя неприемлем путь анализа от “естественных потребностей человека”, в таком случае приходится идти в определенной мере традиционным путем, от анализа существующего положения, достигнутого уровня и последовательного прогноза.

VII. Системный анализ имеет дело, как правило, с перспективой развития, причем иногда весьма отдаленной. Поэтому наибольший интерес представляет любая информация о будущем, будущих ситуациях, ресурсах, научно-технических открытиях и изобретениях, которые коренным образом преобразуют экономические системы и протекающие в них процессы, а также о будущих системах социальных ценностей, которые окажут существенное влияние на изменение соотношения, а в ряде случаев и на трансформацию целей и критериев. Поэтому прогнозирование, получение информации о будущем любыми научными методами представляет собой важнейшую и, безусловно, сложнейшую часть исследования.

Viii. Целый ряд социальных, политических, моральных, этических и других факторов, которые нельзя не принимать в исследовании, поскольку они подчас оказывают решающее влияние на формулирование целей и отбор средств их реализации, а также на оценку ресурсов, в принципе не исчисляются количественно. Единственный способ их учета – это получение субъективных оценок экспертов, специалистов как по данной проблеме, так и по широкому кругу взаимосвязанных проблем. Поскольку системный анализ, как правило, имеет дело с неструктуризованными или слабоструктуризованными проблемами, то получение оценок специалистов и их обработка представляются необходимым этапом системного анализа большинства проблем.

IX. Несоответствие потребностей и средств их удовлетворения составляет закон и важнейший стимул экономического развития. Поскольку понятие цели неотделимо от пoнятия средств ее достижения, то центральным моментом принятия решений в системном анализе является усечение целей – отсечение тех, которые признаны малозначащими или не имеющими средств для достижения, и отбор конкретных вариантов достижения взаимосвязанного комплекса важнейших целей. В системных исследованиях “инженерного” типа и относительно небольшого масштаба “отбор альтернатив” считается самой важной, если не единственной задачей системного анализа. В задачах экономического управления усечение дерева целей и выбор взаимосвязанного комплекса вариантов представляет важную задачу, особенно в связи с тем, что научно-технический прогресс, изменение условий среды порождают громадное количество вариантов мероприятий для достижения комплекса экономических целей. Эти мероприятия должны уложиться в ограничения по ресурсам.

X. Проблемы управления экономикой, решаемые методами системного анализа, возникают не на пустом месте, а в реально существующих органах управления, обычно в их взаимосвязанных комплексах. Задачей системного анализа большей частью является не создание нового органа управления, а усовершенствование работы существующих органов, ориентация их на решение проблемы. В этих случаях возникает необходимость в диагностическом анализе органов управления, направленном на выявление их возможностей, недостатков, узких мест в сборе, переработке информации и принятии решений с целью устранения этих недостатков и лучшего ориентирования системы. Новая система будет эффективно внедряться в том случае, если она облегчает работу органа управления, способствует решению актуальных задач и достижению ближайших целей. Поэтому выявление актуальных проблем управления и ближайших целей является также предметом диагностического обследования и анализа органов управления. Это обследование связано с использованием метода социологических исследований, то есть с массовым опросом работников данного органа управления, его смежников, вышестоящих и подчиненных организаций, в ходе которого выявляется, а затем анализируется необходимая информация. Это дает основание для построения обоснованного организационного плана внедрения вновь спроектированной системы.

XI. Как отмечалось ранее, результаты системного анализа получаются в рамках системных понятий, и для того чтобы перейти к практическому планированию мероприятии, они должны быть переведены на язык экономических категорий. В результате решения задач системного анализа крупных народнохозяйственных проблем, включающих планы научных исследований, разработок, капиталовложений и строительства, развития отраслей и территорий, создаются комплексные программы развития. Они распределяются во времени, закрепляются за различными исполнителями, устанавливается порядок руководства и координации, создается система ответственности.

Таблица 2.2

Методы исследования, используемые в системном анализе

	Виды и методы исследования


	Этапы, на которых они применяются



	Качественные методы

1. Метод сценариев


	I, VII



	2. Метод экспертных оценок («Дельф»)


	VI, VII, VIII



	3. Диагностические методы (обследования)

Количественные методы

4. Методы экономического анализа

5. Морфологические* методы

6. Статистические методы


	I, III, X, XII

I, V ,VI, VII, VIII, IX, X, XI

II, III, IX, X, XI, XII  

III, V, VII, XI, XII



	Графические методы

7. Метод деревьев целей

8. Матричные методы

9. Сетевые методы


	I, IV, V, VII, IX, XII

II, IV , VIII, IX

VII



	Методы моделирования

10. Кибернетические методы

11. Описательные модели

12. Нормативные операционные модели (оптимизационные, имитационные, игровые)


	II, III, IV, X, XII

V, VII ,XI

IV, XI

 




XII. В некоторых случаях для реализации таких комплексных программ необходимо создавать постоянный или временный орган управления, в ряде случаев целью системного анализа является перепроектирование того или иного органа управления. Системный анализ имеет ряд специфических методов и приемов проектирования эффективных органов управления, ориентированных на цель, т.е. на создание и использование определенной системы в народном хозяйстве.

Научный инструментарий системного анализа приведен в табл. 2.2. Системный анализ является, прежде всего, каркасом, объединяющим все необходимые научные знания, методы и действия для решения сложных проблем. Методы имеют далеко не равноценное значение и используются в разной степени.

Большинство перечисленных методов разработано задолго до появления системного анализа и используется самостоятельно. Роль методологии системного анализа сводится к максимально точной формулировке задачи и подбору на каждом этапе метода, в наибольшей степени соответствующего существу постановки задачи. В ряде случаев системная методология позволяет более точно очертить круг задач, наиболее эффективно решаемых каждым данным методом, в отношении некоторых методов системная методология позволила несколько переосмыслить и переоценить их значение и границы применяемости, найти типовые постановки задач, решаемых данным методом.

Вклад методологии системного анализа в развитие таких точных методов, как численные и аналитические, методов экономико-математического моделирования относительно невелик. То новое, что вносит здесь системная методология, – это подход не от метода, а от задачи, требование комплексного использования целой серии методов или их системного использования для решения различных частей и этапов проблемы.

Ряд слабоформализованных методов был порожден развитием именно системной методологии и потребностями системного анализа – проблем неструктуризованных или слабоструктуризованных. К числу собственных инструментальных достижений системной методологии относятся методы сценариев, получения и анализа экспертных оценок – (метод «Дельф») и методы построения и анализа деревьев целей. Тесно связаны с развитием системного анализа также и диагностические методы.

2.3. Методы исследования системы управления

В процессе изучения или решения проблемы применяются различные методы и принципы исследования. Методы исследования – это способ достижения цели. В процессе развития познания выработались такие общие принципы научного мышления, как индукция, дедукция, анализ и синтез, аналогия, сравнение, эксперимент, наблюдение и др. Объективную основу диалектического метода составляют наиболее общие законы развития материального мира [9]. Рассмотрим эти принципы, реализованные в конкретных методах исследования (табл.2.2).

2.3.1. Качественные методы

К качественным методам отнесены (табл.2.2) метод сценариев, метод экспертных оценок (“Дельф”), диагностические методы (Черняк Ю.И., 1975).

Метод сценариев является средством первичного упорядочения проблемы и средством получения и сбора информации о взаимосвязях одной проблемы с другими и о возможных и вероятных направлениях будущего развития. Метод назван по аналогии с хорошо известной и тщательно отработанной технологией написания сценариев. Группа высококвалифицированных специалистов составляет план сценария, где стремится главным образом наметить области науки, техники, экономики, политики, которые не должны быть упущены из внимания при постановке и решении проблемы. Различные разделы сценариев обычно пишутся разными группами специалистов или отдельными специалистами, где развертывается возможный, вероятный ход событий во времени, начиная от сложившейся к настоящему времени ситуации или от какого-нибудь значительного события в будущем, которое окажет влияние на постановку и решение проблемы или взаимосвязанного круга проблем. Использование широкого круга специалистов разных профилей в написании сценария обеспечивает многостороннее, разноаспектное рассмотрение проблемы, позволяет проследить ее ветвление, взаимосвязи с другими проблемами. Сценарии могут использоваться на самых различных этапах системного анализа, когда требуется собрать и упорядочить весьма разнородную и не структуризованную информацию. Но главной областью применения этого инструмента являются этап 1 системного анализа – анализ проблемы и этап VII – прогноз и анализ будущих условий.

Метод экспертных оценок "Дельф". В использовании экспертных оценок при постановке и анализе самих различных проблем нет в принципе ничего нового. Однако в этой весьма традиционной области научно-технической и экономической экспертизы произошел крупный сдвиг с изобретением и быстрым распространением так называемого метода «Дельф». Он был разработан американским исследователем О. Хелмером для решения сложных стратегических проблем с целью получить более широкие источники чрезвычайно дефицитной информации о будущем, предельно устранить субъективный фактор в суждениях и оценках будущего, стимулировать способы мышления специалистов путем создания специальной информационной системы с обратными связями, устранить помехи в обмене информацией между специалистами, давление авторитета и другие формы давления, обеспечить повышение достоверности прогнозов путем специальных процедур количественной оценки мнений экспертов и их машинной обработки.

 В отличие от метода сценариев метод “Дельф” предполагает предварительное ознакомление привлекаемых экспертов с ситуацией с помощью какой-либо модели: такой моделью может быть как строгая математическая, например эконометрическая модель развития экономики, так и неформальное описание процесса, например сценарий. В системном анализе основной формой модели, которая подлежит усовершенствованию и насыщению информацией с помощью экспертных оценок, является, как правило, дерево целей.

  Специалистам предлагается оценить структуру модели в целом и дать предложения о включении в нее неучтенных связей. При этом используется анкетный метод с унифицированными формами вопросов, ответов и оценок. Результаты каждого этапа опроса и систематизации его результатов доводятся вновь до сведения всех экспертов, что позволяет им далее корректировать свои суждения на основе вновь полученной информации. Полученная информация далее сопоставляется и анализируется на основе использования данных экспертами количественных оценок. Существует целый ряд процедур усреднения и объективизации мнений экспертов, а также ряд процедур оценки авторитетности и удельного веса мнений самих экспертов, например их взаимной оценки компетентности в той или иной области. В тех случаях, когда отсутствуют объективные данные, что относится в особенности к информации о будущем, метод “Дельф” представляется самым надежным средством получения многосторонних и в то же время достаточно надежных данных. В системном анализе метод “Дельф” используется на этапе VI для оценки современного состояния тех факторов, которые не поддаются непосредственной количественной оценке (например оценке современных социальных факторов, влияющих на формирование целей), на этапе VII – в оценке одного из важнейших методов получения и обработки прогнозной информации. Особенно часто метод «Дельф» используется на этапе VIII.

   Диагностические методы представляют собой достаточно хорошо отработанные приемы массового обследования предприятий и органов управления с целью усовершенствования форм и методов их работы. Строятся на широком исследовании тестов, анкет и вопросников или социологических методах исследования. Диагностические методы применяются специально на этапе диагностики обследуемого объекта (этап X), но могут использоваться также и на других этапах для получения необходимой информации, в частности на этапе I – формулирование проблемы, этапе III – анализ структуры системы, этапе XII – проектирование организации. Относительно диагностических методов существуют различные суждения: некоторые авторы отождествляют их с методами системного анализа, другие считают совершенно самостоятельной методологией. Разграничения между ними не имеют особого значения. Анализ и диагноз систем как по задачам, так и по методам взаимно дополняют друг друга и во многом взаимно переплетаются. В низовых звеньях управления хозяйством – на предприятиях, в производственных объединениях – преобладающее значение имеет диагностика, поскольку цели этих объектов более или менее ясны и стабильны, а объекты невелики и наблюдаемы. На высших уровнях регионального и федерального государственного управления преобладающее значение приобретают другие этапы системного анализа в силу сложности целей и проблем. В масштабах народного хозяйства в целом диагностика может иметь только вспомогательное значение для выявления проблем межведомственных рассогласований и препятствий к продвижению информации, так как здесь аппарат управления практически необозрим.

   2.3.2. Количественные методы

На всех стадиях системного анализа применяются хорошо отработанные методы экономического анализа. В процессе системного анализа значительная часть информации не имеет количественных оценок или в принципе не может их иметь, поэтому основной задачей системного анализа является задача путем структуризации и введения субъективных оценок преобразовать систему в некоторый комплекс задач, которые наилучшим образом решаются именно методами экономического анализа.

На этапах III и IV системного анализа – определения и анализа структуры системы, а также на этапах VIII, IX – анализа деревьев целей для их полноты и отбора конкретных вариантов достижения целей могут оказаться полезными методы морфологического анализа.

Морфологический анализ [7] – средство изучения всевозможных комбинаций вариантов организационных решений, предлагаемых для осуществления отдельных функций управления. Если записать столбиком все функции, а затем против каждой функции построчно указать всевозможные варианты ее выполнения, то получим морфологическую матрицу (табл. 2.3.). Идея этого метода заключается в том, чтобы сложную задачу разбить на мелкие подзадачи, которые легче решать по отдельности. При этом предполагается, что решение сложной задачи складывается из решений подзадач.

Таблица 2.3

Морфологическая матрица способов выполнения функций управления
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Условные обозначения: F – функция; n – порядковый номер функции; P – способ реализации функции; k – порядковый номер способа реализации функции.

Широкий круг статистических методов анализа тренда, факторного анализа, статистической экстраполяции и ряд других могут использоваться в принципе в качестве инструментов получения информации о будущем на этапе VII системного анализа – прогнозирования будущих условий развития. Однако использование этих методов требует наличия большого количества достаточно достоверной исходной информации, что связано со значительными затратами усилий исследователей. Поэтому в системном анализе обычно предпочитают получать информацию о будущем менее трудоемкими и более эффективными процедурами экспертных оценок, статистические же методы используются лишь при наличии заранее подготовленного хорошего статистического материала.

2.3.3. Графические методы

В качестве графических методов используются следующие: метод дерева целей, матричные и сетевые методы (Черняк Ю.И., 1975).

В процессе создания методов системного анализа был специально разработан и тщательно отлажен метод дерева целей, который стал центральным, главным методом системного анализа. Дерево целей представляет связный граф, вершины которого интерпретируются как цели, а ребра или дуги – как связи между целями. При этом в понятие целей на разных уровнях вкладывается различное содержание: от объективных народнохозяйственных потребностей и желаемых направлений развития на верхнем уровне дерева до решения задач и осуществления отдельных мероприятий на нижних уровнях. Основным требованием к дереву целей является отсутствие циклов. В остальном же метод является достаточно гибким, чтобы удовлетворить любым требованиям. Дерево целей представляет собой главный инструмент увязки целей высшего уровня с конкретными средствами их достижения на низшем производственном уровне через ряд промежуточных звеньев. В качестве основного инструмента системного анализа метод дерева целей используется на этапах V, VI, VII, VIII и IX. Кроме того, метод дерева целей используется для:

структуризации и анализа проблемы;

структуризации системы;

декомпозиции критериев оптимальности;

проектирования организации в качестве инструмента обеспечения полноты охвата функций управления.

Матричные формы представления и анализа информации не являются специфическим инструментом системного анализа, однако широко используются на различных его этапах в качестве вспомогательного средства. Матрица является не только чрезвычайно наглядной формой представления информации, но и формой, которая во многих случаях раскрывает внутренние связи между элементами, помогает выяснить и проанализировать наблюдаемые части структуры. Замечательным примером блестящего использования свойств матриц является открытие Менделеевым периодической системы элементов, которая позволила упорядочить целый ряд объективных закономерностей, присущих химическим элементам, интерпретировать и экстраполировать их свойства в тех случаях, когда элементы еще не были открыты. Матрицы используются для представления и анализа систем и их структур (этапы II и III). Перестройка дерева целей в матрицу бывает удобна для анализа структуры дерева целей, для выявления взаимосвязей и отношений между целями (так называемый анализ перекрестной поддержки целей) на этапе IX – отбор вариантов и усечение целей. При решении задач отбора конкретных вариантов мероприятий или средств широко используются различные типы таблиц решения. И наконец, так называемые функционально-целевые матрицы являются одним из основных инструментов проектирования организаций, ориентированных на цель (этап XII).

Наиболее наглядным и удобным средством отражения динамических, развивающихся во времени процессов, их анализа и планирования с включением элементов оптимизации являются широко известные сетевые методы. Такие как МКП, ПЕРТ и их модификации используются в системном анализе главным образом на этапе построения программ развития. Элементы нижних уровней деревьев целей, перегруппированные по признаку временных логических взаимосвязей, можно преобразовать в сеть (этап XI). Анализ этих сетей может послужить для дальнейшей корректировки деревьев целей. Более сложные многомерные сети используются для распределения сфер ответственности, распределения работ по конкретным исполнителям в организациях, ориентированных на цель.

 2.3.4. Методы моделирования

Кибернетические модели, отображающие процессы управления в 
экономических системах, должны использоваться всякий раз, когда именно эти 
процессы являются предметом системного анализа. В кибернетических моделях 
могут использоваться самые различные иллюстративные средства:

 схемы, блок-схемы;

 таблицы;

 диаграммы.

Однако если исследуемые процессы управления являются достаточно 
сложными, а именно такова специфика системного анализа, то приходится 
прибегать к более развитым средствам. Поскольку процесс системного анализа 
представляет собой исследовательский процесс добычи, систематизации и 
переработки информации, то сам процесс системного анализа может быть 
изображен кибернетическими моделями paзличнoгo типа. К этому приходится 
прибегать, если ставится задача анализа самого процесса системного 
исследования с целью механизации и автоматизации отдельных процедур.

Экономико-математические модели описательного типа (описывающие 
состояние объекта или его поведение) являются важнейшим средством 
представления экономических систем в процессе системного анализа в той их 
части, где имеется достаточная количественная информация. Наибольшее 
практическое применение находят при этом хорошо отработанные и 
относительно простые модели матричного типа, в частности модели 
отраслевых и межотраслевых балансов типа “затрат-выпуска”. Метод 
системного анализа предназначен специально для работы с неструктуризованной 
или слабоструктуризованной информацией, но предельно точное знание 
исследуемого экономического объекта является залогом успеха анализа. В 
балансово-нормативных моделях экономических объектов (предприятия, 
отрасли, субъекты федерации, экономики страны в целом) не только вмещается 
большое количество конкретной информации, характеризующей элементы 
системы, их производственно-экономические структуры и связи, но и 
достигается хорошее понимание и ясное представление об экономической 
системе в целом.

Нормативные операционные экономико-математические модели служат 
для нахождения оптимальных и приближенно оптимальных решений. Модели 
такого типа – оптимизационные, имитационные, игровые – могут использоваться 
в системном анализе в том случае, если они уже заранее отработаны и по ним 
имеется собранная и проанализированная исходная информация. Соотношение 
складывается таким образом, что скорее системный анализ является 
вспомогательным средством для экономико-математических методов, но 
средством чрезвычайно важным, поскольку решает ключевые проблемы 
экономико-математического моделирования. Первая из них – это увязка 
экономико-математических моделей в системы моделей через посредство 
установления взаимосвязей их критериев на различных уровнях иерархии в 
разных аспектах экономической деятельности; вторая – трансформация 
неструктуризованной и слабоструктуризованной информации в строго 
классифицированные и количественно оцененные показатели, без чего “не 
работают” экономико-математические модели.

Цели каждого системного исследования бывают строго определены и 
ограничены. Ни на практике, ни в литературе нам не приходилось встречаться ни 
с одним случаем системного анализа, где бы были необходимы все его 
последовательные этапы в приведенной выше классификации. В одних случаях 
бывает достаточно одного лишь анализа проблемы, в других речь идет лишь о 
выборе конкретного варианта системы или группы мероприятий. На уровне 
предприятия системное исследование часто ограничивается одной диагностикой.  
Обычно этапы системного анализа сочетаются в различных комбинациях.  
Помимо всего прочего, инструменты системного анализа являются не только 
взаимодополняющими, но и в определенной степени взаимоисключающими. Так, 
если имеется экономико-математическая модель объекта или управленческого 
процесса, то все менее строгие методы являются ненужными. Использование 
того или иного метода диктуется только практическими соображениями, удобством отображения и понимания объекта (Черняк Ю.И., 1975).

2.4. Резюме

1.
Алгоритм решения слабоструктуризованных проблем заключается в 
последовательной структуризации проблемы по следующим этапам:

1 –
слабая структуризация неструктуризованной проблемы;

2 –
сбор дополнительной информации о ней, установление взаимосвязи 
составляющих;

3 –
перевод проблемы в разряд структуризованных, к решению которых уже 
можно приложить аппарат математического моделирования и выбора 
оптимальных решений.

2.
Системный анализ – это последовательно реализуемые задачи анализа и 
синтеза, а конечным результатом является, как правило, синтез системы, 
необходимой для решения проблемы.

3.
Методы исследования – это способ достижения цели. В процессе развития 
познания выработались такие общие принципы научного мышления, как индукция, 
дедукция, анализ и синтез, аналогия, сравнение, эксперимент, наблюдение и др.

Основные термины и понятия

Графические методы

Диагностические методы

Качественные методы

Количественные методы

Методы экономического

анализа

Функция системы

Матричные методы

Метод дерева целей

Метод сценариев

Метод экспертных оценок

Методы моделирования

Сетевые методы и схемы

Морфологические методы

Статистические методы

Кибернетические методы

Описательные методы

Операционные модели

Вопросы для повторения

1.
Какие два типа задач существуют в двухаспектной системе (функции 
системы, схемы системы)?

2.
Какие три условия предопределяют успех системного анализа?

3.
Какие группы методов используются при исследовании систем управления?

Вопросы для обсуждения

Какие методы Вы использовали бы для исследования системы управления

организации, в которой Вы работаете или хорошо знаете?
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Тема 3. Оценка эффективности системы управления. подходы

У кого болит затылок,

тот уж пяток не чеши.

Козьма Прутков
В этой теме рассматриваются основные законы общей теории организации, определяющие функционирование систем управления, позволяющие определить подходы к формированию критериев эффективности системы управления в целом как составной части организации, так и ее элементов в частности. Показаны основные концепции эффективности, качественные и количественные методы ее оценки.

План

1. Система управления и основные законы общей теории организации.

2. Режимы жизнедеятельности.

3. Критерии и методы оценки эффективности систем управления.

 3.1. Концепция эффективности Евенко.

 3.2. Количественные методы оценки систем управления.

 3.2.1. Оценка разнообразия связей управления.

 3.2.2. Оценка эффективности организационной структуры.

4. Резюме.

Основные термины и понятия

Вопросы для повторения

Вопросы для обсуждения

Литература

3.1. Система управления и основные законы общей теории организации

Рассматривая подходы к оценке эффективности системы управления, крайне важно понять, что основные научно обоснованные закономерности организации, описывающие поведение организации как системы в целом, взаимосвязь и взаимозависимость структурных элементов, формирующих организацию, также сущностны и значимы для системы управления и ее элементов. Эти законы сформулированы в рамках интенсивно развивающейся в настоящее время общей теории организации, основоположником которой стал Богданов А.А., а в последующем значительный вклад в ее развитие внесли работы Антомо-

нова Ю.Г., Рузавина Г.И., Бира С. и др.

Основные законы, определяющие поведение организаций, сформулированы в рамках учебного курса вузов “организационное поведение” (СД.05). Это законы: синергии; информированности – упорядоченности; самосохранения; единства анализа (синтеза); развития; композиции и пропорциональности, специфические законы социальной организации; принципы статистической организации; принципы динамической организации.

Ключевыми по степени влияния на систему управления как неотъемлемой части и организации являются следующие законы:

Закон сохранения организации – организация стремится к возрастанию упорядоченности. То есть применительно к управленческим системам – организация стремится к устойчивости (внутренней стабильности), которая является основой сохранения организации (Рузавин Г.И., 1993; Лимаренко А.В., 1989). Во всех случаях действия системы управления можно постоянно наблюдать наличие противоречий между внутренней и внешней мотивировками. Если внутренняя мотивировка субъекта управления примерно совпадает с потенциальными возможностями, а взаимодействие с объектами управления соответствует имеющимся правам и ресурсам, то в этом случае можно говорить о гармонии в системе управления.

Это приводит к выводу о наличии двух критериев: один – добиваться внутренней стабильности системы управления, а другой – стабильности взаимодействия системы с внешней средой. Исходя из этого, одной из основных задач управления является выявление несоответствий системы управления намеченной стратегии.

Закон разнообразия, сформулированный Эшби У., гласит, что эффективное “управление может быть обеспечено только в том случае, если разнообразие средств управляющего по крайней мере не меньше, чем разнообразие управляемой им ситуации”.

Закон дополнений гласит о том, что наиболее организованы те системы управления, где части взаимно дополняют друг друга, то есть находятся в дополнительных соотношениях (Мильнер Б.З, 1983). Закон реализуется через разделение труда, функций и т.д.

Закон минимума – устойчивость системы управления зависит от наименьших относительных сопротивлений всех ее частей во всякий момент (Лимаренко А.В., 1989). Описывая взаимоотношения части и целого, закон минимума утверждает, что суммарная устойчивость комплекса есть результат частичных устойчивостей, причем мерилом выступает само неустойчивое звено. Когда система рассогласована, вывести из строя ее можно минимальным усилием. Эту закономерность теории игр широко используют менеджеры и военачальники.

Закон взаимодействия с окружающей средой и его критический уровень утверждает: чем более изменчива среда, тем менее устойчива система. И напротив, чем среда консервативнее, тем система незыблемее (Лимаренко А.В., 1989; Бир С., 1993). При этом структура объекта управления также консервативна или революционна, жестка или пластична – она повторяет колебания среды, отзываясь на них. Во взаимодействии системы со средой существует некоторый критический уровень управляющих воздействий среды. Если количество информации превысит его, то придет в несоответствие с принципами структурной организации внутри системы. Известно, что растущие административные информационные потоки в течение долгого времени не могут выдержать даже самые опытные руководители.


Закон обратной связи гласит, что обратная связь – это объективное явление, свойство системы, позволяющее регулировать будущее поведение прошлым, и рассматривается как входной сигнал о разнице между заданным и фактическим движением, заставляющим второе сближаться с первым (Горский Ю.М., 1993; Рузавин Г.И., 1993; Лимаренко А.В., 1989).


Предваряя рассмотрение проблемы эффективности функционирования систем управления, следует подчеркнуть, что игнорирование или непонимание законов организации, неумение или неспособность руководителя учитывать их требования в своей повседневной деятельности имеют негативные последствия.


Закон тождественности организации и информации утверждает, что организация порождает информацию, которая является толчком для организации (Горский Ю.М., 1993; Черняк Ю.И., 1975). В сущности, информация понимается здесь как ядро организации. Важнейшим условием эффективной управленческой системы является соблюдение закона тождественности организации и информации. Стержневым моментом является связь информации с целями управления. Целесообразно рассматривать два аспекта этой проблемы – внешние цели (цели организации) и внутрисистемные. Сообразуясь с имеющимися в распоряжении субъекта хозяйствования ресурсами, а также в соответствии с законом об обратной связи, представляется возможным структурировать информационные потоки, обеспечивающие управление по внешним целям, имея в виду пространственную сложность, взаимообусловленность и взаимозависимость внешних информационных потоков. Информационные потоки, характеризующие состояние объектов управления и ресурсов, исходя из закона разнообразия, сформулированного Эшби У., могут быть использованы в качестве базовых (регламентирующих) для обеспечения процесса управления по внешним целям организации. Подробнее информационные потоки мы рассматривали в теме 3 первой части данного конспекта лекций.


Таким образом, внешние и внутренние информационные потоки, связанные с состоянием ресурсов и внешней средой, а также взаимосвязанные с ними внутрисистемные информационные потоки образуют базовые информационные потоки, которые являются основой для выработки управляющей информации как главного продукта деятельности системы управления в организации.

3.2. Режимы жизнедеятельности

Система управления является как бы нервной системой организации, и все проблемы состояния последней определяют и состояние системы управления. Организация в течение всего срока жизни может периодически, в течение неопределенного промежутка времени[*], находиться в одном из следующих четырех специфических режимов жизнедеятельности [3]:

становление;

стабильное (стационарное) функционирование;

развитие;

кризис.


Эти режимы имеют множество характеристик, но наиболее существенными являются устойчивость по предсказуемости поведения и адаптивность по способности гибко реагировать на изменения внешней и внутренней среды. Рассмотрим подробнее содержательную часть режимов.

Режим становления – период от момента создания проекта до начала функционирования организации. Здесь осуществляется создание и взаимная подгонка элементов и компонентов системы управления. При этом устойчивость и адаптивность нарастают.

Режим стабильного функционирования – период устойчивой работы по заданным параметрам. Некоторые авторы, например Дроздов И.Н. (2000), считают, что с точки зрения стабильности и устойчивости этот режим может оказаться избыточным. Представляется, что в завершении этого периода виноваты не столько указанные причины, сколько процесс энтропии системы. Другими словами, товар, человек и сама организация как совокупность людей подвержены прозаическому старению. Поэтому, чтобы продлить период стабильного функционирования организации, в систему управления должны встраиваться элементы подсистемы саморазвития (речь об этом шла в первой части конспекта).


Режим кризиса характеризуется тем, что организация перестает эффективно функционировать. К этому может привести длительный период стабильной работы организации, не имеющей подсистемы саморазвития или неправильно ее эксплуатирующей. В качестве негативного результата может быть банкротство и полная утрата имущества.


Режим развития – это период реализации проектов или программ совершенствования организации. Этот режим рассчитан не столько на более высокие результаты по действующим критериям оценок, сколько на переход на новую систему критериев оценки результатов функционирования. Для этого периода, а он переходный, характерны объективное снижение уровня устойчивости и адаптивности, а также повышение риска потерь доходов. Здесь целесообразно найти ответы на следующие вопросы: как обеспечить устойчивость в процессе изменений; как развиваться не снижая существенно результатов. Требуется найти довольно шаткий баланс между процессом изменений и ростом риска потерь в этой связи.


Между режимами стабильности и развития лежит переходный период, проявляющийся при переходе на новую систему ценностей и целей развития. За этим стоят новые правила игры, критерии оценок, новые технологии управления и производства и т.д. Для того чтобы переходный период не затянулся или не стал источником повышения риска убытков, целесообразно провести предварительную работу, которая может включать следующую последовательность действий:


проблемно ориентированный анализ ситуации в системе управления;


вычленение приоритетных проблем и их ранжирование по степени важности;


поиск идей для ликвидации выявленных проблем, конструирование обновленной системы управления;


формулирование новых целей и критериев оценки их достижения;


формирование наборов правил поведения системы управления при достижении поставленных целей;


разработка плана действий.

Таким образом, целесообразно рассматривать жизнедеятельность системы управления как процесс изменений, взлетов и спадов в эффективности, требующий создания и обеспечения подсистемы саморазвития, позволяющей сгладить перепады деловой активности, обусловленные этим фактором. Режимы жизнедеятельности системы управления должны анализироваться и учитываться при ее исследовании.

3.3. Критерии и методы оценки эффективности системы управления

Еще Вебер М., Тэйлор Ф., Мейо Э. Барнард Ч. и их последователи стремились сформулировать понятие “эффективной организации”, принципы и методы ее построения. Сформулировав раз и навсегда черты “идеальной организации” в виде “бюрократии” (по Веберу”) или же, наоборот, модели “участия, гармонии, удовлетворения” (по Мейо, Бернарду и др.), теоретики универсалисты не испытывали необходимости в критериях сравнения и оценки типов систем управления. Для них достаточно было установить “принципы” построения или иные характеристики единственно наилучшей, оптимальной организации и потребовать выполнения этих принципов и достижения идеальных характеристик.

Вебер М. писал, например: “Чисто бюрократический тип административной организации – т. е. монократическая разновидность бюрократии – способен, с чисто технической точки зрения, обеспечить наивысшую степень эффективности и в этом смысле формально является самым рациональным из известных средств осуществления императивного контроля над людьми. Он превосходит любую другую форму по точности, стабильности, строгости дисциплины и надежности”.

3.3.1. Концепция эффективности Евенко

Евенко Л.И. (1983), анализируя методологические подходы американских теоретиков в области управления, предложил в основу подходов положить модель организации как полной системы и уже исходя из этого сопоставлять критерии оценки организационной системы с блоками первичных переменных – среды организации, целей и стратегии, технико-производственной базы – с блоками переменных управления.

Применительно к оценке эффективности собственно систем управления разработано довольно большое число критериев. Как представляется, их можно объединить в три группы (рис.3.1): критерии внутренней рациональности аппарата управления, критерии оценки потенциала системы, социально-психологические критерии оценки системы управления как поведенческой системы.

Критерии рациональности аппарата управления чаще всего основаны на оценке информационной системы управления и процессов принятия решений (затрат на переработку информации, скорости решения задач, степени энтропии в системе, степени обеспеченности руководителей информацией, наличия в системе четко сформулированных целей, планов, технологии управленческих работ и т.п.).
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Рис. 3.1. Критерии эффективности системы управления по блокам переменных по Евенко (1983)     *

Аналогичную роль играют коммуникационные критерии (степень открытости, связности, плотности системы коммуникаций), к которым примыкают и другие расчетные характеристики организационной структуры, как графа. Все эти критерии, как правило, используются в локальных, хорошо структуризованных задачах анализа и проектирования организаций и зачастую могут быть достаточно точно измерены количественно.

Рациональность аппарата управления может оцениваться менее формальными характеристиками, среди которых “степень контроля” управляющими поведения подчиненных, “степень готовности” (вероятности) организации к выполнению специфической задачи, надежность аппарата управления, отсутствие ошибок и потерь времени, подверженность организационной системы стрессам. Сюда же могут быть отнесены попытки оценить кадровую политику и уровень подготовки персонала.

Критерии оценки потенциала системы управления часто характеризуются “степенью ее адаптивности и гибкости”. По данным Стирза Р. (1975), их используют в 60% случаев – почти вдвое чаще, чем любой другой критерий оценки эффективности. Адаптация наряду с производством и всеми видами его обеспечения во многих случаях относится к “фундаментальным функциям организационных систем”. Но важность адаптации к изменениям по сравнению с укреплением производственной базы особенно возрастает в условиях роста нестабильности, неопределенности, конфликтности внешней среды организации.

По Мотту П. (1972), “адаптивность – это способность центров власти изменять сложившееся положение вещей (рутину)”. Мотт П. выделяет два вида адаптации:

символическая – способность организации заблаговременно выявлять проблемы, разрабатывать и своевременно принимать решения по их устранению, устанавливать новые методы и средства для обеспечения изменений;

поведенческая – способность членов организации субъективно воспринимать, поддерживать и осуществлять осознаваемое изменение в работе организации. Одним из важных самостоятельных видов адаптации считается гибкость – способность справиться с временными, непредсказуемыми перегрузками в работе организации.

Измерение этих критериев представляет известную трудность и связано со слежением за значительным числом специфических параметров деятельности организаций (оценка числа проблем, которые не были своевременно выявлены, частоты решений, которые изменяли сложившийся порядок вещей, и т.п.). Сделано это может быть главным образом на основе конкретных социологических исследований и анкетных опросов.

Поведенческие критерии содержат показатели оценки системы управления с социально-психологической точки зрения. Наиболее традиционный критерий здесь – удовлетворение индивидов, определяемое ощущением справедливости вознаграждения за их работу со стороны организации. К этому критерию примыкают такие, как мотивация (сила предрасположения индивидов участвовать в целенаправленной деятельности или в выполнении работ); организационная мораль (готовность членов организации работать сверх установленной нормы для получения желаемых результатов, активность коммуникаций, доброжелательность межперсональных отношений).

Названные характеристики, однако, очень трудно поддаются оценке. Более точными и измеряемыми критериями поведенческого характера являются текучесть кадров – показатель, наиболее используемый на практике, и абсентеизм – относительная частота отказов от выполнения работы по неуважительным причинам, включая прогулы и т.п.

Евенко Л.И. (1983) отмечает, что основная роль отводится субъективным суждениям, а разного рода четкие, в том числе количественные, критерии носят вспомогательный характер. В этой связи значение приобретают два аспекта:

 
проблема согласования критериев;

 
задача их обоснования, особенно измерения.

Фактически для решения конкретных задач исследований и практики систем управления отбираются отдельные критерии, но с учетом места и связи с другими показателями. Важный принцип, который должен учитываться при этом, – близость критерия к конечному результату.

Неганди А. и Рейман Б. предлагают использовать комбинацию экономических показателей эффективности (роста капитала фирмы, объема продаж и чистой прибыли за пять лет) с бихейвиористскими показателями (текучести кадров и абсентеизма, морали и удовлетворения в работе, использования профессионалов высшей квалификации). Мотт П. (1972) в своем исследовании государственных ведомств (НАСА, Госдепартамента США и др.) характеризовал их общую эффективность с помощью системы показателей: производительности – эффективности – адаптивности – гибкости, а Гибсон Д. и др. предложили использовать:

в краткосрочном периоде – характеристики производительности, внутренней экономической эффективности и удовлетворения;

в среднесрочном периоде – адаптивности и развития организации;

в долгосрочном – выживания.

Теоретики ситуационного проектирования организаций (например McKelvy B., 1976) отметили, что в подсистемах разных типов применяемые критерии эффективности должны различаться. Роль критериев адаптивности и гибкости возрастает при усилении динамизма и неопределенности внешних условий. Существуют и другие ситуационные закономерности выбора критериев эффективности оценки организационных решений, адекватные условиям производства и управления, а также характеру поставленных задач.


В методическом плане построение критериев осуществлялось в двух главных направлениях:

дедуктивный научно-теоретический анализ сущности организационных систем и выявление показателей эффективности;

индуктивное эмпирическое построение связей между характеристиками эффективности организации и определяющими их факторами.

Евенко Л.И (1983) констатирует, что критерии эффективности организаций в целом и систем управления в частности самая неразработанная и сложная часть в науке управления.

3.3.2. Количественные методы оценки системы управления

3.3.2.1. Оценка разнообразия связей управления

Изучение современных монографий науки управления показывает, что большинство исследователей сознательно или нет, но обходят стороной проблему количественной оценки систем управления, некоторые авторы рассматривают это с точки зрения сложности и управляемости систем.

По Эшби У., сложность системы может быть измерена логарифмом числа переменных состояний (или разнообразием). И для нормального функционирования система должна быть адекватна среде по сложности и уровню организации, выполняя тем самым требование закона взаимодействия с окружающей средой. По классификации Бира С. (1993), к простым системам следует относить те, которые имеют до 1000 состояний, к сложным – от 1000 до 1 000 000 состояний и к очень сложным – системы, имеющие свыше миллиона состояний. Измеряя сложность системы, можно сопоставлять по этому признаку различные варианты систем управления (организационные структуры), но при этом невозможно диагностировать их на работоспособность и эффективность. Затруднительно также однозначно установить нормы и нормативы управляемости: сколько должно быть уровней управления, каково место и влияние человека на саму систему управления.

Бир С. (1993), Мильнер Б.З. (1975), Райсс М. (1994) и др. полагают, что современные системы управления, характеризуясь огромным разнообразием возможных состояний, должны строиться по иерархическому принципу. Причем Бир С., как об этом уже говорилось, утверждает, что наиболее оптимальной и самодостаточной является пятиуровневая и пятизвенная система управления, отталкиваясь от которой можно определить рациональные нормативные параметры построения организационных структур управления.

Фатхутдинов Р.А. (1997) считает, что наилучшей является трехуровневая организационная структура системы управления с количеством подчиненных у одного руководителя не более 5–6.

Успешное функционирование системы, как трактует закон разнообразия, основано на достижении такого разнообразия, которое обеспечивает внутреннюю устойчивость системы управления и стабильность ее взаимодействия с внешней средой. Бир С. (1993) предложил использовать для определения разнообразия системы (входных и выходных состояний) формулу
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,                                                       (1)

где   Р – общее разнообразие системы (входных и выходных состояний);

n – разнообразие входных величин (составляющих), в данном случае это сумма структурных подразделений;

2 – количество элементарных решений как выбор между «Да» и «Нет» (1 и 0).

При переходе на пятизвенную и пятиуровневую систему управления максимальный параметр разнообразия может быть рассчитан по формуле
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.                                                    (2)

Рассмотрим теперь проблему с другой стороны. Какова вероятность выработки эффективного решения в различных вариантах организационных структур?

Бир С. (1993) предложил методику оценки вероятности выработки эффективного решения в управленческой иерархии, которая может быть применена для сопоставления различных организационных структур систем управления.

Предположим некую гипотетическую ситуацию, когда от всех подразделений ожидают получить однозначный “Да” или “Нет” совет директору предприятия для принятия управленческого решения. При этом предполагаем, что равновероятно получение совета в трех вариантах: удовлетворительный, неудовлетворительный, совета нет. Вероятность каждого совета равна 1/3. Расчеты выполним в два этапа:

1. Расчет вероятности получения совета по каждому уровню управления (нижний уровень – подразделения; уровень заместителей директора), условно принимая, что каждый элемент этих уровней равновероятно генерирует один из вариантов совета по формуле
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,                                                   (3)

где   n – количество участников выработки совета на нижнем уровне по управленческим вертикалям заместителей директора (по подразделениям, замыкающимся на них).

2. Вероятность получения директором предприятия удовлетворительного совета с уровня заместителей, используя полученные на первом этапе данные, определим по формуле

[image: image10.png]F=F X F X XE



                                 (4)

где   Pa... Рn – вероятности получения удовлетворительного совета от вертикали каждого заместителя руководителя.

3.3.2.2. Оценка эффективности организационной структуры

Степень совершенства организационной структуры, по мнению Кабушкина Н.И (1998), проявляется в быстродействии системы управления и в высоких конечных результатах деятельности организации. Оценка эффективности управления может быть произведена по уровню реализации заданий, надежности и организованности системы управления, скорости и оптимальности принимаемых управленческих решений.

Параметры эффективности можно определить, использовав следующие индикаторы (коэффициенты):

звенности;

территориальной концентрации;

эффективности организационной структуры управления;

эффективности управления;

интегральный показатель эффективности управления.

1. Коэффициент звенности:

Кзв = Пзв.ф / Пзв.о,                                                 (5)

где   Пзв.ф – количество звеньев существующей оргструктуры;

Пзв.о – оптимальное количество звеньев оргструктуры.

2. Коэффициент территориальной концентрации:

Кт.к. = Ппр. ф / П,                                                 (6)

где   Ппр.ф – количество организаций данного типа, функционирующих в регионе деятельности нашей организации;

П – площадь региона, на которой функционируют все организации данного типа.

3. Коэффициент эффективности организационной структуры управления:

Кэ = Рп / Зу,                                                        (7)

где   Рп – конечный результат (эффект), полученный от функционирования оргструктуры системы управления;

Зу – затраты на управление (фонд заработной платы АУП, расходы на содержание помещений, на приобретение и ремонт средств, прием и передачу управленческой информации и др.).

4. Коэффициент эффективности управления

Следует иметь в виду, что поиск взаимосвязей организационной структуры управления с результатами управленческой деятельности весьма затруднен. Чаще всего состояние и эффективность системы управления и ее оргструктуры оценивают через показатели, характеризующие деятельность управляемого объекта:

Эу = Эс / Эп = (Ау / Д) / (Вв.ч./ Ст),                                 (8)

где   Эс – экономичность управления;

Эп – эффективность производства;

Ау – затраты на управление;

Д – совокупная стоимость основных и оборотных фондов;


Вв. ч – объем условно-чистой продукции;

Ст – численность промышленно-производственного персонала.

5. Интегральный показатель эффективности управления:

Кэ.ф.у. = 1 – [(Qy*Lч.п.) / (Fм*Ео.ф.)],                               (9)

где   Qy – затраты на управление в исчислении на одного работника управления;

Lч.п.- удельный вес численности управленческих работников в общей численности работающих;

Fм – фондовооруженность (стоимость основных и оборотных средств, приходящихся на одного работающего);

Ео.ф. – фондоотдача (условно чистая продукция, приходящаяся на единицу стоимости основных и оборотных фондов).

При оценке результатов расчетов вышеуказанных коэффициентов надо иметь в виду, что оценку целесообразно производить только в динамике, то есть расчеты выполнять как минимум по двум состояниям системы управления или ее организационной структуры (например, первый вариант – существующее положение дел, а второй вариант – прогнозируемое состояние в случае реализации плана развития системы управления). При этом надо иметь в виду, что позитивными целесообразно считать направления изменения коэффициентов, приведенные в табл. 3.1.

Таблица 3.1 Позитивные направления изменения коэффициентов эффективности

	Наименование


	Позитивное направление изменения



	Коэффициент звенности


	приближение к 1



	Коэффициент эффективности организационной структуры


	рост



	Коэффициент эффективности управления


	уменьшение



	Интегральный показатель эффективности управления


	рост




3.4. Резюме

1. Основные научно обоснованные закономерности организации, описывающие поведение организации как системы в целом, взаимосвязь и взаимозависимость структурных элементов, формирующих организацию, весьма значимы для системы управления и ее элементов.

2. Применительно к оценке эффективности собственно систем управления разработано довольно большое число критериев, которые можно объединить в три группы: критерии внутренней рациональности аппарата управления, критерии оценки потенциала системы, социально-психологические критерии оценки системы управления как поведенческой системы.

3. Для решения конкретных задач исследований и практики систем управления отбираются отдельные критерии, но с учетом места и связи с другими показателями. Важный принцип, который должен учитываться при этом, – близость критерия к конечному результату.

5. Общую эффективность системы управления можно определить с помощью системы показателей:

производительности – эффективности – адаптивности – гибкости;

в краткосрочном периоде – характеристики производительности, внутренней экономической эффективности и удовлетворения;

в среднесрочном периоде – адаптивности и развития организации;

- в долгосрочном периоде – выживания.

6. Изучение современных монографий о науке управления показывает, что большинство исследователей сознательно или нет, но обходят стороной проблему количественной оценки систем управления, некоторые авторы рассматривают ее с точки зрения сложности и управляемости систем.

Основные термины и понятия

Закон взаимодействия

Закон дополнений

Закон минимума

Коэффициент звенности

Коэффициент территориальной концентрации

Закон обратной связи

Закон разнообразия

Коэффициент эффективности

Критерии рациональности

Закон сохранения

Закон тождественности

Интегральный показатель эффективности

Вопросы для повторения

1. В чем сущность концепции Евенко для оценки эффективности системы управления?

2. Какие количественные методы оценки систем управления могут быть использованы?

Вопросы для обсуждения

1. Каковы роль и влияние основных законов общей теории организации на систему управления и как это проявляется?

2. Какова роль и значение критериев оценки эффективности системы управления?
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Тема 4. Научная ценность и прикладное значение исследования системы управления

Бросая в воду камешки, смотри на круги, ими образуемые, – иначе такое бросание будет пустою забавою.

Козьма Прутков

В научном и прикладном плане наибольший интерес представляет изучение общего между типами организационных структур систем управления, которое свойственно эффективно работающим организациям, с одной стороны, и характером целей и задач фирмы, степенью неопределенности, сложности, динамизма ее внешней среды, технологическими и территориальными характеристиками ее производственной структуры, спецификой внутрифирменных связей и другими факторами – с другой. Этим проблемам посвящена последняя тема конспекта лекций.

План

1. Содержание и логика развития систем управления.

1.1. Подходы к развитию систем управления.

1.2. Общие принципы развития системы управления.

1.3. Логическая схема развития системы управления.

1.4. Поиск оптимальной организационной структуры системы управления.

2. Основные методологические подходы к проектированию системы управления.

2.1. Методология проектирования систем управления.

2.2. Проработка организационных механизмов координации системы управления.

2.3. Проектирование экономических рычагов управления.

3. Резюме.

Основные термины и понятия

Вопросы для повторения

Вопросы для обсуждения

Литература

4.1. Содержание и логика развития управления

4.1.1. Подходы к развитию системы управления

Развитие управления организацией является частью общего поступательного движения общества, считают Виханский О.С. и Наумов А.И. (1996). Поэтому независимо от того, какую роль играет управление на том или ином этапе или же в тех или иных социально-экономических условиях, его преобразование всегда задается общим направлением развития общества. Развитие управления – это не разовые преобразования управления с целью достижения «наилучшего» состояния управления, а непрекращающийся во времени процесс.

Естественно, из данного положения не следует, что развитие управления происходит постоянно и непрерывно. Развитие управления идет скачкообразно. Поэтому, хотя развитие управления и является объективно обусловленным процессом, осуществляется оно преимущественно путем сознательных и целенаправленных преобразований системы управления организацией.

Следует отличать развитие управления от его совершенствования. Развитие управления – это разворачивающийся во времени процесс его перехода из одного состояния в другое, который характеризуется наличием качественных преобразований управления в целом либо же привнесением в управление качественно новых элементов, свойств или характеристик, затрагивающих определяющие построение и функционирование управления начала.

Совершенствование управления – это улучшение по определенному критерию характеристик системы управления. Поэтому если для развития управления характерно сравнение его наличного состояния с предыдущим, то для совершенствования управления характерно сравнение состояния системы управления с наилучшим по определенному критерию. Развитие управления и его совершенствование – это разноплановые явления, более глубинным и фундаментальным и соответственно определяющим среди которых является развитие управления.

Многие изменения в системе управления происходят в результате совершенствования или рационализации. Однако не всякое совершенствование управления и тем более не всякая рационализация управления могут рассматриваться в качестве мероприятий, приводящих к развитию управления.

Для понимания сущности, механизма и логики развития управления самого досконального изучения и учета в практической деятельности заслуживает историзм процесса развития управления, изучение и рассмотрение движения управления в его конкретно-исторических проявлениях.

Историзм развития управления проявляется в первую очередь в следующих двух моментах.

Во-первых, состояние развития управления находится в сильной зависимости от уровня развития производительных сил. Примером этого могут служить изменения управления при переходе к фабрике, при введении конвейерного производства и т.п.

Во-вторых, историзм развития управления проявляется в том, что все или подавляющее большинство подходов к решению проблем развития управления связаны с отработанным в прошлом опытом (чаще всего успешным) решения проблем. Прошлый опыт, трансформируясь в стереотипные оценки ситуаций и проблем, стереотипные подходы к их решению, держит разработчиков изменений в своем плену, обычно при этом никак не заявляя о себе.

Примером одного из самых распространенных стереотипных подходов к решению возникающих перед управлением проблем являются постоянно наблюдающиеся попытки их устранения путем создания специализированных органов управления, призванных заниматься вопросами, связанными с решением этих проблем. На определенном этапе развития управления в нашей стране (20-30-е гг.) в силу специфических условий такой подход не только оправдывал себя, но и дал определенные положительные результаты. А это, в свою очередь, привело к слепой вере в то, что для решения любой новой проблемы нужно создавать новые органы либо же преобразовывать старые.

Если отбросить отдельные специфические условия, когда такой подход действительно оправдан, то в общем случае он совершенно неверен. Специализированные органы необходимо создавать тогда, когда выделилась хотя бы часть управленческой функции, которая не реализуется и не закреплена ни за одним из существующих управленческих органов. Реакция же управления на появление новой проблемы должна состоять в выработке у системы управления потребности в решении этой проблемы и готовности ее решать. Пути решения проблемы определяются вслед за этим в соответствии с потребностью, готовностью и имеющимися возможностями решения. Если начинать сразу с фиксации путей решения, как это имеет место в случае с попытками решения проблем управления путем создания новых органов или же других организационных перестроек, то при отсутствии у системы потребности в решении проблемы любые предложенные пути не дадут необходимого результата.

4.1.2. Общие принципы развития системы управления

Имея конкретно-историческое, ситуационное содержание, развитие управления тем не менее осуществляется в соответствии с определенной логикой, проявляющейся и реализующейся через систему 3-х общих принципов развития (Виханский О.С., Наумов А.И, 1996).

Первый общий принцип развития управления можно сформулировать следующим образом: независимо от конкретного содержания причин, требующих и вызывающих развитие управления, его преобразование должно начинаться с преобразования исходных начал, задающих построение и осуществление управления. При этом перестройка отдельных элементов, связей и подсистем системы управления должна идти не по принципу повышения их функциональных качеств по сравнению с предыдущим состоянием, или же по принципу повышения их эффективности, а на основе приведения в соответствие с преобразованными исходными началами управления.

Второй общий принцип развития управления состоит в том, что необходимость и направленность этого развития преимущественно определяются содержанием новых задач, возникающих перед организацией. Конкретизация этого принципа для практической реализации означает, что реальная потребность развития управления вытекает не из несовершенства отдельных сторон управления и не из возможностей повышения его эффективности, а порождается появлением новых задач, возникающих перед организацией.

Третий общий принцип развития управления состоит в следующем: ограничительным фактором любого преобразования управления являются кадры. Люди не только приводят в движение и создают новое, но они же и тормозят развитие, причем не обязательно сознательно. В конечном счете успех любого преобразования зависит от людей, задействованных в нем. Любая логически обоснованная и полностью ресурсно подкрепленная схема преобразования управления будет реализована в той мере и в том виде, в каком она соответствует возможностям, знаниям, интересам, желаниям и потребностям людей.

Очень часто при преобразованиях системы управления состояние кадров управления и соответствующих трудовых ресурсов практически не принимается к рассмотрению, причем зачастую настолько, что может показаться, будто имеются в неограниченном количестве любые необходимые специалисты, а существующие работники могут перестроиться, как автоматы, на любой режим работы и на любые виды действия. в действительности же практически отсутствуют и первое и второе условия. Причем проблема связана не столько с тем, что нельзя вне организации найти необходимых специалистов, сколько с тем, что ограничены возможности маневра с наличными работниками системы управления.

Вопрос учета кадров как ограничительного фактора развития управления многоаспектен. Но важнейший вывод из этого принципа состоит в том, что любому мероприятию, направленному на развитие управления, должно предшествовать развитие подсистемы кадров. Причем в зависимости от задач и содержания мероприятий по развитию управления мероприятия по развитию подсистемы кадров могут варьироваться от переподготовки и соответствующего обучения имеющихся кадров управления до их замены и введения в кадровую подсистему управления новых работников.

4.1.3. Логическая схема развития системы управления

Логическая схема развития управления в общем виде содержит 5 шагов и представляет собой далеко не однозначный и в некотором смысле противоречивый процесс. Первым шагом для развития управления является появление новых задач, что можно считать первым шагом к логической схеме развития управления. Вторым шагом в этой схеме является выработка в системе управления реакции на новые задачи – реакции, которая должна привести к развитию управления.

В рамках “второго” шага возможны три типа реакции, которые наиболее рельефно выделяются из всего многообразия отличающихся отдельными нюансами реакций, встречающихся в реальной практике преобразования управления.

Первый тип – попытка ничего не менять в управлении либо же провести небольшие, частичные изменения, основное внимание сконцентрировать на выявлении причин, требующих изменения, и на их устранении.

Второй тип – стереотипный подход к решению возникающих задач. Это чаще всего попытка решать любые управленческие задачи практически независимо от их содержания, природы и динамики с помощью ранее оправдывавших себя подходов к преобразованию системы управления. Наиболее широко распространенным такого рода стереотипным подходом к решению любых новых задач является проведение организационных перестроек в управлении, создание новых управленческих органов. В действительности данный стереотип скорее отражает устойчивую внутреннюю тенденцию эволюции системы управления в направлении увеличения числа ее административных подразделений. Поэтому появление новых задач перед управлением и необходимость их решения скорее выступают поводом для расширения административных служб системы управления, чем реальной причиной, требующей именно такого способа решения.

Третий тип – комплексная перестройка системы управления в соответствии с содержанием и сущностью новых задач, возникающих перед управлением, и возможностями преобразования управления. Такой тип реакции с научной точки зрения является единственно верным, с практической точки зрения – единственно по-настоящему результативным. Дальнейшее изложение схемы развития управления соответствует именно такой реакции со стороны управления на возникновение новых задач.
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Рис 4.1. Принципиальная схема развития системы управления

Третьим шагом логической схемы развития управления является перестройка основополагающих начал, на которых строится система управления. Это предполагает приведение принципов, положенных в основу системы управления, в соответствие с сущностью и содержанием задач, возникших перед управлением.

После того, как в системе управления происходит формирование новой подсистемы принципов, наступает следующий, четвертый шаг – перестройка структуры и элементов системы управления. Часто данный шаг рассматривается в виде эквивалента собственно развития управления, потому что именно перестройка организационной структуры, методов управления, кадров управления и т.п. обычно рассматривается как развитие управления.

На самом же деле это только наиболее заметная часть перестройки, но не наиболее значимая, потому что, даже если и будут допущены ошибки на данном шаге, система управления, полностью готовая к развитию, в ходе изменения найдет в себе силы, возможности устранить эти ошибки.

Перестройкой структуры и элементов в системе управления логическая схема развития управления не завершается. Остается еще один завершающий – пятый – шаг – закрепление в управлении новых качеств и свойств, привитых ему в процессе изменения. Это предполагает, во-первых, соответствующее развитие информационно-поведенческой подсистемы. Во-вторых, на данном шаге проводится регулярное изучение хода развития и анализ результатов мероприятий, проводимых в рамках перестройки. Это необходимо как для того, чтобы реально осознавать состояние развития управления, так и для того, чтобы постоянно вскрывать тормозящие факторы, вновь возникающие тенденции развития управления, новые возможности ускорения развития и закрепления достигнутых результатов. В-третьих, на данном шаге осуществляется целенаправленная корректировка как всего процесса развития управления, так и его отдельных составляющих. Корректировка осуществляется в целях отказа от не оправдавших или невозможных для полноценной реализации направлений развития управления, а также для проведения новых, ранее не предусматривавшихся преобразований управления, целесообразность и необходимость которых возникла в процессе его развития.

Приведенная логическая схема развития управления показывает, что это неоднозначный процесс, требующий постоянного соотнесения действий по преобразованию управления с задачами, стоящими перед управлением, а также с возможностями, которыми располагает организация в целом и существующая в ней система управления в частности (Виханский О.С., Наумов А.И., 1996).

4.1.4. Поиск оптимальной организационной структуры системы управления

Недостаточные знания законов статики и динамики архитектуры управления не позволяют четко сформулировать универсальные рекомендации. Однако некоторые указания в этом отношении могут быть полезными. При выборе многоаспектной системы управления разработчики должны ориентироваться на социальную компетентность сотрудников и менеджеров организации в вопросах разрешения конфликтных ситуаций, на готовность к сотрудничеству и постоянному обучению, на организационную культуру, собственные знания и умение работать в условиях сложных управленческих систем.

Иерархические организационные структуры систем управления могут быть успешно использованы, если работники высших иерархических уровней выступают не в роли классических начальников, а в качестве координаторов, при этом подчиненные должны вести себя как “маленькие” предприниматели. Подобная обстановка гарантирует перемещение предпринимательской инициативы из высших эшелонов фирменной власти в нижние слои организации. Создается предпосылка того, что сотрудники окажутся готовыми взять на себя предпринимательскую ответственность, а “иерархи” будут выполнять действительно координационные функции.

Недостатки матричных организационных структур систем управления могут быть устранены в том случае, когда соответствующая структура будет рассматриваться не как механическое дублирование служебных инстанций, а как органичная сетевая структура с оптимальной коммуникацией. Матричная организационная структура не может быть использована в организациях, коммуникационная культура которых характеризуется наличием секретов, языковых барьеров, монополий на знания.

Риск в рамках “дуальных” организационных структур систем управления может быть количественно оценен, когда ясны ключевые связи между основными и сопутствующими структурными образованиями. Поэтому сама система сопутствующих органов должна быть прозрачной. Опасность неконтролируемого разрастания вторичных структур можно предупредить путем формирования многофункциональных, многоцелевых органов типа учебных центров или различного рода “кружков”, которые сами определяют круг специфических задач, ориентируясь на собственные потребности. Иначе говоря, следует избегать создания узкоспециальных групп.

Кроме того, важно разъяснять линейным подразделениям необходимость вновь создаваемых вторичных структур. Так, некоторые средние предприятия, состоящие из слабо интегрированных функциональных подразделений, возлагают решение интеграционных проблем на вторичные структуры. Это может быть эффективным лишь в том случае, если руководитель подразделения рассматривает структурную надстройку в качестве средства поддержки своей позиции, а не как угрозу для нее.

Наконец, параллельная организационная структура, которая формируется как конструктивная конкурентная культура. Сотрудничество между партнерами внутри организации должно опираться на прочный фундамент терпимости, доверия, готовности разрешать конфликты. Для особо острых случаев целесообразно иметь нейтральную “третейскую” инстанцию.

Специалисты предлагают ряд простых управленческих концепций, включая такие, как менеджмент на базе оптимизации рабочего времени, оптимизация хозяйственных процессов, лидерство в области затрат времени, издержек, качества и т.п. Современная наука управления выступает за самоорганизацию во всех ее проявлениях. В то же время следует подчеркнуть, что “монументальность” старых систем управления имела определенный смысл. Они рассматривались как противовес мощным силам, окружающим предприятие. Чтобы противостоять внешним рыночным, политическим и правовым угрозам, организационные структуры должны обладать большой прочностью и жесткостью.

Подход к структурам управления с позиций двух критериев (например: функциональная и продуктовая ответственность; производственное и сбытовое управление; линейная и проектная организации) становится уже явно недостаточным. Требовалось расширение этих критериев как минимум до трех (например: линейное, проектное и “круговое” управление; тройственный управленческий принцип – производство, контроль, маркетинг), что приводило к еще более сложным построениям.

Предложения по созданию управленческой системы будущего носят скорее характер отрицания некоторых устоявшихся концепций. Они сводились в основном к следующему:

·   ликвидация двух – трех иерархических уровней;

·   дробление мегамонополий на обозримые “центры прибыли” путем сегментации производственно-сбытовой сферы;

·   резкое сокращение штата головных штаб-квартир;

·   освобождение от матричных связей;

·   устранение параллелизма между производственным и сбытовым управлением;

·   сокращение числа различных комиссий, групп, собраний, “кружков” и т.п.;

·   устранение разногласий между штабными и линейными органами путем функциональной интеграции.

Предлагаемые рекомендации дали малозначительные результаты, не привели к радикальному упрощению управленческих структур, реформе сложившегося управленческого стиля. Подход с позиций отрицания оказался непродуктивным как в вопросах диагностики усложнения управленческих структур, так и в плане борьбы с организационно-структурными излишествами (Райсс М., 1994).

В поисках оптимальной многоплановой управленческой организации целесообразно отказаться от крайних тенденций в области современного менеджерского дизайна и использовать в каждом конкретном случае собственную компетенцию в решении проблемы избыточной сложности в сфере управления.

4.2. Основные методологические подходы к проектированию системы управления

4.2.1. Методология[†] проектирования систем управления

Современные концепции проектирования систем управления предлагают различный набор способов, правил и методов, который можно свести в следующую совокупность элементов: стадии, подходы, принципы, критерии.

Центральной проблемой проектирования системы управления является определение его формальной структуры и прежде всего состава подразделений аппарата управления, установление их соподчиненности, функций, связей и отношений, а также расчет рациональной численности работающих. В общем виде может быть сформулировано три стадии проектирования (Мильнер Б.З., Евенко Л.И., Рапопорт В.С., 1983):

·   композиции;

·   структуризации;

·   регламентации.

Используя подходы Черняка Ю.И. (1975) и Мильнера Б.З. (1983) к проектированию систем управления, уточним три его стадии.

Стадия композиции: разработка параметров подсистем системы управления, в первую очередь определение параметров информационных потоков, генерируемых внешней средой, состоянием внутренней среды, параметрами использования ресурсов и факторов производства. Уточнение целей, критериев, функций, методов управления, разработка укрупненной организационной схемы аппарата управления.

Стадия структуризации: определение целей и функций подразделений; подбор базовых подразделений; формулирование методов формирования состава базовых подразделений; разработка организационной схемы аппарата управления; разработка положений о базовых подразделениях, руководителях служб.

Стадия регламентации: разработка количественных характеристик аппарата управления и процедур управленческой деятельности; определение состава внутренних элементов базовых подразделений; распределение задач и работ конкретными исполнителями; установление ответственности за их выполнение, разработка штатного расписания и т.д.

Мильнер Б.З., Евенко Л.И., Рапопорт В.С. (1983) выделяют три подхода к проектированию:

·   дедуктивный;

·   индуктивный;

·   комбинированный.

Уточним содержание этих подходов.

1. Дедуктивный подход характерен для создания организаций на базе уже существующих подразделений (объединяемых, укрупняемых, перестраиваемых и т.п.) в относительно сжатые сроки и при ограниченных аналитических и информационных возможностях для проведения более глубоких и многосторонних исследований.

2. Индуктивный подход предполагает выполнение максимального объема работ, относящихся к стадии регламентации. Этот подход заключается в детализированном описании функционирования объекта, информационных связей и организационных отношений, построении организационных моделей, проведении всесторонних расчетов и обоснований, оценке разных вариантов формирования структуры управления. Такого рода углубленное и разностороннее исследование системы во всей ее полноте и сложности проводится до принятия принципиальных решений об общей структуре управления объектом и служит обоснованием выдвигаемых предложений. Этот подход наиболее приемлем при разработке проектов новых предприятий или при проведении исследований, имеющих своей целью выработку типовых решений, которые могут быть распространены на несколько объектов.

3. Комбинированный подход предполагает более или менее равномерное распределение проектной работы по всем трем подходам. принципиальные решения о структуре управления организацией, принимаемые в относительно сжатые сроки на основе определения принципиальных характеристик организационной структуры, общей структуризации состава наиболее важных подразделений и связи между ними, детализированной разработки лишь тех подсистем, которые являются наиболее сложными, новыми, требуют особой аргументации. После этого осуществляются постепенная структуризация и регламентация организационной системы во всей их полноте, что определенным образом может повлиять на организационные решения, принятые на начальном этапе.

При проектировании надо иметь в виду одно обстоятельство. Система управления производственной организацией, полностью зависящей от результатов хозяйственной деятельности, и бюджетной организацией имеет совершенно разные стимулы к саморазвитию. Если в первом случае негативные результаты должны вызвать реакцию поиска причин отклонений в цепочке управленческое решение – результаты и к корректировке деятельности, то во втором случае результаты управленческих решений либо приходят в блок сравнения с большим временным лагом, либо вообще не могут быть прослежены напрямую, только по косвенным данным. Это обстоятельство требует встраивания в систему управления либо наличия во внешней среде вполне определенных ограничителей разрастания систем управления в бюджетных организациях.

В современной литературе существует разнообразие трактовок принципов проектирования. Остановимся на двух наиболее известных – европейской и японской.

Специалисты, исповедующие европейские методы управления, считают, что в процессе проектирования должны обеспечиваться следующие семь основных принципов проектирования европейской школы:

·   адаптивность – предполагает обеспечение нацеленности системы управления, ее оргструктуры на объект управления, их способности на адекватное реагирование на изменения во внешней среде;

·   устойчивость – определяет обеспечение прогнозируемости поведения системы управления, ее элементов и компонентов при изменении факторов внешней и внутренней сред;

·   многоаспектность и иерархичность – обеспечение широкого диапазона видов деятельности; использование различных типов организационных структур, методов управления; обеспечение иерархического взаимодействия между звеньями управления;

·   оптимальность – децентрализация (предоставление) полномочий по решению проблем подразделениями специалистов; обособление составных частей системы управления (состава ее подразделений, потоков информации и пр.); оптимизация числа управленческих связей (звенности) и уровней управления в управленческой иерархии;

·   скоординированность – обеспечение скоординированности деятельности и саморазвития различных подсистем системы управления, подразделений оргструктуры;

·   реактивность – обеспечение способности к быстрой реакции на изменения в субъекте и объекте управления на основе рационализации информационных потоков и повышения их технической обеспеченности;

·   экономичность – предполагает наиболее эффективную и экономичную систему управления или ее компонентов, снижение доли затрат на систему управления в общих затратах на единицу выпускаемой продукции, товаров или услуг, повышение эффективности производства. В случае, если после мероприятий по совершенствованию системы управления увеличились затраты на управление, они должны перекрываться эффектом в производственной системе, полученным в результате их осуществления.

Не отрицая в целом целесообразность этих принципов, японский менеджмент выдвигает два следующих основных принципа:

·   простота структуры;

·   помнить о границах контроля.

Во-первых, создаваемая структура управления должна быть невысокой по вертикали и широкой по горизонтали. Это вызвано тем, что в организации с высокой вертикальной структурой ухудшается связь между верхними и нижними подразделениями. Организация растет, количество работающих увеличивается, связь между верхними и нижними подразделениями ухудшается. Надо иметь в виду, что при прохождении каждой ступени содержательность (правильность) распоряжения снижается на 30%. То есть, если проводить реформу организации, нужно принять за правило расширять горизонтальную структуру.

Во-вторых, при контроле одним человеком нижнего звена, как считают японские менеджеры, существует некая граница (граница контроля), за которой контроль теряет эффективность. По мнению японских специалистов, контроль административного работника распространяется на 5-6 человек, инспектирующего – на 15-20 человек.

Что же касается критериев эффективности проектируемой системы управления, то они органически связаны с характеристиками состояния организационной структуры, рассмотренными выше, и их разнообразие может быть сведено в четыре основных критерия:

·   эффективность – соответствие параметрам эффективности системы управления в целом или ее частей в частности (коэффициенты: звенности, территориальной концентрации, эффективности организационной структуры, эффективности управления; интегральный показатель эффективности оргструктуры);

·   оптимальность – соответствие оптимальному построению организационной структуры системы управления по пятизвенному и пятиуровневому принципу;

·   устойчивость – сохранение в неизменном виде системы управления или ее элементов под воздействием изменений во внешней среде.

·   адекватность располагаемому ресурсному потенциалу.

Завершается проектирование оценкой эффективности системы управления в целом или ее оргструктуры в частности. Подходы определены в предыдущей теме.

4.2.2. Проработка организационных механизмов координации системы управления

Организационные механизмы координации и характер регламентации процессов управления, как известно, тесно связаны с типом системы управления и корреспондируют с организационной структурой системы управления. Механизмы координации зависят от характера связей между работами, а в общем случае – от объемов информационной нагрузки, определяемой как сложностью проблем, решаемых организацией, так и сложностью отношений “вход – выход” между элементами организационной структуры.

В проектировании систем управления широко используется типология зависимостей, состоящая в их делении на общие, последовательные и многосторонние.

В общей зависимости находятся работы, которые практически не связаны непосредственной кооперацией, но при их выполнении используются общие фонды финансовых, материальных и других ресурсов, распределяемых между ними. Сюда могут быть отнесены: выпуск разнородных видов продукции, обслуживание организационно обособленных производственных подразделений, подбор и подготовка кадров и т.д.

Последовательная зависимость существует между работами, при которых результаты предыдущих создают условия для выполнения последующих в условиях относительно стабильной номенклатуры и технологического порядка выполнения работ (к ним относятся, например, осуществление освоенных процессов выпуска продукции, строительство объектов по типовым проектам, разработка технических и финансовых планов и т.п.).

В многосторонней зависимости находятся работы, состав и последовательность которых являются недостаточно определенными и уточняются в ходе их выполнения, а результаты и содержание каждого из последующих и предыдущих этапов работ испытывают взаимное влияние, что обусловливает возникновение обратных связей в ходе их выполнения (к ним относятся, например, разработки и освоение новых видов техники и технологии, осуществление комплексных экономических и социальных мероприятий, создание автоматизированных систем управления и т.п.).

Наряду с типом зависимостей между элементами системы большое значение имеют общее количество элементов, по которым необходимо принимать решение, сумма связей между ними, а также характер самих решений (программируемых для рутинных проблем и не программируемых для нерутинных творческих проблем). В совокупности это определяет информационную нагрузку, которая чем выше, тем больше требует сильных механизмов координации. Существует ряд типовых координационных механизмов в организациях, которые позволяют сделать следующие выводы об их содержании и сферах применения (по нарастанию степени сложности):

1) использование стандартных правил и процедур – простейшая форма организационной координации. Она состоит в том, что заранее задается и стандартизуется спецификация задач по каждому классу работ, включая связи между ними. Эта стандартизация может охватывать все характеристики, процедуры, методы осуществления работ (и тогда они поддаются полной автоматизации) либо некоторые их спецификации;

2) рост сложности организационных задач приводит к увеличению числа ситуаций, при которых характер задач и связи по их координации не могут быть установлены заранее. В этом случае часть рабочих ситуаций программируется на базе стандартных правил и процедур, а принятие координационных решений и выбор курса действий в нестандартных ситуациях возлагается на непосредственного руководителя работ, которые требуют координации. По мере роста сложности задач пропускная способность нижнего иерархического уровня становится недостаточной, и аппарат управления превращается в многоступенчатую иерархическую систему. В ней каждый следующий уровень координирует действия руководителей нижестоящих уровней;

3) планирование результатов и основных параметров осуществления работ – одно из самых распространенных средств всесторонней балансировки и координации действий различных звеньев и уровней иерархически организованных систем. Оно особенно эффективно, когда отсутствуют “ведомственные” противоречия между целями и интересами звеньев, координируемых с помощью планов, и когда предсказуемость результатов работ и технологии их осуществления являются достаточно высокими.

Таким образом, чем многоаспектнее и масштабнее деятельность организации, тем сложнее обеспечивать управляемость и эффективность ее деятельности, поскольку за пределами нормы управляемости организация теряет устойчивость и адаптивность. Здесь, наряду с тремя формами координации, целесообразно использовать два способа развития организации – децентрализация и упрощение (Лайс А.Л., 1997). Рассмотрим эти способы.

Децентрализация – передача прав, полномочий и ответственности на уровень производственных подразделений. Это характерно для корпоративных организаций (например, стратегическое управление остается на уровне аппарата управления корпорации, а оперативное и тактическое передается на уровень подразделений). В административных и в сравнительно небольших предпринимательских организациях используется метод бюджетирования, в рамках которого подразделения дискретно (на месяц, квартал) наделяются финансовыми ресурсами (бюджетом), которыми они распоряжаются самостоятельно для решения поставленных задач.

Упрощение заключается в сокращении числа управляющих по горизонтали при объединении функций, в сокращении уровней иерархии по вертикали. В первом случае в качестве позитивного можно отметить сокращение затрат на управление, а в качестве негативного – при превышении нормы управляемости вполне вероятна потеря устойчивости и адаптивности[‡]. При сокращении числа уровней управления обеспечивается не только сокращение управленческих затрат, но и повышается быстрота реакции на вызовы среды и в конечном счете на запросы потребителей.

Перспективной может стать так называемая перевернутая пирамида формальной структуры, в которой руководители предоставляют работникам, оказавшимся наверху, необходимые ресурсы, чтобы те обслуживали клиентов.

4.2.3. Проектирование экономических рычагов управления

Наиболее универсальными и мощными рычагами экономического регулирования, как считает Черняк Ю.И. (1975), являются ценовые механизмы, но они являются далеко не единственными. В работах академика Немчинова и в целом ряде других исследованы способы взаимодействия этих регуляторов. назовем наиболее крупные из них:

·   система оценок ресурсов (природных, трудовых, информационных и др.) и условий производства, на основе которой строится система рентных платежей и отчислений за пользование ресурсами;

·   система оценок потребительской стоимости, в которой осуществляется взаимодействие двух потоков информации – сопоставление объективных свойств товаров с точки зрения способов их потребления (товароведческие и субъективные оценки удовлетворения нужд потребителя, технологические и потребительские оценки);

·   экономико-математические оценки (балансовые меры пропорциональности и темпов развития, оценки оптимального плана и др.);

·   общественные оценки (оценки значимости в деревьях целей, социальные оценки, оценки безопасности и риска и т.д.).

Роль подразделений в осуществлении производственного процесса отнюдь неравнозначна, и нет ничего вреднее, чем стричь их под одну гребенку, устанавливая одинаковые механизмы формирования прибыли. Вспомогательно-обслуживающие подразделения могут получать прибыль только путем ее перераспределения за счет основных подразделений. Если для них установить цель – максимизацию прибыли, можно полностью разладить работу производственной системы в целом.

Для каждого из таких подразделений должна быть сформулирована собственная производственная подцель, непосредственно вытекающая из цели системы в целом, и собственный критерий подсистемы, устанавливающий направление деятельности подсистемы в интересах достижения общей цели всей системы.

Критерий приращения скорости выпуска дает единственно достоверное средство оценки эффективности управления и вклада управленческих подразделений в повышение эффективности производства. При должной постановке системы учета представляется возможным определить, какая часть прироста скорости выпуска получена за счет интенсификации труда рабочих, а какая – за счет лучшего планирования, лучшей организации процесса производства, лучшего информационного взаимодействия с поставщиками, потребителями, смежниками.

Показатели экономического стимулирования могут быть сконструированы для каждой категории рабочих, инженерно-технических работников и служащих в зависимости от того, какой вклад может внести их деятельность в достижение цели организации. Премии распределяются в зависимости от вклада каждого в достижение общей цели, оцениваемого индивидуальным критерием. Имея столь совершенный инструмент, как дерево целей, можно весьма точно определить, в какой степени определенная группа работников или отдельный работник способствовали достижению целей, а с помощью дерева критериев – оценить стоимостный эквивалент этого вклада (Черняк Ю.И., 1975).

4.3. Резюме

1. Развитие управления идет скачкообразно. Следует отличать развитие управления от его совершенствования. Развитие управления – это разворачивающийся во времени процесс его перехода из одного состояния в другое. Совершенствование управления – это улучшение по определенному критерию характеристик системы управления.

2. Реакция управления на появление новой проблемы должна состоять в выработке у системы управления потребности в решении этой проблемы и готовности ее решать.

3. Любая современная управленческая система должна создаваться на базе принципа многоаспектности. Лишь с помощью такой системы предприятию удается эффективно контролировать сложные рынки и рационально использовать ресурсы. Но недостаточные знания законов статики и динамики архитектуры управления не позволяют сформулировать универсальные рекомендации.

4. Центральной проблемой проектирования системы управления структуры аппарата управления является определение его формальной структуры, которая включает, прежде всего, состав подразделений аппарата управления, установление их соподчиненности, функций, связей и отношений, а также расчет рациональной численности работающих. В общем виде процесс проектирования может быть сведен к трем стадиям: композиция, структуризация, регламентация.

5. При формировании организационной структуры системы управления могут быть использованы три подхода – дедуктивный, индуктивный и комбинированный.

6. В проектировании систем управления широко используется типология зависимостей, состоящая в их делении на общие, последовательные и многосторонние.

Основные термины и понятия

Дедуктивный подход

Индуктивный подход

Комбинированный подход

Принцип многоаспектности

Развитие управления

Совершенствование управления

Многосторонняя зависимость

Общая зависимость

Последовательная зависимость

Стадия композиции

Стадия регламентации

Стадия структуризации

Вопросы для повторения

1. В чем проявляется историзм развития управления?

2. Перечислите три общих принципа развития системы управления.

3. Перечислите три основных подхода к формированию организационной структуры системы управления.

4. Перечислите зависимости, широко используемые в проектировании.

Вопросы для обсуждения

1. Почему развитие управления и совершенствование управления – разные понятия?

2. Каковы основные критерии, которым должна отвечать организационная структура системы управления?

3. В чем сущность и содержание дедуктивного, индуктивного и комбинированного подходов к формированию организационной структуры системы управления?
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* Морфология – это наука о структуре и форме.

[*] Этот промежуток времени индивидуален и зависит от действия различных факторов.

* Абсентеизм – относительная частота отказов от выполнения работы по неуважительным причинам, включая прогулы и т.п.

[†] Методология – это совокупность способов, правил и методов, устанавливающих научно обоснованный порядок выполнения какой-либо работы; совокупность познавательных средств, методов, приемов, используемых в какой-либо науке (Статистический словарь / Гл. ред. Ю.А. Юрков; Редкол.: И.К. Беляевский, В.А. Варенов,  В.И. Галицкий и др. – М.: Финстатинформ, 1996. – 479 с.).

[‡] Устойчивость и адаптивность всей организации не может превышать таковые показатели  у наименее устойчивого и наименее адаптивного из ее подразделений.
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