ВВЕДЕНИЕ
У каждой организации своя природа, созданная людьми искусственно. Помимо этого, она постоянно стремится усложнить собственную структуру и используемые технологии. Учитывая эти обстоятельства, можно сделать вывод, что практически невозможно стопроцентно эффективно осуществлять контроль и координацию действий сотрудников организации на уровне неформальном (самоуправления). В структуре каждой более или менее развитой организации необходимо иметь орган, специализирующийся на выполнении совокупности действий для обеспечения сотрудников общими целями, координировать их старания. Подобный вид деятельности получил название управление
.

На сегодняшний день управление организациями имеет широкий спектр своей специфики. С одной стороны управление осуществляется в самих организациях: торговых, производственных, кредитно-финансовых, научных, образовательных и.т.д. С другой стороны, оно может оказывать действие на множество однородных организаций, к примеру, организации строительства, торговли – это действие называется отраслевым управлением. Оно также может состоять и из множества структур существенно отличающихся друг от друга своими содержаниями, целями способом деятельности, сущностью решаемых задач положениями, занимаемыми в обществе и т.п.
. В таких случаях разговор идет о межотраслевых, в том числе и государственных управлениях. Однако в любом случае объектом управления, скорее всего, оказывается локальная социальная организация или совокупность организаций. 
1. Понятие и сущность организации
В науке под организациями подразумеваются специально, для достижения определенной цели созданные группы людей, выполняющих определенные общественные функции. В связи с этим понятие «организация» раскрывается как метод достижения поставленной цели, позволяющей группе людей совершать коллективно действия, результат от выполнения которых позволяет выполнить те поставленные перед собой задачи, которые люди не смогли бы достичь поодиночке. Отсюда следует, что цель – это определенный результат, к достижению которого стремится группа коллективно работающих людей, которая и составляет данную организацию
.

Проживая обычную жизнь люди окружены различного рода организациями и принимают непосредственное участие в их деятельности, следует обратить внимание, на, что эти организации делят на формальные и неформальные.

Неформальная организация – это, иначе говоря, межличностные связи, объединенные в некоторую систему, которые возникают при появлении интереса с каждой из сторон, участвующих в данной системе. Другими словами, это общество людей, возникшее абсолютно спонтанно сродни стихии, основываясь при этом только на личные восприятия. Примером может послужить товарищество, общие интересы и т.п. 
Также можно сформулировать некоторые признаки организации:

1. Четко поставленные цели, к которым конкретная организация стремится.

2. Система должностных уровней с участием членов организации.
3. Построение системы в виде иерархии со всеми вытекающими отсюда последствиями.

4. Свод правил (к примеру, должностных инструкций) четко разделяющих власть и подчинение.

и косвенного. Прямое воздействие подразумевает воздействие непосредственно на деятельность организации, косвенное же допускает не оказание прямого воздействия на деятельность организации, но все же сказывается на ней. 
Организация же не только ощущает воздействие внешней среды на свою деятельность, но и своей деятельностью оказывает как обратный эффект влияния на внешнюю среду в некоторых случаях и довольно существенное. Примером довольно сильного влияния организации на внешнюю среду может послужить процесс внедрения организацией новых технологий, каких-либо разработок, результатом чего может послужить изменение как количественного так и качественного характера во внешней среде и обществе целиком.
Основываясь на вышесказанном, напрашивается вывод. На уровень эффективности деятельности организаций влияют множественные факторы, которые действуют как внутри нее (например, сплоченное настроение коллектива), так и из внешней среды (например, экономическое состояние страны). Поэтому эффективной деятельностью каждой организации можно считать не только положительное соотношение затрачиваемых рескрсов и себестоимости выпускаемого продукта, но и качественный учет со всех сторон в процессе разработки и воплощении в реальность грамотного управления всего множества взаимодействий различных внутренних и внешних факторов. Это подразумевает использование принципа системности и комплексности. Реализация данного принципа влечет за собой непременное проявление эмерджентного качества, которое выражается в эффективности деятельности высокого уровня, будь то хозяйственная, социокультурная либо социальная деятельность. Данное качество возникает только в том случае, если управление организацией ведется действительно на высоком уровне, есть действительно реальный положительный эффект, а, следовательно, используется комплексный подход к сложной деятельности многогранного типа.
· рост, который я назвал эволюционным периодом. Большинство растущих организаций не расширяются в течение двух лет, а затем откатываются назад в течение года; скорее те компании, которые выживают после кризиса, обычно наслаждаются от четырех до восьми лет непрерывным ростом без значительного экономического спада или серьезных внутренних срывов. <…>. 
· Этапы революции. <…> между относительно спокойными периодами эволюции имеют место периоды существенной турбулентности. <…> они обычно демонстрируют серьезный переворот в практиках управления. <…> В такие кризисные периоды часть компаний терпит неудачу - те из них, которые не способны отказаться от прежних практик и осуществить серьезные организационные изменения, вероятно, свернут рост совсем или снизят его темпы. <…> 
· Темпы роста отрасли. Скорость, с которой организация проходит стадии эволюции и революции, тесно связана с рыночной средой отрасли, в которой она действует. <…> Если эволюционные периоды в быстрорастущих отраслях обычно относительно коротки, то в зрелых или медленнорастущих отраслях имеют место намного более продолжительные эволюционные периоды. <…> Представляется, что революционные периоды являются более суровыми и сложными для преодоления, когда рыночная среда не благоприятствует бизнесу"
.

Грейнер последовательно выделяет пять этапов эволюции и революции на жизненном пути организации, называя их "стадиями роста". Каждая стадия одновременно является следствием предыдущей стадии и причиной следующей. Каждый эволюционный период характеризуется доминирующим стилем управления, используемым для обеспечения роста, в то время как каждый революционный период характеризуется доминирующей проблемой 
Следующая эра роста демонстрирует такие эволюционные характеристики: 

· Гораздо большей ответственностью наделяются менеджеры предприятий и географических рынков. 
· Для усиления мотивации используются центры прибыли и бонусы. 
· Высшие руководители в штаб-квартире ограничивают свою деятельность управлением по отклонениям на основе периодических отчетов с мест. 
· Руководство компании часто концентрируется на приобретении новых предприятий, которые могут быть встроены в общую структуру с другими децентрализованными подразделениями. 
· Коммуникации сверху вниз нечасты, обычно осуществляются по переписке, телефону или в форме коротких визитов на места. 
· Стадия делегирования оказывается полезной для обеспечения роста благодаря возросшей мотивации на более низких уровнях иерархии. Менеджеры децентрализованных подразделений, обладающие большей властью и стимулами, способны проникать на более крупные рынки, быстрее реагировать на требования клиентов и разрабатывать новые продукты

· В результате в компании назревает кризис контроля. Высшие руководители теряют контроль над высоко диверсифицированной деятельностью на местах. Автономные полевые менеджеры предпочитают управлять своими предприятиями без координации планов, денег, технологии и рабочей силы с остальной частью организации. Революция третьей стадии происходит тогда, когда высший менеджмент пытается восстановить контроль над компанией в целом. Попытка возвращения к централизованному управлению, как правило, 
удовлетворения потребностей своих локальных подразделений. Хотя эти менеджеры все еще обладают большим объемом полномочий в принятии решений, они учатся тому, как с большей тщательностью оправдывать свои действия на аудиенции у "сторожевого пса" в штаб-квартире.

В итоге обостряется кризис волокиты
. Между линейным и штабным персоналом и между штаб-квартирой и периферией недостаток доверия. Процедуры главенствуют над решением проблем, и инновации тормозятся. Короче говоря, организация стала слишком большой и сложной для того, чтобы управлять ею с помощью формальных программ и косных систем. 

1.1.5 Стадия 5 – сотрудничество

Эволюция на пятой стадии строится на более гибком поведенческом подходе к управлению. Вот его характеристики
: 

· Акцент делается на быстрое решение проблем с помощью командных действий. 
· Представители различных функциональных областей объединяются в проектные группы. 
· Штатные специалисты штаб-квартиры сокращаются в численности, получают новые назначения и объединяются в междисциплинарные команды для того, чтобы консультировать локальные подразделения, а не руководить ими. 
· В целях создания эффективных команд для решения соответствующих проблем часто используется структура матричного типа. 
· Прежние формальные системы упрощаются и объединяются в единые многоцелевые системы. 
· Часто проводятся конференции ключевых менеджеров для фокусирования их внимания на основных проблемных вопросах. 
Этап «механизация» - имеет место повсеместная формализация отношений, процессов и процедур. Организация переходит к регулярному менеджменту. Значительно углубляется разделение труда, часто составляются подробные должностные инструкции и правила внутреннего распорядка. Большое значение придается стандартизации и утилитарности. Нововведения встречают существенное сопротивление. 

Этап «внутренне предпринимательство» - главной задачей организации, которая теперь фактически представляет собой несколько разных бизнесов, становится повышение экономической деятельности организации. Имеет место широкое делегирование полномочий, децентрализация власти, внутренние предпринимательские инициативы сотрудников и подразделений, которые регулируются детально разработанной политикой и стратегией организации. Важнейшими ценностями становится профессионализм сотрудников, способность добиться поставленной цели максимально эффективным образом. Часто формируются командные отношения и способы работы. 

Этап «управление качеством» - компания нацеливается на захват стратегических приоритетов на рынке через задание своих стандартов качества. Высочайший уровень производства основывается на внедрении и развитии идеологии "внутреннего клиента", когда каждое подразделение компании становится заказчиком для одних подразделений и исполнителем - для других. Однако в целом, технологическая цепочка работает на конечный результат, клиента организации. 

Каждый из этапов в свою очередь подразделяется на шесть стадий: формирование, рост, стабилизация, стагнация, кризис, распад или реформирование. Важно отметить, что обозначенные этапы и стадии сопровождаются системными изменениями всех сторон организационной жизни, без осуществления которых компания не способна выйти на качественно новый уровень развития бизнеса. 

· Если Грейнер, Адизес, Емельянов и Поварницына в своих моделях касались, прежде всего, динамики организационного развития и закономерностей функционирования на каждом отдельном этапе, то Гарольд Левитт в разработке своей модели сделал основной акцент на системную 
· Системы и процедуры - формальные и неформальные процедуры реализации процессов внутреннего и внешнего организационного взаимодействия. 
· Стратегия - наиболее общие принципы функционирования и развития организации. 
· Сумма навыков - накопленные знания и технологии, оформленные в виде инструментария организации; способность организации принимать решения и действовать 
· Состав персонала - люди, сотрудники организации как личности. 
· Стиль управления - культура организации, т.е. совокупность вариантов поведения, мыслей, убеждений, символов, реакций и отношений, принятых в организации и разделяемых большинством её членов. 
· Совместно разделяемые ценности - основополагающие ценности организации, определяющие смысл её существования; фундаментальные идеи, на которых строится бизнес.

Практическую концептуальную схему организационной диагностики создал Марвин Р. Вайсборд. Его "модель шести ячеек" одинаково легко укладывается в рамки управленческой, административной, научной или консультационной деятельности. 

Основные компоненты модели: 

· Границы организации - то, что отделяет организацию от внешней среды и формально выполняет роль организационной идентификации. Крайне важно четко определить границы организации, деятельности, бизнеса, чтобы в дальнейшем более четко определять спектр задач и формулировать стратегические инициативы. 
· Внешняя среда - локальное и глобальное окружение организации, контекст её деятельности. 
· Цели - смысл существования организации, её социальная, экономическая и историческая значимость. 
социальные. Во всех этих направлениях есть определенное сходство, а в связи с этим близкие по значению цели и функции организаций.
Американский социолог А. Этциони подразделяет все организации на три основные группы: 

· добровольные, где участники объединяются добровольно (политические партии, профсоюзные союзы, клубы, религиозные объединения и др.); 
· принудительные, членами которых становятся принудительным путем (армия, тюрьма, психиатрические лечебницы и др.); 
· утилитарные, где участники объединяются для достижения поставленных целей, как общего, так и индивидуального характера (организации, фирмы, финансовые структуры и др.) 

Современные российские социологи выделяют преимущественно следующие виды социальных организаций: 

· деловые, членство в которых обеспечивают работников средствами к существованию (предприятия, фирмы, банки и др.); 
· общественные, представляющие собой массовые объединения, членство в которых позволяет удовлетворять политические, экономические, социальные, культурные и другие потребности (политические партии, общественные движение и т.п.); 
· промежуточные, сочетающие признаки деловых и общественных организаций (кооперативы, товарищества и т.п.); 
· ассоциативные, возникающие на основе взаимной реализации интересов (клубы по интересам, не формальные группы и т.д.).

В отечественной литературе широкое распространение получила типология организаций по отраслевому признаку: промышленно-хозяйственные, финансовые, административно-управленческие, научно-исследовательские, образовательные, лечебные, социокультурные и др. 

Кроме того, представляется возможным типологизировать организации по масштабам деятельности: крупные, средние и малые; по юридическому 
Безусловно, можно выделить ряд общих черт формальной и неформальной организаций. Среди наиболее значимых важно отметить следующие: 

· и то и другое есть группа людей с общими целями (или целевыми установками); 
· и те и другие разрабатывают внутренние нормы, стандарты и правила, регулирующие различные аспекты поведения людей.

Немецкий философ и социолог Макс Вебер [1864-1920] описал идеальную модель формальной организации – бюрократии (от франц. bureau - канцелярия и греч. kratos - власть, господство, сила) как организацию публичной власти, в состав которой входят определенные официальные лица, составляющие иерархическую структуру. Согласно М. Веберу, бюрократия, возникшая в начале XIX века, способствовала четкости в принятии решений в организациях и требовала от чиновников высокого профессионального мастерства. Можно выделить следующие отличительные признаки бюрократии: 

· личность, которая занимает некоторую должность в органах управления организации, лично свободна и осуществляет свою деятельность, совершает различные операции исключительно в пределах своих обязанностей, без личных намерений;
· четко поставленная и проявляющаяся при первом взгляде на структуру иерархическая система должностей и обязанностей;

· человек принимается на работу и осуществляет свою деятельность в организации на основании заключенного между ним и организацией контракта;

· сотрудники, занимающие различного рода должности на предприятии, получают определенную занимаемой должностью плату за труд;

· продвижение по карьерной лестнице сотрудника основывается на его личных достижениях и заслугах, личное же восприятие начальника, управленца в расчет не воспринимается;

· сотрудник, занимая некую должность на предприятии, определяет ее единственным, в крайнем случае, главным занятием;

2. Бюрократия как форма рутинного мышления и формализации, способствует формированию консервативного типа личности.

3. Самое главное, интересы бюрократии ставятся в итоге выше интересов обслуживающих их людей, выше интересов общества, сама же бюрократия служит своеобразным тормозным механизмом развития общества.
1.4 Кризисы развития организации

В рамках модели жизненных циклов организации принято выделять "болезни роста" - специфические системные кризисы, связанные с развитием организации. Среди наиболее часто упоминаемых: 

· Кризис старта - фактическая неспособность лидеров-основателей воплотить идею в реальные действия; 
· Рыночная уязвимость - отвержение внешней средой (рынком) бизнес-идеи. 
· Ловушка семейственности - систематическое стремление основателя делегировать полномочия не специалистам, а людям, которым он более всего доверяет - членам семьи и друзьям, в результате чего организацией управляют непрофессионалы, а межличностные отношения доминируют над целями бизнеса. 
· Кризис автономности - явная недостаточность полномочий подразделений и их руководителей, чрезмерная централизация. 
· Несостоявшийся предприниматель - проблема потери смысла деятельности для основателя: первичные цели уже достигнуты: что дальше? 
· Кризис корпоративных отношений - преждевременное старение - неспособность организации принять новые парадигмы управления и взаимодействия со внешней средой, отсутствие актуальных инициатив, проектов и бизнес-идей, несоответствие деятельности организации запросам рынка. 
осуществление контроля, координации и планирования работ всех структур организации. 
А. Файоль был приверженцем того мнения, при котором взгляд на оценку уровня деятельности организации целиком зависела от единства командования и четкого разделения труда. 
А. Файоль создал первую классификацию операций, имеющих место в организациях, выделив шесть основных типов: 

· Технические операции (производство, обработка, ремонт); 
· Коммерческие операции (покупка, продажа, обмен); 
· Финансовые операции (привлечение и распределение денежных средств); 
· Защитная деятельность (защита собственности и личности); 
· Учетные операции (бухгалтерский учет, калькулирование себестоимости, статистический анализ и т.п.); 
· Административные операции (предвидение, организация, распорядительство, координирование и контроль). 
· Принцип скалярной цепи. В понятие скалярная цепь вложен целый ряд участников организации, занимающих самые высокие положения в данной цепочке, вниз до должностей низовых звеньев. 
· Принцип порядка.

· Принцип справедливости.
· Принцип стабильного места работы персонала. Эффективность зависит от текучести кадров. Чем выше текучесть, тем ниже эффективность организации.
· Принцип инициативности.

· Принцип корпоративного духа.
2.2 Подходы к управлению организациями
2.2.1 Интеракционистская модель
Согласно «интеракционистской модели» (Ч. Барнард, Ф. Селзник, Г. Саймон и др.), в качестве фундаментальных процессов организации рассматривают социальные взаимодействия и коммуникации. Положительным моентом в данном случае является то, что сторонники данного типа модели управления считают крайне невозможное строго формальное и рациональное стррение организации, потому как все-таки живые люди работают в этих организациях, у каждого свои интересы, ценности, потребности которые никак не могут быть связаны с выполнением ими своих прямых функций.
2.2.2 Органический подход

· В противоположность механистическому, органический (естественный, поведенческий) подход представляет организацию как некий организм, которому присущ органический рост, стремление к продолжению своего 
· Учет эмоциональной стороны человеческой натуры.

Западные социологи М. Крозье, Э. Гоулднер, Д. Марч, Г. Саймон, Ф. Селзник и др. предприняли попытку объединить два предыдущих подхода: от механистической модели они взяли рациональность, а от естественной - неформальные отношения. Главную задачу они видят в определении условий, которые влияют на степень эффективности достижения основных целей организации, поэтому для них характерна разработка частных вопросов управления организацией. 

2.2.3 Структурный подход

Одним из старейших является структурный подход – управление организациями на общем уровне её структур и подразделений. Этот подход сформировался из практики военной науки - стратегического и тактического управления подразделениями армии с целью одержать победу. В рамках структурного подхода организационная иерархия является основным объектом и инструментом управления: путем структурных (позиционных, должностных) перестановок можно управлять деятельностью сотрудников и организации в целом. 

2.2.4 Ресурсный подход

Основная задача менеджера – привлечение, распределение и контроль над ресурсами организации. Традиционно выделяют пять типов основных ресурсов (концепция 5М): 

· люди (manpower); 
· деньги (money); 
· сырьё и материалы (materials); 
проектами (в частности, бюджетирование, планирование и контроль за ходом проекта), а также учет операций послепродажного сервиса. В результате усилий соединить количественные и качественные аналитические данные возникла система BSC (Balanced Scorecard) - система сбалансированных показателей, предполагающая аналитику степени реализации поставленной цели по качественным составляющим с количественными показателями по каждой из них, с присвоением качественного рейтинга каждому числу (красный - зона тревоги, жёлтый - зона внимания, зеленый - зона успеха). В системе BSC анализ проводится по четырем основным блокам: Клиенты, Финансы, Внутренние бизнес-процессы и Обучение и развитие. Кроме того, рассматривается степень соответствия отдельных элементов общекорпоративной стратегии и видению. 

2.2.5 Процессный подход

Однако управление представляет собой не дискретные действия и решения, а, скорее, непрерывный многоаспектный процесс. Эта особенность менеджмента (организаций) учитывается в процессном подходе. С позиций этого направления в организациях можно выделить четыре различных вида протекающих процессов: 

· основные процессы, непосредственно направленные на производство основного продукта организации - товара или услуги; 
· вспомогательные (обслуживающие) процессы - непосредственно не связанные с производством, однако направленные на обеспечение успешного протекания прочих процессов (например, учетные и аналитические операции, управленческие процессы); 
· венчурные процессы - непосредственно направленные на производство не основного продукта организации; 
Авторами концепции бизнес-реинжинирига (1993) организаций как методики проведения организационных изменений являются Майкл Хаммер и Джеймс Чампи. Однако сами авторы отмечают некоторую ограниченность данного инструмента, поскольку реинжиниринг оперирует только рациональными компонентами формальной организации и не учитывает социосистемной и поведенческой специфики. "Мы существенно недооценили человеческий фактор", - говорит Майкл Хаммер. Тем не менее, инжиниринг БП имеет ряд положительных аспектов - в частности он позволяет сделать существенные релевантные выводы о механизмах протекания процессов в организации, нормативах выполнения рабочих операций, о поэтапном формировании себестоимости, потребительской ценности и т.п. 

Общепризнанным мировым стандартом инжиниринга БП является IDEF0 (в нашей стране - это ГОСТ Р 50.1.028-2001). Широко распространена методология ICOM - описание БП через четыре вида потоков (материальных и информационных): 
· вход (Input) - потребляемые ресурсы; 
· управление (Control) - легитимное основание для протекания процесса; 
· выход (Output) - результат, продукт процесса; 
· механизм (Mechanism) - люди и оборудование, осуществляющие процесс.

Инжиниринг БП в первую очередь позволяет получить наглядное описание деятельности организации, упорядочить и систематизировать внутреннюю информацию, а также существенно облегчить управленческую аналитику, открывая менеджерам новые горизонты. 

2.2.6 Системный подход

Одним из наиболее сложных и детально проработанных способов анализа организаций и систем управления стал системный подход. В рамках этого 
Подсистемами называются крупные составляющие сложных организаций, выполняющие определенную функцию. Интересную системную модель организации (1983) разработал профессор Дарденской школы бизнеса профессор Джеймс Клоусон. Исследователь выделяет шесть основных подсистем, необходимых для выживания и развития открытой системы: 

· подсистема управления является органом, формулирующим цели, планы и средства контроля. Она отражает роль руководителей исполнительного уровня. 
· подсистема адаптации отслеживает экономическую обстановку. Эта подсистема обеспечивает также соответствие продуктов и услуг фирмы меняющейся ситуации на рынке, а следовательно, выживание. Информация, поступающая от маркетологов, агентов по обслуживанию потребителей и торговых агентов, делает компанию способной к адаптации. 
· подсистема контроля поступлений в организацию контролирует приток ресурсов - того, чем "питается" организация. К функциям этой подсистемы относятся подбор кадров, закупка исходных материалов и мобилизация денежных средств. 
· подсистема производства преобразует то, что поступает в организацию, в товары и услуги. В производственной компании эту функцию выполняют производственные мощности. 
· подсистема контроля оттоков из организации связана с распределением средств, продуктов и отходов. Маркетинговая группа помогает компании в выпуске продуктов и услуг. Кадровая служба занимается освобождением организации от работников, которые не отвечают стандартам компании. Наконец, отдел общественных связей старается приладить "хорошее лицо" ко всем действиям компании. 
подсистема поддержки старается обеспечить эффективную совместную работу других подсистем: она поддерживает равновесие в организации, координируя все осуществляемые действия. К средствам, 
событийное мышление является линейным, системное мышление полагается на постоянную обратную связь". 

Важно помнить, что эффективность всей системы определяется максимальной эффективностью самой слабой подсистемы: "караван идет со скоростью самого медленного верблюда". 

2.2.7 Ситуационный подход

В 1948 году профессор университета штата Огайо Ральф Стогдилл провел детальное исследование характерных качеств лидеров и их профессиональных умений. Он пришел к выводу, что по большей части наличие тех или иных черт и навыков, присущих лидерам было обусловлено конкретной ситуацией управления: внешним и внутренним контекстом работы топ-менеджера. 

Эти исследования, подкрепленные фундаментальными социально-психологическими теориями Курта Левина, легли в основу ситуационного подхода в управлении организациями. В рамках этого подхода предпринята попытка соединить в одно целое определенные приемы, полученные на практике, и научные концепции с конкретной ситуацией с целью достижения поставленных задач организации самым эффективным способом. 

Сторонники ситуационного подхода пытаются осуществить синтез двух идей: идеи уникальности - "Каждая ситуация в своем роде неповторима" - и идеи универсальности - "Существует одно наилучшее решение". Таким образом, ситуационные воззрения базируются на следующих предположениях: 

· Организационные феномены укладываются в логические структуры. 
· В близких по характеру ситуациях менеджеры разрабатывают и осуществляют схожие действия. 

Эти идеи заложены в основу четырехшаговой методологии ситуационного подхода: 

· Руководителю крайне необходимо обладать средствами профессионального управления, доказывающими свою эффективность.
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