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менно параллельно заниматься уточнением стратегии и решением возникших
стратегических задач.

Литература: 1. Виханский О.С. Стратегическое управление: Учебник. - 2-е изд., перераб. и доп. -
М.: Гардарика, 1998. - 296 с.
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ТИПЫ ОРГАНИЗАЦИОННЫХ СТРУКТУР

Роль научного коллектива в выполнении научных исследований сущест-
венно возросла в последнее время по сравнению с ролью учёных-одиночек и
будет увеличиваться и дальше. Если в начале ХХ века вклад учёных - инди-
видуалов в общий объём научной продукции составлял до 80%, то сейчас он
составляет около 30%, а 70% научной продукции «дают» научные коллекти-
вы.

Успех в реализации принципов управления научным коллективом в зна-
чительной мере определяется подбором, расстановкой и воспитанием испол-
нителей, стилем руководства, сбалансированностью рабочих мест, мораль-
ными качествами руководителя и психологическим климатом в коллективе.

Без развития методов проектирования структур управления затруднено
дальнейшее совершенствование управления и повышение эффективности
производства. Проектирование прежде всего включает систему целей и их
распределение между различными звеньями. Сюда относится состав подраз-
делений, которые находятся в определённых связях и отношениях между со-
бой; распределение ответственности. Важными элементами структуры
управления являются коммуникации, потоки информации и документообо-
рот в организации.

Организационная структура-это поведенческая система, это люди и их
группы, постоянно вступающие в различные взаимоотношения для решения
общих задач.

Приватизированные государственные предприятия. Сменилась не толь-
ко форма собственности, но и ассортимент выпускаемой продукции, приори-
теты в вопросах организации производства и сбыта; наконец, на предприяти-
ях стали появляться действительно грамотные специалисты в областях ме-
неджмента, маркетинга, управления персоналом и других сфер. Подобная
структура в определенных условиях обладает рядом преимуществ. При цен-
трализованном планировании выпуска продукции и слабой диверсификации
производства ее вертикальная организация позволяет оперативно доводить
решения центра до производящих подразделений, помогает директору быть в
курсе всего происходящего во всех структурных звеньях предприятия. Одна-
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ко для рыночной среды характерна высокая степень диверсификации произ-
водства и большая самостоятельность отдельных подразделений предпри-
ятия. В таких условиях система функциональной организации обеспечивает
слабую степень взаимодействия  подразделений. Это приводит к чрезмерной
перегрузке высшего руководства, вынужденного играть роль связующего
звена между ними, принятием повседневных производственных решений и
улаживанием конфликтов. Кроме того, функциональная организация не по-
зволяет точно оценивать эффективность различных производств в рамках
одного предприятия, что зачастую бывает критически важно для выживания
фирмы.

Структура, лишенная подобных недостатков - это организация на основе
бизнес-единиц. Каждая бизнес-единица, являясь самостоятельным производ-
ственно-коммерческим подразделением, объединяет все функции и виды
деятельности, необходимые для разработки, производства и реализации ка-
кого-либо конкретного вида продукции или группы видов продукции и  по-
зволяет руководителям развивать навыки и опыт для быстрого реагирования
на изменение потребностей покупателей и ситуации на рынке. Любое из этих
подразделений - как бы компания внутри компании, руководство которой от-
вечает за результаты ее деятельности. Деятельность каждой бизнес-единицы
и достигнутые результаты четко отражаются в ее финансовой отчетности.

Недостатком такой системы организации является неизбежно возни-
кающее дублирование функций одноименных отделов в рамках различных
бизнес-единиц. На высоко интегрированных производствах зачастую являет-
ся невозможным распределение всех ресурсов предприятия по бизнес-
единицам, так как это ведет к повышению себестоимости продукции.

Кроме организационной структуры, построенной по функциональному
признаку, и структуры на основе бизнес-единиц существует так называемая
матричная организационная структура, сочетающая черты и той и другой.

Цель создания матричной организации - совместить преимущества обе-
их описанных выше структур. Функциональная часть матричной организаци-
онной структуры обеспечивает совместное использование знаний и навыков
компании и реализацию эффекта масштаба. В то же время наличие руково-
дителей проектов или руководителей по видам продукции гарантирует, что
конкретные лица непосредственно отвечают за эффективность видов про-
дукции и за координацию того, как различные функциональные области спо-
собствуют обеспечению этой эффективности.

Так как матричная организация не обеспечивает последовательного под-
чинения руководителей разных уровней и категорий, нередко оказывается
неясным, кто должен принимать окончательное решение - руководители
функциональных подразделений или руководители по видам продукции. В
связи с этим директора многих компаний считают, что управлять матричной
организацией слишком сложно.

Такая организационная структура особенно часто встречается в крупных
компаниях, которые производят широкий ассортимент потребительских то-



11

варов. Как правило, для этих видов продукции используются общие каналы
дистрибуции и, возможно, эти виды продукции могут производиться на од-
них и тех же производственных мощностях, но в то же время должна быть
обеспечена быстрая реакция на изменение вкусов потребителей - гибкое из-
менение каждого из этих видов продукции.
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БАГАТОКРИТЕРІАЛЬНА ОПТИМІЗАЦІЯ КАДРОВОЇ
СТРУКТУРИ ПІДПРИЄМСТВА

Використання обчислювальної техніки призводить до все більшого
впровадження математичних методів для прийняття управлінських рішень в
економіці та менеджменті. Одним із найбільш відомих та розповсюджених
інструментів прийняття оптимальних рішень для розподілення кадрів по тим
чи іншим посадам є так звані задачі про призначення. Тобто задачі у яких для
виконання кожної роботи необхідний один і лише один ресурс (в нашому ви-
падку співробітник), а кожний ресурс може бути використаний на одній і
тільки одній роботі. За формальними ознаками побудови математичної моде-
лі задачі про призначення часто розглядають як конкретний випадок транс-
портних задач. Розроблена теорія та практичні методи рішення задач про
призначення [1,2 та ін.]. Традиційні методи рішення зазначених задач перед-
бачають розподілення працівників по посадам оптимальне лише за одним
критерієм, наприклад мінімальна сукупна зарплата, максимальна кваліфіка-
ція кадрів тощо. Однак на практиці часто необхідно знаходити не тільки рі-
шення оптимальне по деякому одному критерію, а рішення яке задовольняє
одночасно декільком критеріям оптимальності. Що призводить до компромі-
сних субоптимальних рішень при багатокритеріальній оптимізації.

Метою даної статі є розробка методологічних основ використання декі-
лькох критеріїв оптимальності для отримання субоптимальних рішень задач
про призначення. Що відкриває можливості для багатокритеріальної оптимі-
зації кадрової структури підприємства.

На сучасному етапі розвитку математичного програмування, як розділу
дослідження операцій, найбільш часто [1,3,4] пропонуються наступні методи:

1. Для кожного із критеріїв оптимальності вводиться свій ваговий
показник p ,...,, 21 значення якого обирається із практичних міркувань,

причому на вагові показники накладається обмеження
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. Таким чином
декілька критеріїв оптимальності можна звести до однієї цільової функції.


