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ОРГАНИЗАЦИОННЫЙ ЭФФЕКТ.
Синергия - прирост дополнительной энергии, превышающий сумму индивидуальных усилий их участников, который они обеспечивают.

Самое удачное исследование феномена синергии в совместном труде было предпринято К. Марксом. Исследуя трудовую кооперацию, он внимательно изучал источники появления организационного эффекта, т.е. синергии - возрастания совокупной энергии в зависимости от типа внутриколлективной связи. Им было выделено несколько стадий этого процесса:

· Массовость;

· Комбинированность труда;

· Специализация.

Тайна организационного эффекта коренится в принципах объединения индивидуальных и групповых усилий:

· единство цели,

· разделение труда,

· согласование и проч.

Непременное условие взаимоусиления – достижение цели объединения людей, превращение их в единомышленников.

"Два человека могут иметь вполне "одинаковые" цели, но именно поэтому находиться во взаимной борьбе, то есть составлять дезорганизованную комбинацию".

НАДЕЖНОСТЬ ИНФОРМАЦИИ.

Целевое управляющее воздействие реализуется в форме решений, принятие и осуществление которых составляют основные этапы управления.

Рациональность определяет качество решений. ((
· надежность информации:
1. полнота,

2. избирательность информационных каналов,

3. поиск и отбор строго определенной информации,

4. соблюдение специфики,

5. достоверность.

Социальная информация

Базовая





Текущая

· системы образования, средств массовой

информации, правовых норм и других


Субъектная       Объектная

общественных источников;

· семьи, трудового коллектива и неформальных групп;

· наследственной информации и психофизиологических особенностей индивида

Особенности управленческих знаний:

· возможность содержательной интерпретации;

· наличие классификационных отношений, позволяющих устанавливать между отдельными единицами знания отношения, характеризующие характер их взаимосвязи, что дает возможность хранить знания, одинаковые для всех элементов множества;

· наличие ситуативных связей, определяющих взаимосвязанность отдельных знаний и позволяющих строить процедуры проверки знаний на совместимость, противоречивость и т.д.

СХЕМА. Информационная структура интеллектуальной системы

	Система социальной информации


	
	Естественные

языки


	
	Комплекс мотивов и установок человека




Интеллектуальная система управления

(информационный аспект)

	Информационные алгоритмические яз. и тех. средства
	
	Машинные

коды
	
	Средства представлений знаний (технические, языковые и неязыковые)


В основе синтеза знания и деятельности лежит концепция экспертных систем (ЭС), знаменующих начало "второй компьютерной революции" и дающих возможность представлять в ЭВМ элементы личностного знания и профессионального персонального опыта высококвалифицированных специалистов-экспертов.

ПРОБЛЕМА СТРУКТУРНОЙ ИНЕРЦИИ И ОРИЕНТИРЫ РАЗВИТИЯ ОРГАНИЗАЦИИ.

Проблема взаимоотношения организации с внешней средой традиционно является одной из ключевых проблем социологии организаций. Особую остроту и практическую значимость она приобрела в нашей стране в связи с попытками перевода российской экономики на новые, рыночные условия хозяйствования.

Идея гибкой организации наиболее ярко отражена в инновационном подходе:

1) развитие организации это – 

· результат сознательных изменений;

· оно не детерминировано, ( не ограничено прошлым;

· развитие организации трактуется не как непрерывный, имеющий внутреннюю логику, но как дискретный, привнесенный извне процесс;

2) организация - пластичный материал:

· обладающий неограниченной способностью быстро и адекватно оценивать изменения внешней среды и адаптироваться к ним, находя эффективные образцы деятельности;

· изменение внешних условий представляется главным фактором организационного изменения;

3) организация изображается либо как совокупный индивид, либо как совокупность индивидов (групп), преследующих свои цели, т.е. расщепляется на составляющие и практически исчезает как единица анализа.

Сторонники теории организационной экологии считают, что в ходе селекционного процесса, имеющего место в мире организаций, отдается предпочтение организациям, чья структура инерционна.

Понятие "структурной инерции" было введено Артуром Стинчкомбом. Определив организацию как "набор стабильных социальных отношений, созданных преднамеренно, с ясной целью решения некоторых специфических задач", он поставил проблему сохранения ее стабильности; 1965 г. - выдвинул и обосновал предположение, согласно которому когорты организаций несут на себе "отпечаток" социальных, культурных и технических черт, присущих окружающей среде с того времени, когда эта когорта основывалась, ((((( современные характеристики популяций организаций отражают скорее исторические условия времени их основания, нежели их последующую адаптацию к изменяющимся условиям.

Характеристики организации, предполагающие наличие инерционных сил в организационной структуре:

1) надежность,

2) отчетоспособность,

3) ответственность,

4) способность воспроизводить структуру с высокой точностью (структурная инерция).

СТРАТЕГИЧЕСКИЕ ИЗМЕНЕНИЯ В ОРГАНИЗАЦИИ.

Условия, необходимые для проведения изменений:

· вскрыть, проанализировать и предсказать то, какое сопротивление может встретить планируемое изменение;

· уменьшить до возможного минимума это сопротивление (потенциальное и реальное);

· установить статус-кво нового состояния.

СХЕМА. Матрица «изменения - сопротивление»

	Проявление

отношения к

изменению
	Принимается
	Не принимается
	

	
	«СТОРОННИК»


	«ПРОТИВНИК»


	Открытое

	
	«ПАССИВНЫЙ СТОРОННИК»


	«ОПАСНЫЙ
ЭЛЕМЕНТ»


	Скрытое


(((( СТИЛЬ ПРОВЕДЕНИЯ ИЗМЕНЕНИЯ: ((((
· конкурентный стиль;

· стиль самоустранения;

· стиль компромисса;

· стиль приспособления;

· стиль сотрудничества.

Процесс выбора организационной структуры или ее изменения строится по следующей схеме:

· выясняется, какие задачи и функции, выполняемые в организации, имеют критическое значение для осуществления стратегии;

· устанавливается связь между выделенными стратегическими задачами и функциями и рутинными функциями, выполняемыми в организации;

· формируются структурные единицы организации, в основе которых лежат стратегически важные задачи и функции;

· определяются степень самостоятельности каждой структурной единицы в принятии решений и уровни в иерархии, принимающие решения относительно деятельности структурных единиц бизнеса;

· устанавливаются организационные связи между единицами бизнеса, предполагающие фиксацию их места в организационной иерархии, определение форм и способов коммуникации руководителей и представителей единиц бизнеса, а также степени и формы участия в выработке общеорганизационной стратегии.

МОБИЛИЗАЦИЯ ПОТЕНЦИАЛА ОРГАНИЗАЦИИ ДЛЯ

ОСУЩЕСТВЛЕНИЯ СТРАТЕГИИ.

Процесс формирования мобилизации ресурсов начинается с того, что механизм использования ресурсного потенциала организации приводится в соответствие с осуществляемой стратегией для того, чтобы высшее руководство должно было привести характер и направленность деятельности функциональных подразделений в соответствие с задачами реализации стратегии.

Основа деятельности - распределение ресурсов организации по отдельным составляющим стратегии. Главное условие эффективного использования ресурсов ( эффективного осуществления стратегии - правильное распределение во времени. Чтобы избежать провала при реализации стратегии на стадии ее выполнения, руководство должно организовать правильное распределение финансовых ресурсов организации.

· Установление стратегических ориентиров использования денежных средств, которые фиксируют то, на какие цели могут осуществляться затраты, и то, куда деньги не следует вкладывать.

· Анализ потребности в денежных средствах отдельных частей организации для решения отдельных задач и выполнения функций.

· Определение приоритетов в распределении денежных средств.

· Оценка и удержание источников поступления капитала.

!!!!! Выполнение всегда является самой сложной стадией в любом процессе.

ПОДХОДЫ К ПОСТРОЕНИЮ ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ ЧЕЛОВЕКА

И ОРГАНИЗАЦИОННОГО ОКРУЖЕНИЯ.
Взаимодействие человека и организационного окружения:

1. Человек, вступая во взаимодействие с организационным окружением, получает от него побуждающие к действию стимулирующие воздействия.

2. Человек под воздействием этих стимулирующих сигналов со стороны организационного окружения осуществляет определенные действия.

3. Действия, осуществляемые человеком, приводят к выполнению им определенных работ и одновременно оказывают определенное воздействие на организационное окружение.

Модель включения человека в организационное окружение с позиций индивида.

Организационное окружение

Стимулирующее воздействие
Человек
Реакция на стимулирующее воздействие
Действия, поведение
Результаты работы
СПОСОБЫ УСТАНОВЛЕНИЯ ВЗАИМОДЕЙСТВИЯ ЧЕЛОВЕКА И ОРГАНИЗАЦИИ.

Модель включения человека в организационное окружение с позиций организации.

Окружающая среда

	Запросы

среды
	
	Ответ

организации

на запросы

среды

	
	ОРГАНИЗАЦИЯ


	

	
	Вход

человек

цели

структура

процессы

техника и т.п.
	Преобразователь

поведение

действие
	Выход

продукт

услуга


	


СХЕМА. Основа конфликта во взаимодействии индивида и организации.
	Ожидания и представления индивида об организации и его места в ней

· место в организации

· выполняемая работа

· желаемое вознаграждение


	
	Ожидания организации в отношении индивида, его места и роли в ней

· квалификационные и личностные характеристики для выполнения роли

· требуемый результат работы

· возможность вознаграждения




Группу основных ожиданий индивида составляют ожидания по поводу:

· содержания, смысла и значимости работы;

· оригинальности и творческого характера работы;

· увлекательности и интенсивности работы;

· степени независимости, прав и власти на данной работе;

· степени ответственности и риска;

· престижности и статусности работы;

· степени включенности работы в более широкий трудовой процесс;

· безопасности и комфортности условий на работе;

· признания и поощрения хорошей работы,

· заработной платы и премий;

· социальной защищенности и других социальных благ, предоставляемых организацией;

· гарантий роста и развития;

· дисциплины и других нормативных аспектов, регламентирующих поведение на работе;

· отношений между членами организации;

· конкретных лиц, работающих в организации.

Организация ожидает от человека, что он проявит себя:

· как специалист в определенной области, обладающий определенными знаниями и квалификацией;

· как член организации, способствующий успешному функционированию и развитию организации;

· как человек, обладающий определенными личностными и моральными качествами;

· как член коллектива, способный коммуницировать и поддерживать хорошие отношения с коллегами;

· как член организации, разделяющий ее ценности;

· как работник, стремящийся к улучшению своих исполнительских способностей;

· как человек, преданный организации и готовый вовне отстаивать ее интересы;

· как исполнитель определенной работы, готовый, осуществлять ее с должной отдачей и на должном качественном уровне;

· как член организации, способный занять определенное место внутри организации и готовый взять на себя соответствующие обязательства и ответственность;

· как сотрудник, следующий принятым в организации нормам поведения, распорядку и выполняющий распоряжения руководства.

СХЕМА. Факторы, влияющие на выбор организационной структуры.

	Размер организации и степень разнообразности ее деятельности

	
	Географическое

Размещение

организации


	

	
Стратегия, реализуемая организацией

	
	Организационная структура
	
	Технология

	

	
Динамизм внешней среды
	
	Отношение к организации руководителей и сотрудников




ФОРМАЛИЗОВАННОЕ И ОФИЦИАЛЬНОЕ.

Направления формализации:

· административно-правовое;

· экономическое;

· технологическое;

· логико-системное;
· оперативно-управленческое;

· социокультурное;
· психологическое.
Вышеперечисленные направления создают формализованную часть организации, состоящую из:

1. функций - предписанных работнику обязанностей, задач, полномочий; 

2. регуляторов - нормативов служебного поведения, средств контроля, стимулов,

3. связей - иерархической системы должностей и функциональных зависимостей.

ОРГАНИЗАЦИОННАЯ СТРУКТУРА ФИРМЫ
К организационным структурам управления промышленными фирмами относят:

· размеры производственной деятельности фирмы;

· производственный профиль фирмы;

· характер выпускаемой продукции и технология ее производства;

· сфера деятельности фирмы;

· масштабы заграничной деятельности и формы ее осуществления;

· характер объединения фирмы.

Типы контроля:

· через полную собственность, когда все или почти все акции фирмы принадлежат одному лицу, группе лиц или одной фирме;

· через большинство акций, предполагающее владение собственностью на 51% выпущенных акций;

· через механизм соподчинения, когда обладание большинством акций одной фирмы, в свою очередь владеющей контрольным пакетом другой фирмы, влечет за собой и контроль над этой фирмой;

· через меньшинство акций, когда акции фирмы распылены и достаточно иметь небольшой процент их, чтобы иметь контроль над фирмой

О наличии контроля над той или иной компанией обычно судят на основании совокупности различных признаков, включая финансовые, персональные и другие связи. Используя систему участия, крупнейшие фирмы сформировали сложнейшие комплексы связанных между собой промышленных, финансовых, торговых и других компаний.

Национальная принадлежность совместной фирмы определяется:

· по месту организации и регистрации;

· по месту нахождения центрального аппарата управления;

· по месту жительства генерального директора и президента фирмы;

· по месту расположения основной производственной базы деятельности. Договоры о совместных фирмах (предприятиях) или совместной деятельности, применимые в мировой практике, бывают следующих видов:

1. с образованием и регистрацией фирмы как нового юридического лица (субъекта права) со своей правосубьектностью и с закреплением за этим юридическим лицом права собственности на продукцию совместной фирмы;

2. о согласованных действиях партнеров для достижения общей цели, без образования нового юридического лица; каждая сторона договора действует как самостоятельный субъект права;

3. о передаче третьему лицу функций нового субъекта права. Для участников договора это так называемая "доверительная" собственность (соглашение о трасте). Стороны между собой не оформляют свою совместную деятельность.

Понятие и принципы построения управленческих структур.

"Структура управления организацией", или "организационная структура управления" (ОСУ) - одно из ключевых понятий менеджмента, тесно связанное с целями, функциями, процессом управления, работой менеджеров и распределением между ними полномочий.

Существует два направления специализации элементов ОСУ:

a) в зависимости от состава структурных подразделений организации вычленяются звенья структуры управления, осуществляющие маркетинг, менеджмент производства, научно-технического прогресса и т.п.;

b) исходя из характера общих функций, выполняемых в процессе управления, формируются органы, занимающиеся планированием, организующие производство, труд и управление, контролирующие все процессы в организации, и т.д.

СХЕМА. Связь между цепями и уровнями управления
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Принципы формирования ОСУ:

1. Организационная структура управления должна, прежде всего, отражать цели и задачи организации, а, следовательно, быть подчиненной производству и его потребностям.

2. Следует предусматривать оптимальное разделение труда между органами управления и отдельными работниками, обеспечивающее творческий характер работы и нормальную нагрузку, а также надлежащую специализацию.

3. Формирование структуры управления надлежит связывать с определением полномочий и ответственности каждого работника и органа управления, с установлением системы вертикальных и горизонтальных связей между ними.

4. Между функциями и обязанностями, с одной стороны, и полномочиями и ответственностью, с другой, необходимо поддерживать соответствие, нарушение которого приводит к дисфункции системы управления в целом.

5. Организационная структура управления призвана быть адекватной социально-культурной среде организации, оказывающей существенное влияние на решения относительно уровня централизации и децентрализации, распределения полномочий и ответственности, степени самостоятельности и масштабов контроля руководителей и менеджеров.

Важный фактор формирования управленческих структур - уровень развития на предприятии информационной технологии. Общая тенденция к децентрализации "электронного интеллекта", т.е. к росту числа персональных компьютеров при одновременном расширении использования на уровне предприятия локальных сетей, ведет к ликвидации или сокращению объема работ по ряду функций на среднем и низовом уровнях управления.

ПРИНЦИПЫ ОРГАНИЗАЦИИ

· Обязанности должны быть определены. 

· Принцип полномочий и ответственности.

· Не сваливайте ответственность на других.

· Принцип однородности.

· Принцип постановки задачи.

· Индивидуальный проект организационной структуры.

Компании склонны принимать систему организации, основанную на случайных наблюдениях и предположениях. Идеи и системы часто применяются просто потому, что их использует кто-то еще. Компании не пытаются выяснить, применимы ли эти системы к конкретной ситуации, результатом чего является замедленный прогресс.

ОРГПРОЕКТИРОВАНИЕ КАК РЕКОНСТРУКЦИЯ МИРА УПРАВЛЕНИЯ

Термин "проектирование" традиционно носит техническую окраску. Под проектированием понимается деятельность, связанная с претворением в жизнь научно-технических решений: разработка чертежей и технической документации, привязка решений к конкретным условиям и т. п.

Можно выделить два направления оргпроектирования:
· построение дескриптивной модели организации для исследования и прогнозирования ее поведения;

· разработка прескриптивной модели, согласно которой будет производиться перестройка организации.

Концепции организационного проектирования:

- классическая,

- "человеческих отношений",

- ориентированная на процессы принятия решений,

- информационно-кибернетическая,

- стратегическая,

- элементная,

- рыночно-иерархическая,

- кластерная,

- социотехническая.

ЗАРУБЕЖНАЯ СОЦИОЛОГИЯ ОРГАНИЗАЦИЙ

Особенность европейской традиции - исторический взгляд на организацию, особое внимание к генетическим аспектам функционирования организационных структур всех уровней общества, постановка организационных проблем в свете общесоциальных реформ и тенденций развития той или иной страны.

Обе эти черты взаимосвязаны, и можно сказать, что европейская социология организаций двигалась от общества как макроорганизации к организации как микрообществу.
Развитие североамериканской науки в этой области шло, в известной степени, в противоположном направлении. Начальным пунктом там оказывались не просто деловые организации, а скорее даже элементарный процесс трудового акта работника в них. Истоки такого подхода восходят еще к середине прошлого столетия, когда в 1832 году в США вышла книга Ч.Вабаджа "Об экономике машинного производства", где анализ выполнения разных работ выдвигался в центр внимания управления. Такая сугубо эмпирическая ориентация надолго определила характер американской социологии организации и управления. Кроме того, в качестве исследователей этих вопросов в американской промышленности часто выступали сами управляющие или даже предприниматели, что также усиливало практическую направленность американской социологии организаций.

Традиции обоих континентов не могли, конечно, не взаимодействовать, и взаимное влияние их вскоре сказалось. Так, в работах американских исследователей усилился социально-критический тон, углубилась философская разработка организационных проблем. В Европе были охотно восприняты заокеанские методики манипулирования, и сложилось широкое направление социальной инженерии. Но нельзя не видеть, что в целом американское влияние оказалось более сильным. Наибольшую устойчивость проявила французская социология, но подобные изменения нарастают и там.

Размежевания в западной социологии организации обнаруживаются также в трактовках основных понятий, таких, как "организация", "цель", "структура" и др. Что считать организацией? Если в качестве первичного ее элемента выделить связь, то организация выступает как безличная структура отношений, рационально построенных и уравновешенных. Стоит за основу социальной организации принять человека - и организация оказывается общностью людей, функционирующей по законам социальной группы. Когда же определяющим элементом называется цель, организация трактуется как система разномасштабных и взаимосогласованных целей, подцелей, задач и заданий, в которой выполнение более частных целей и задач содействует выполнению более общих. Каждая концепция строит свой образ организации: кроме упомянутых - как систему социальных норм, структуру статусов, последовательность действий, форму контроля, способ разделенная труда и т.д.

Понятно, что подобное методологическое разнообразие складывалось и под воздействием экономического развития общества. Каждый значительный этап в эволюции производства отражался в теории организационного управления в форме далеко идущих поворотов, зарождения новых подходов, затухания прежних и других изменениях. Большую роль в судьбах науки сыграли, например, экономический кризис конца 20-х - начала 30-х годов, многочисленные "бумы" производства, смена стадий промышленного развития. Сегодня в центре внимания исследователей последствия, которые вызвала в теории организационного управления научно-техническая революция, а также обратное влияние этой теории на НТР.
Так, в работе З. Фосса выделяются следующие основные этапы промышленного развития США с точки зрения изменений теории и практики управления: первая фаза (1850-1950 гг.) - промышленность ориентирована исключительно на прибыль, спрос на продукцию покрывался лишь частично, управление полностью в руках высших управляющих и предпринимателей, основное средство регулирования отношений с рабочими - зарплата. На второй фазе (1951 - 1970 гг.) была достигнута стадия товарного накопления, но крупное производство столкнулось с новыми социально-экономическими трудностями высокоорганизованного характера. В работе с персоналом разделились функции высшего, среднего и низового управленческих звеньев, выработана децентрализованная и более мотивирующая стратегия управления. На нынешней, третьей фазе оформилось осознание тесной связи технологии, экономики, социальных процессов и экологии. Это привлекло за собой пересмотр роли человека на производстве, влияния производства на жизненную среду и общественные отношения и т.д. Каждая из этих стадий выдвигала целый ряд присущих именно ей организационных концепций.

В известной мере совпадает с этим и организационное развитие самой науки управления. Так, в книге Дж. Мейджи "Процесс управленческой науки" отмечаются следующие вехи этого процесса за последние 20 лет в Англии:

1950 - 1960 гг. - научные работники мало занимались организацией предприятий, мало готовилось специалистов, университеты были в стороне от этого дела, слаба была связь с практикой, решались лишь ограниченные задачи; 1960 - 1970 гг. - рост интереса к организациям в университетах (если в 1962 году социальные курсы читались в 6 университетах, то в 1968 году - в 37), возрос выпуск специалистов, распространились количественные методы, больше стало теоретических работ; с 1970 года - осознание возможностей и границ науки и самого управления, интеграции социально-психологического, функционального и статистического направлений анализа, акцент на качественные характеристики объекта.

Очевидно и влияние смежных наук и видов деятельности: исследования глобальных экологических проблем, совершенствования технического и социального прогнозирования, системного анализа и т.д. Разумеется, социология организаций обладает также и собственной логикой, предопределяющей ее развитие.

"Модели" организаций. В западной социологии сложилось множество моделей организаций, вокруг которых сгруппировались целые школы исследователей. Если подвергнуть историю данного вопроса логической реконструкции, то мы получим следующие основные концепции организации.

Организация как трудовой процесс. Наиболее ранний подход к измерению и построению организационной системы. Методологической основой его явилось выделение блока "человек - труд" как первоосновы организации. В рамках этого блока процесс труда максимально размельчался на простейшие элементы с целью задать работнику наиболее оптимальный режим исполнения. Собственно трудовая деятельность принципиально отделялась от управления, которое становилось функцией другого лица.

Под именем тейлоризма эта модель широко известна. Главные ее особенности - полностью, детально "расписанное" поведение работника по рационализированной схеме, а также подход к самому работнику как к своего рода "запасной части", годной лишь к определенному месту.

Организация - машина. Авторы этой модели - А. Файоль, Л. Уорвик и другие - рассматривали организацию как безличный механизм, построенный из формализованных связей, статусов, целей в виде многоуровневой административной иерархии. Упор делается на единство командования, выделение функциональных звеньев ("департаментализация") и рычагов регулирования (планирования, координации, контроля и проч.). Организация в этом смысле есть, прежде всего, инструмент решения задач, человек в ней выступает не как личность, а лишь как абстрактный "человек вообще". Такая почти техническая система предполагает и полную управляемость, контролируемость ее деятельности.

"Бюрократическая" модель организации. Близкая к предыдущей концепция рационализации ("бюрократизации") поведения человека в организациях. Макс Вебер разработал ее с целью преодоления свойственной людям иррациональности в поступках и отношениях. Гарантия эффективности организации обеспечивается через стандарты деятельности. Преимущества при этом достигаются за счет точности, однозначности, четкой субординации, целостности и т.д. отношений. Обязанности между членами организации распределяются по степени компетентности, на этом принципе и строится власть в организации. В отличие от упомянутых выше авторов, Макс Вебер не занимался практическим построением административных структур, его образ "бюрократической" организации давал только теоретическую модель снятия нарастающих проблем.

Организация - община. Представление об организации как о частном случае человеческой общности, особой социальности. Ключевыми являются отношения "человек-человек", "человек-группа", причем отношения эти строятся на межличностной основе взаимных привязанностей, общих интересов и т.д. Главный регулятор - принятые в группе нормы поведения. Структура строится на основе стихийно складывающихся первичных отношений между индивидами, по "шкале престижа", через процессы лидерства и т.д. В этой среде образуются частые, неформальные ассоциации. Подобная организованность удовлетворяет социальные потребности индивида (в общении, признании, принадлежности) и контролирует его поведение (через общественное мнение). Эта социально-психологическая "организация в организации" мало доступна управлению, действующему прежними методами, и единственный путь воздействия на организацию лежит через включение в ее естественную систему, воздействие на мотивы, установки и проч. Экспериментально и теоретически эта модель была обоснована Э. Мейо, Ф. Ротлисбергером и другими.

Социотехническая модель предложена тавистокской школой. Основывается на зависимости внутригрупповых связей от технологии производства. Исследования, проведенные в пятидесятых годах группой английских социологов на угольных шахтах в Уэльсе, на текстильных фабриках в Ахмедабаде, показали также и обратное влияние социально-психологических качеств группы на производительность. В той степени, в какой это позволяют особенности оборудования и технологического процесса, организации следует учитывать и допускать неформальное регулирование на отдельных участках. По мере развития технической базы производства эти допуски могут варьировать вплоть до исчезновения.

Интернационистская модель. Начиная с Ч. Бернарда, далее у Г. Саймена, Дж. Марча и других, организация рассматривается как система длительных взаимодействий между работниками. Причем индивиды вносят в организацию собственные ожидания и ценности, руководствуются своим представлением о ситуациях. Поскольку цели, структура и т.д. являются в некоторой мере продуктом этих взаимодействий (наряду с формальными), возникают большая неопределенность для управления, риск при принятии решений. Рациональность руководителя также ограничена: знание его об организации неполно, все последствия своих решений он не предвидит, порядок предпочтений у него неустойчив. Важный способ поддержания контроля - системный анализ и построение организации с учетом границ ее формализации и неформальных последствий внутригрупповых отношений.

"Естественная" организация - концепция, идущая от Томаса Парсонса, Р. Мертона, А. Этциони и др. Функционирование организации рассматривается как объективный, самосовершающийся процесс, в котором субъективное начало хотя и присутствует, но не преобладает. Организованность - состояние системы, позволяющее ей самонастраиваться при воздействии извне или изнутри. Цель - лишь один из возможных результатов функционирования, отклонение от цели - не ошибка или просчет, а естественное свойство системы, следствие большой роли в ней принципиально непланируемых, стихийных факторов. Такой подход избегает взгляда на организацию с позиций управления, видит ее как специфическое социальное явление, развивающееся по своим собственным закономерностям. Эти закономерности известны лишь отчасти, отчего возникают многочисленные непредвиденные ситуации.

Основное направление этой эволюции можно определить как движение от жестокого детерминизма к статистическим закономерностям. Механическая причинность в понимании организационных процессов предполагала полное господство целенаправленного воздействия в организации, тотальную контролируемость поведения ее членов и целей. Вероятностный подход исходит из относительной автономности, спонтанности, присущей в той или иной мере функционированию организации. Это означает ограниченность возможностей управления и признание высокой самоорганизации.

В последние годы нарастает новая тенденция системного построения организации, которая еще не получила окончательного социологического выражения, но проникает и в работы социологов. Методологическим кредо данного направления можно назвать известный тезис У. Эшби о "необходимом разнообразии". Принцип "только разнообразие может поглотить разнообразие" становится ключом анализа и построения организационных систем. "Проклятие многоразмеренности", которое над социальными организациями висит больше, чем над системами техническими, биологическими и др., может быть снято или ослаблено, но не столько за счет снижения разнообразия в системе, сколько через увеличение разнообразия в регуляторе. Управление не только допускает, но и предполагает множественные состояния объекта, трудовую самодеятельность работника, автономию групп, множественность целей и т.п.

Практическая реализация этих идей в ряде западноевропейских стран и США пошла много дальше теоретических разработок вопроса.

ОТЕЧЕСТВЕННАЯ СОЦИОЛОГИЯ ОРГАНИЗАЦИЙ
Организационная наука в СССР. Формирование советской социологии организаций шло по нескольким направлениям. 

Большую роль в становлении науки сыграл анализ западной социологии организаций (а тогда это могло быть сделано только под знаком критики), предпринятый Д.М. Гвишиани в начале 60-х годов. Материалом для анализа послужил в основном зарубежный опыт, и именно из его трудов широкие круги читателей получили представление об этом направлении социологических исследований.

В своей книге "Социология бизнеса" Д.М. Гвишиани дал развернутое исследование социологии американского менеджмента. Автор в этой работе подчеркивает значение некоторых принципов и закономерностей управления, присущих всякому современному производству. В книге проводится мысль о неизбежности отделения функции управления от технократической деятельности. Менеджеры как социальный слой не совпадают с категорией технократов. Показано, что сами теоретики менеджмента рассматривают его специфическую природу как "искусство управления людьми" в отличие от инженерной, технической деятельности'. И далее: "То обстоятельство, что функции и характер деятельности руководителя производства все еще часто отождествляют с инженерной работой, Уорвик считает признаком "общей незрелости суждений..." В центре внимания менеджера - человек, работник с его мотивацией и способностями.

Еще полнее раскрывается проблематика зарубежной социологии организаций в другой книге Д.М. Гвишиани - "Организация и управление", вышедшей в 1972 году. Здесь впервые в советской литературе дан систематизированный анализ эволюции и современного состояния западной социологии организаций. В ее эволюции автор выделил несколько этапов, каждый из которых представлен как самостоятельная школа: "классическая" теория, доктрина "человеческих отношений", "эмпирическая" школа, школа "социальных систем", "новая" школа. Показано, что смена их тесно связана с развитием самого капитализма, конкретными этапами и состояниями индустриального производства.

Фактически именно этими трудами Д.М. Гвишиани, а также его лекциями в 60-х годах на философском факультете МГУ и было положено начало формированию социологии организаций в нашей стране. Началась специализация студентов, а затем аспирантов в этой области знания.

Несколько позже стали развиваться теоретические и эмпирические исследования, разрабатывающие проблематику социологии организации применительно к проблемам советского общества по разным направлениям.

Значительный вклад в становление социологии организаций был сделан В.Г. Подмарковым. В его монографии "Введение в промышленную социологию" (1973 год) понятие "промышленная социология" трактуется довольно широко, как "наука о содержании и значении "человеческого фактора" в промышленности". Поэтому в книге представлены проблемы содержания труда и отношения к нему, профессиональной структуры трудящихся, внутриколлективных отношений, рабочего и свободного времени, социального планирования и другие. Видное место отведено в ней и социальным проблемам организации. Автор выделял в организационной структуре предприятия информационные и регулировочные процессы, производственно-экономические и социальные функции. В системе социальных связей на предприятии он различает связи формальные (закрепленные в служебных инструкциях), неформальные (межличностные), полуформальные (общественные организации), внеформальные (достижение формальных целей неформальными средствами), официальные (административно признанные формальные связи), неофициальные (без административного признания).

Но, пожалуй, наиболее явно проблематика социологии трудовых организаций в нашей стране получила развитие в таком направлении исследований, как социальная организация предприятия. Начало этому направлению было положено работами по структуре и характеру социальных групп на предприятии. Отличие от психологического подхода здесь сразу было обозначено через выделение именно структурного аспекта группообразования, социального места и функций различных групп в производственном коллективе.

Большое влияние на развитие того направления оказала работа группы исследователей под руководством Н.И. Лапина - основателя и председателя секции по социологии организаций Советской социологической ассоциации. Тут надо отметить два коллективных труда: "Руководитель коллектива"' и "Теория и практика социального планирования". Причем первый из них основывался на редких тогда эмпирических исследованиях проблем руководства-подчинения на ряде предприятий. Вторая книга развивает теорию коллектива в более широком плане.

Так, Н.И. Лапин определил социальную организацию предприятия как систему "различных социальных групп и взаимоотношений между ними". Социальная группа выступает как важный структурный элемент, связывающий работника с основным коллективом и обществом. Им были выделены и основные типы групп: целевые, социально-психологические, макросоциальные. Не ограничиваясь этим, Н.И. Лапин указывает на взаимозависимость человеческого и общественного компонентов организаций. "Глубинные же связи, - пишет он, - заключаются в возрастании органического единства человеческих и вещественных компонентов, поскольку от деятельности отдельного человека теперь зависит функционирование большего, чем прежде, объема вещественных компонентов организации".

Значительное развитие проблематика социальной организации предприятия получила в книге Н.А. Куртикова "Социальный объект управления - коллектив" (1977 год), в которой предпринята попытка систематизировать организующие факторы в трудовом коллективе, а также основные признаки социальной организации. Организация рассматривалась как социальный институт и как процесс. Важно, что автор уделил специальное внимание организованности - как особому состоянию социального объекта.

Многие исследования О.И. Шкаратана прямо или косвенно касались различных аспектов социологии организаций, в частности вопросов социальной организации предприятия. Это особенно видно в его монографии 'Промышленное предприятие" (1978 год). Специфика вклада О.И. Шкаратана в данную область социологических исследований проявилась в разработке им проблем социального состава предприятия, а также понятия и критериев социальной эффективности организации. Анализ состава предприятия дает автору возможность соединить социальные проблемы предприятия с особенностями населения региона, с внешней социальной средой. Рассматривая проблемы социальной эффективности, автор предлагает общие и локальные ее показатели: повышение удельного веса рабочих мест с более содержательным трудом, совершенствование условий и организации труда, снижение текучести кадров и т.д.

Следующий шаг в разработке проблем социальной организации предприятия в СССР сделал Р. Григас из Литвы. С позиций системного подхода он выделил в организации ряд структурных частей, взаимосвязанных подсистем (техническая, экономическая, социальная), каждая из которых включает несколько компонентов и т.д. Им дана наиболее развернутая типология функций социальной организации предприятия.

Наряду с изучением различных аспектов внутренней среды организации очень большое значение имеет также анализ организационной культуры. Нет ни одной организации, которая бы не имела организационной культуры. Она пронизывает любую организацию насквозь, проявляясь в том, как осуществляют свою работу сотрудники организации, как они относятся друг к другу и к организации в целом. Организационная культура может способствовать тому, что организация выступает сильной, устойчиво выживающей в конкурентной борьбе структурой. Но может быть и так, что организационная культура ослабляет организацию, не давая ей успешно развиваться даже в том - случае, если она имеет высокий технико-технологический и финансовый потенциал. Особая важность анализа организационной структуры для стратегического управления состоит в том, что она не только определяет отношения между людьми в организации, но также оказывает сильное влияние на то, как организация строит свое взаимодействие с внешним окружением, как относится к своим клиентам и какие методы выбирает для ведения конкурентной борьбы.

Так как организационная культура не имеет явно выраженного проявления, то ее сложно изучать. Однако, тем не менее есть несколько устойчивых моментов, которые важно прояснить для того, чтобы попытаться указать на те слабые и сильные стороны, которые организационная культура придает организации.

Информацию об организационной культуре можно получить из различных публикаций, в которых организация представляет себя. Для организаций с сильной организационной культурой характерно подчеркивание важности людей, работающих в ней. Такие организации в публикациях о себе уделяют большое внимание разъяснению своей фирменной философии, пропаганде своих ценностей. В то же время для организаций со слабой организационной культурой характерно стремление в публикациях говорить о формальных организационных и количественных аспектах своей деятельности.

Представление об организационной культуре дает наблюдение того, как сотрудники трудятся на своих рабочих местах, как они коммуницируют друг с другом, чему они отдают предпочтение в разговорах. Также понимание организационной культуры может быть улучшено, если ознакомиться с тем, как - построена система карьеры в организации и какие критерии служат для продвижения работников. В случае если в организации работники продвигаются быстро и по результатам индивидуальных достижений, можно предположить, что существует слабая организационная культура. Если же карьера сотрудников имеет долгосрочный характер и предпочтение при продвижении отдается умению хорошо трудиться в коллективе, то такая организация имеет явные признаки сильной организационной культуры.

Пониманию организационной культуры способствует изучение того, существуют ли в организации устойчивые заповеди, неписаные нормы поведения, ритуальные мероприятия, предания, герои и т.п., насколько об этом осведомлены все сотрудники организации и насколько серьезно они относятся ко всему этому. Если сотрудники хорошо осведомлены об истории организации, серьезно и с уважением относятся к правилам, ритуалам и организационным символам, то можно предположить с высокой степенью соответствия действительности, что организация обладает сильной организационной культурой.

ОРГАНИЗАЦИОННАЯ КУЛЬТУРА

Если организационная структура, устанавливая границы структурных подразделений и задавая формальные связи между ними, выступает как бы остовом, "скелетом" организации, то своего рода "душой" организации, устанавливающей невидимые рычаги, направляющие действия членов организации, является организационная культура. Обычно в организации организационная культура проявляется в виде разделяемых членами организации ценностей, принятых ими верований, норм поведения и т.п. Считается, что организационная культура складывается из следующих шести составляющих:

· философия;

· доминирующие ценности;

· нормы;

· правила;

· климат;

· поведенческие ритуалы.

Организационная культура формируется как реакция на две группы проблем, с которыми сталкивается организация. Первую группу составляют проблемы интеграции внутренних ресурсов и усилий. Проблемы:

1) создание общего языка и единой, понятной для всех терминологии;

2) установление границ группы и принципов включения и исключения из группы;

3) создание механизма наделения властью и лишения прав, а также закрепления определенного статуса за отдельными членами организации;

4) установление норм, регулирующих неформальные отношения между лицами разного пола;

5) выработка оценок, касающихся того, что в поведении сотрудников желательно, а что нет.

Группа вторичных факторов в соответствии с концепцией Шейна:

1) структура организации,

2) система передачи информации и организационные процедуры,

3) внешний и внутренний дизайн и оформление помещения, в котором располагается организация,

4) мифы и истории о важных событиях и лицах, игравших и играющих ключевую роль в жизни организации,

5) формализованные положения о философии и смысле существования организации.
ГЛОССАРИЙ

1) Комбинирование труда – расчленение общей работы, распределение участников по отношению друг к другу в последовательной зависимости.

2) Специализация – разделение труда по специальностям.

3) Стиль самоустранения – это стиль, который проявляется в том, что руководство демонстрирует низкую настойчивость и не стремится к поиску путей сотрудничества с несогласными членами организации.

4) Стиль компромисса – это стиль, который предполагает умеренное настаивание руководства на выполнении его подходов к разрешению конфликта и одновременно умеренное стремление руководства к кооперации с теми, кто сопротивляется.

5) Стиль приспособления – это стиль, который выражается в стремлении руководства установить сотрудничество в разрешении конфликта при одновременном слабом настаивании на применении предлагаемых им решений.

6) Стиль сотрудничества – это стиль, при котором руководство стремится реализовать свои подходы к проведению изменения при одновременном установлении кооперации с несогласными членами организации.

7) Первый подход к установлению соответствия роли и места человека – это подход, исходящий из того, что роль в установлении этого соответствия является основополагающей.

8) Второй подход к установлению соответствия роли и места человека – это подход, при котором исходной точкой является место, на которое претендует человек, и его потенциал исполнения ролей.

9) Формализация – закрепление объективных элементов социальной действительности в единых образцах.

10) Стандарты деятельности – это система норм, которые задаются организации в качестве постоянных образцов.

11) Материнская компания или головная фирма – фирма (компания), которая контролирует деятельность других компаний.

12) Дочерние компании– юридически самостоятельные компании, контроль над которыми материнские компании осуществляют за счет владения контрольным пакетом акций.

13) Ассоциированная компания – юридически и хозяйственно самостоятельная компания, которая не находится под контролем фирмы (компании), владеющей ее акциями.

14) Совместные фирмы – это фирмы с участием одного или нескольких иностранных партнеров-инвесторов.

15) Структура управления – упорядоченная совокупность устойчиво взаимосвязанных элементов, обеспечивающих функционирование и развитие организации как единого целого.

16) Организованное проектирование – моделирование организационной системы, осуществляемое либо перед ее созданием, либо перед значительными организационными преобразованиями функционирующей системы.

