PAGE  
2

Лекция № 15
Тема: Самоуправление в системе управления организацией
План: 

31. К генезису самоуправления


42. Самоуправление во взаимосвязи с управлением и его организацией


63. Видовое разнообразие самоуправления


114. Формы производственного самоуправления в странах развитой рыночной экономики


155. Тенденции развития самоуправления в системе управления


21Рекомендуемая литература:





1. К генезису самоуправления

Самоуправление неотделимо от управления. Любой общий уклад (от родового строя до жёстких тоталитарных систем) характеризуется определённым их сочетанием.

Многообразие парадигмы, связана с таким сочетанием терминов как:

- демократизация;

- самоуправление;

- самоорганизация;

- самоконтроль;

- самоуправление (прибыль, капитал);

- автономия;

- автократия;

- самоопределение;

- коммуны;

- артели и т.д.

Эти понятия могут касаться любой сферы жизни человека: образования, культуры, экономики и т.д.

Формы, методы, условия и степень сочетания управления и самоуправления на различных уровнях общего устройства – решающий фактор, определяющий положение человека в обществе его самореализацию и саморазвитие.

Идея самоуправления и её традиции характерны для любой общественной системы, включая территорию России.
- Самоуправление удельных княжеств;
- Вольные русские города;

- "Чёрные волости" XV – XVI в.в. (в отличие от поместных и вотчинных земель, управляющихся приказчиками, ключниками, посельскими);

- трудовая демократия ( артель (родина Россия ( 1803г. Краснопольская бумажная фабрика близ Петербурга. Её рабочие заключили договор с её владельцем по которому она в течении долгого времени находилась в их управлении);

- Оуэшовские общественные коммуны города-республики.

Самоуправление сегодня распространено в развитых странах и трактуется как демократия управления, которая обеспечивает работникам в различных формах участвовать в процессе принятия решений, влиять на положение дел в компании.

Это так называемая партисипативное  управление, оно создаёт лучшее, чем бюрократическое управление, мотивацию труда или иных самоуправляющихся систем, происходит во многом эмпирически и даже в современных условиях тормозится недостаточной разработанностью соответствующих теоретических и методических положений.
,

2. Самоуправление во взаимосвязи с управлением и его организацией

Любая сложная система уже в силу своего иерархического строения предполагает наличие самоуправления. Ее подсистемы испытывают не только внешние управляющие воздействия, но и (в зависимости от степени самостоятельности, или независимости) сами вырабатывают определен​ные импульсы, которые влияют на развитие всей системы.

Система полностью самоуправляема, если не имеет над собой ни одного вышестоящего органа. Она самоуправляема частично, если представляет собой объект (элемент, подсистему) в более сложной иерархической структуре. Степень этой самоуправляемости определяется мерой централизации (децентрализации), или соотношением между внешним управлением, реализуемым со стороны вышестоящего органа, и внутренним управлением, исходящим от управляющего субъекта системы
. И в том, и в другом случае речь может идти как об общественном, так и о профессиональном управлении (самоуправлении). Для профессионального управления не имеет значения, осуществляется ли оно непосредственно владельцами имущества или наемными работ​никами, хотя степень профессионализма может колебаться в широких пределах, обусловленных как квалификацией персонала, так и его отношением к делу, которое детерминировано теснотой связи с предприятием- Различать самоуправление полное и частичное важно потому, что это позволяет при необходимости находить пути приближения второго к первому или наоборот.
Итак, управление — это внешнее воздействие, «поступающее» в систему в готовом виде извне, а самоуправление — внутреннее воздействие, вырабатываемое самой системой. В этой связи стоит подчеркнуть: противоположность демократии — не централизация, обусловливающая внешние воздействия (что обычно имелось, в виду при трактовке форм реализации «принципа демократичес​кого централизма»), а автократия. В условиях жесткой централизации управление может различаться степенью демократичности — хотя бы потому, что на параметры его формальной организации могут накладываться индивидуализированные черты стиля руководства. Противо​положностью же централизации, следовательно, выступает не демократия, а децентрализация. При сопоставлении рассматриваемых понятий (а это думается, существенно для анализа и про​ектирования систем управления) должна быть принята во внимание диалектика профессиональной и общественной, формальной и неформальной организации.
"Самоуправление" как научная категория связано с понятием "организация". Это вытекает из сопряжения последней с категорией "управление". Вследствие пересечения (частичного) организа​ционных и управленческих отношений достижение результативности практической деятельности менеджеров требует взаимосогласования любых изменений, вносимых в управление и в органи​зацию
. Признано, что «формы организации производства и организационные формы управления — объективно взаимосвязанные категории, требующие полного взаимного соответствия»
. Это соответствие достижимо в рамках целостное системы, т.е. такой, части которой пропорциональны и композиционно соподчинены. Когда же «организация рассматривается как система, то управ​ление — внутренний процесс этой системы, и наоборот, в системе управления организация есть некий внутренний ее атрибут — функция, структура, процесс»
. Не случайно ряд категориальных определений управления дается при помощи понятия «организация». Например, под управлением понимают «… процесс организации такого целенаправленного воздействия на некоторую часть среды, называемую объектом управления, в результате которого удовлетворяются потребности субъекта, взаимодействующего с этим объектом»
. Или отмечается, что «управление есть изме​нение организованности хозяйства»
.

Коль скоро управление всегда связано с организацией, значит, и самоуправление, которое связано с управлением, не может быть от нее оторвано. Более того, самоуправление предполагает, хотя бы в силу акцентируемой сопряженности базовых понятий «управление» и «организация», также самоорганизацию. «Самоорганизация позволяет упрощать управление (а значит, и самоуп​равление — Г.Л.) просто тем, что делает часть его излишним: зачем управлять тем, что и само способно изменяться в требуемом направлении?»
. Разумеется, самоорганизуемая система в качес​тве исходной предпосылки своего функционирования требует некоторой предварительной органи​зации, а самоуправление имеет объективные пределы. И задача состоит в том, чтобы установить соответствующие границы самоуправления в иерархии систем, а затем выявить оптимальные формы и методы его реализации-

Демократизация общества, конечно, актуализирует проблему самоорганизации и самоуправ​ления его частей (в качестве части может рассматриваться и предприятие, к какой бы отрасли народного хозяйства оно ни относилось). Демократия — это, прежде всего и главным образом контроль общества за властью, тогда как управление и самоуправление выполняют и другие функции. Но самоуправление на предприятии, включая в состав своих функций как минимум контроль действий администрации, безусловно, знаменует собой и начало производственной де​мократии. Демократический стиль управления оставляет гораздо больший простор для нефор​мального проявления самоуправления, чем авторитарный стиль руководства или тоталитарный общественный режим. Однако самоуправление и демократизацию, хотя они и могут «шагать в ногу», отождествлять нельзя (а это, к сожалению, нередко делается). Возможны случаи, когда самоуправление есть, а демократия отсутствует, или наоборот, признаки демократии налицо, а самоуправления нет.

Из вышеизложенного вытекает, что изменения в организации управления, смена форм хозяй​ствования не могут не влиять и на организацию самоуправления. Расширение самостоятельности предприятий вплоть до достижения ими полной экономической свободы, т.е. до получения посред​ством разгосударствления и приватизации права собственности на имущество (прежде всего на основные производственные фонды) резко повышает значение самоуправления: предприятие дол​жно само «думать» о неизмеримо более широком круге вопросов своей деятельности, самостоя​тельно выбирать в зависимости от конкретных условий ее приоритетные направления и принимать решения по организации коммерческой и производственно-хозяйственной деятельности, не ожи​дая «подсказок» или прямых указаний сверху, со стороны органов государственного управления. В этом конкретном смысле предприятия как субъекты рыночного хозяйствования не имеют над собой «вышестоящих органов управления» (если только не входят в состав корпоративного типа объединений — концернов, ФПГ и т.п.) и являются самоуправляющимися), о не означает, разумеется,  снятия проблемы государственного регулирования деятельности микроуровневых субъектов).
В заключение данного раздела — о заимствованном из западной литературы понятии «самоменеджмент», используемом как синоним "самоуправления". Однако, судя по первоисточникам, "самоменеджмент" в одном случае трактуется как временная реакция хозяйственной системы на дестабилизирующее воздействие бюрократического управления, а в другом — как «управление собой», прежде всего своим яичным временем, техникой личной работы
 . Поэтому вряд ли указанное терминологическое заимствование можно считать удачным.
3. Видовое разнообразие самоуправления

Как и управление
, самоуправление имеет различные формы. Различия существуют по субъектам, объектам и уровням самоуправления его целям, методам и формам организации.

Взаимоотношения между управлением и самоуправлением как между внешним и внутренним воздействием производно от видовых особенностей управления, присущего системе в целом. Так, в условиях персонифицированного управления выделяют индивидуальное и групповое самоуправ​ление. Индивидуальное самоуправление — управление собой, то, что близко к понятию «самооб​ладание», т.е. способность личности не менять своего «я» в различных, в том числе экстремальных ситуациях. Индивидуальное самоуправление может по своему характеру быть либо исполнителнительским (например, работник управляет собой в процессе труда, выполняя полученное задание), либо связанным с установлением заданий для других индивидов. Способность именно к такому самоуп​равлению позволяет работнику быть как неформальным лидером, так и профессиональным управ​ляющим (кто не может управлять собой, не способен управлять и другими). В этом смысле при персонифицированном управлении самоуправление предшествует управлению. Если же принять во внимание, что подчиненные и управляемые в свою очередь могут быть управленческим персо​налом, получается: самоуправление — изначальный момент «управления управлением».

Групповое самоуправление может быть реализовано на основе внутренней дисциплины, консенсуса и консолидации, достигаемых членами группы самостоятельно или под влиянием лидера. Оно может сообразовываться по целям и мотивам с идущими сверху воздействиями, "помогать" им. Такая разновидность самоуправления есть кооперационное самоуправление. Если же присущая последнему согласованность не достигается, то самоуправление становится по отно​шению к управлению конфронтационным, противостоит ему (что имеет место тогда, когда управ​ление не учитывает интересы и особенности самоуправляемой подсистемы).

Как уже отчасти отмечалось, различают самоуправление профессиональное, возникающее вследствие иерархичности и реализуемое администрацией, и самоуправление общественное возни​кающее в обстановке демократичности и осуществляемое общественными органами и органи​зациями, В первом случае, согласно одной из известных трактовок, «система в процессе управления испытывает внешнее воздействие» ив то же время «каждая система самоуправляема»
. Исходя из данного тезиса в 80-е годы в СССР «самоуправление» на предприятии обычно отождествляли с «демократией». Второй же отмеченный вид самоуправления и его формы предлагалось относить к «полуформальным организациям»
. Несмотря на то, что деятельность таких организаций может строиться на основе документации (уставов, положений, инструкций и др.), являющейся признан​ной атрибутикой формальных организаций, предлагавшаяся идентификация, вероятно, имела цель отличить общественные образования от структурных единиц профессионального управления, которые всегда учреждаются формально. Формальную организацию (или иначе — юридическую, т.е., правовую), кстати, заметить, ошибочно отождествлять с бюрократической: она становится таковой лишь в негативных своих проявлениях
.

В общественном самоуправлении выделяют подвиды, которые реализуются: 
а) трудовыми коллективами государственных предприятий, объединений и организаций, действующими в управлении на «общественных началах»; 
б) инициативными группами граждан по месту жительства — территориальное (местное) самоуправление городских микрорайонов;
в) учредителями и членами различного рода инициативных образований общественных организаций, ассоциаций, творческих союзов, фондов и т.п. 
Система общественного самоуправления, функционирующая как в обществе в целом, так и в его подсистемах (отраслях и регионах, предприятиях и объединениях), т.е. неза​висимо от масштабов деятельности имеет свои уровни иерархии. Отсюда следует, что ей присуще свое профессиональное самоуправление. Однако этот профессионализм, порождаемый иерархией общественного самоуправления и усиливаемый освобождением общественного деятеля от прежней работы по базовой специальности, носит вторичный характер, ибо реализуется в рамках самоуп​равляемой системы и ограничен ее ресурсами. Это подтверждается опытом советских государст​венных предприятий, где иерархия в общественных организациях и органах самоуправления прослеживалась достаточно четко.

Из факта иерархичности системы общественного самоуправления, детерминирующего появ​ление в последнем элементов профессионализма следует важный вывод: работник, привлекаемый к участию в общественном самоуправлении, обязан (независимо от уровня полученного им ранее общего или специального образования) загодя специально готовиться к этому. Общественное самоуправление должно быть компетентным, не уступающим по своим качественным харак​теристикам профессиональному управлению.

Профессиональное управление, осуществляемое в недрах общественного самоуправления, обычно называют квазипрофессаональным. В этой связи важно отметить, что сравнительный потенциал профессионального и квазипрофессионального управления произведен от соотношения фундаментальности, основательности профессиональных знаний, получаемых персоналом при исходной базовой подготовке, с одной стороны, и при переподготовке, повышении квалификации, — с другой. Исходя из этого и надлежит как подбирать работников, так и выявлять области развития самоуправления, уточнять пределы компетенции соответствующих органов.
В зависимости от целей и применяемых методов (средств реализации целей) самоуправление может быть: политическим (политической организации, партии) и экономическим (коммерческой организации, предприятия), в том числе производственным. В свою очередь производственное самоуправление осуществляется либо собственником имущества, либо исходит от нанятого им и наделенного соответствующими полномочиями управленческого персонала. Самоуправление может осуществляться также от лица работников предприятия, занятых производственно-хозяйст​венной деятельностью и не освобожденных от нее ради выполнения управленческой работы. Они могут быть наемными работниками, а могут участвовать в управлении как собственники.
Приватное самоуправление – осуществляется работником, владельцем имущества или от его лица.

Самоуправление как и управление может быть идентифицированное к управленческим объектом и управляющим субъектом в их системной иерархии.

В зависимости от размера производственно-хозяйственной системы её целесообразно разбить на подвиды производственного самоуправления: артель, бригада, участок и т.д. С учётом различных видов собственности: кооперативы, ТОО, ТДО компании, предприятия, акционерные общества и т.д.

Местное самоуправление – это определённое сочетание централизации и децентрализации управления. Кто кому делегирует управленческие полномочия "центр – местам" или наоборот, также от формы государственного устройства: федеральной или конфедеративной. 

Местное самоуправление выступает следствием межуровневого распределения функций в иерархической системе.

Весь грандиозный принцип самообразования чем-то похож на турбулентное движение жидкости, в которой на время возникают стабильные структуры (вихри), которые однажды неизбежно разрушаются, давая материал для образования новых. 

И в таком мировом турбулентном принципе произошла фундаментальная бифуркация: возникло живое существо; никто наверное не скажет как это произошло, что такое эволюция?

Т.е. каким образом у заведомо не эволюционируемых вдруг возникли обратные связи, которые обеспечили её стабильность, её гомеостазис, откуда возникают стимулы её саморазвития. 

Появление живого вещества и тех новых законов, которые пришли с ним не противоречат законам материи (физики, химии и т.д.), но разум стремится к тому, чтобы появилась в природе воля, его способность к целевомуму полаганию из этого следует, что управление включает самоуправление. Это значит, у человека есть управление, т.е. своя воля, свой разум, который по-разному отражает внутри себя внешний мир. И решение могут быть либо множества, принадлежащих каждому индивидуально причём иногда непредсказуемое решение может оказать влияние на весь ход мировых событий.
 Чем сильнее организован биологический или социальный организм, тем большую роль играет кооперативность поведения.
Если законы природы допускают несколько вариантов реализации системы, то реализуется тот, которому отвечает минимальное значение рассеивания энергии. Или максимальное приобретение энергии в случае живых и общественных (это лишь эмпирическое обобщение, т.е. предположение, которое не противоречит человеческому опыту).
Кооперативность в природе –  тенденция к упорядоченности и объединению – является проявлением этого принципа. Он не тождественен стремлению сохранить свою стабильность и иногда приходит с ней в противоречие. 
Общее здесь для всех этих трёх миров:

– стохастичность и неопределённость;

– зависимость настоящего и будущего от прошлого;

– существует принцип отбора как;

– существование блоруркационных механизмов, кардинально перестраивающих весь эволюционный принцип с принципиальными последствиями;

– непрерывный рост разнообразия возможных форм организации, несмотря на существование и противоположных интегративных тенденций.

Именно частная собственность создала новые стимулы развития цивилизации, а возможность прибавочного продукта ускорила этот процесс.







"Никакой унификации" не будет.

В мире царствует дивергенция – бифуркация и случайность всё время разводит эволюционные каналы, несмотря на информацию, выявляются и утверждаются более различные формы образования материи, в том числе и общества.

Пример: Социализм Китая, СССР и Куба.
4. Формы производственного самоуправления в странах развитой рыночной экономики

В ряду различных видов самоуправления особое место занимает отмеченное выше произ​водственное самоуправление.

Разнообразие форм предприятий в рыноч​ной системе хозяйствования обусловливает многообразие возможностей и форм привле​чения работников к управлению, и даже возник​новение такой формы участия в последнем, как самоуправление – производственное, трудово​го коллектива. Вопреки расхожему мнению, са​моуправление отнюдь не является изобретением социалистического способа хозяйствования. Если возможность участия в управлении изна​чально детерминирована участием в собствен​ности, то возможность экономического самоуп​равления – действием свободных субъектов хо​зяйствования. Так, еще в начале XX в. теоретик делового предпринимательства Т. Веблен писал:

«как только обладание собственностью ста​новится основой для уважения людей, оно тем самым становится также необходимым для той удовлетворительности собой, которую мы на​зываем самоуважением»
. «Самоуважение» же имманентно самоуправлению.

Наблюдаемая в последнее время тенден​ция усиления самоуправленческих начал дея​тельности предприятий в странах с развитой рыночной экономикой порождена, в частности, обострением конкуренции и трудностями вы​живания предприятий, связанными с научно-техническим прогрессом и вызываемым им ус​ложнением оборудования и технологии произ​водства, требующими более высокого уровня подготовки персонала. Соответственно проис​ходит «переоценка ценностей»: приоритетное значение в функционировании предприятия приобретает «человеческий капитал», хотя его величина и не отражается в активах. В этих усло​виях участие работников в собственности и в уп​равлении, а тем более самоуправление воспри​нимаются не только как способ организации труда, обеспечивающий его лучшую мотива​цию, но и как механизм социального партнерст​ва, способствующий «социализации капитала». Исследования, проведенные в середине 80-х го​дов в Канаде, показали, что в тех компаниях, где работники вовлекаются в процесс управления, и имеют возможность влиять на принятие реше​ний, они получают большее удовлетворение от работы, лучше относятся к управляющим, испы​тывают меньшее давление контроля и отчуж​денности; там лучше складываются межгруппо​вые отношения и легче разрешаются конфлик​ты, более высока индивидуальная самооценка персонала
.

Основными формами производственной де​мократии выступают: 
1. соучастие — право трудящихся на получение экономической инфор​мации о положении дел на предприятии и о пла​нах администрации, на выражение своего мне​ния вплоть до протеста, на привлечение к управ​лению производством с совещательным голо​сом и на представительство в органах управ​ления на условиях меньшинства; 
2) Самоуправление — право на участие в принятии решений, на​ложении вето на определенные постановления, принимаемые администрацией, самостоятель​ного решения некоторых вопросов производст​венного и социального характера, на равное представительство в органах управления пред​приятием; 
3) рабочий контроль — право контро​ля за действиями администрации с правом вето без прямого привлечения работников к управ​лению производством; 
4) самоуправление — право на прямое управление предприятием по главным направлениям на основе принципа «один человек— один голос» и на косвенное (через избранных представителей)— по всем остальным направлениям, при этом высшей за​конодательной властью является общее собра​ние всех работников, а исполнительная власть делегируется администрации предприятия.
Существенно, что определенные возмож​ности производственного самоуправления в странах с развитой рыночной экономикой га​рантированы законодательно, поскольку дея​тельность предприятий и других хозяйственных организаций (товариществ и обществ) имеет правовую регламентацию. Так, в ФРГ Закон о правовом режиме предприятия определяет его внутреннюю организацию, что позволяет регу​лировать отношения между предпринимателем и персоналом. Возможности работника участ​вовать в управлении реализуются посредством его права подавать сообщения администрации и быть выслушанным, а также права на разби​рательство всех обстоятельств, касающихся его рабочего места и положения на предприятии. Помимо этого работник может действовать через производственный совет (даже не будучи его членом), через молодежный комитет или совет молодых сотрудников я стажеров. А пра​во на участие в управлении на предпринима​тельском уровне реализуется работником бла​годаря вхождению в наблюдательный совет. Производственный совет (или экономический комитет) имеет право доступа к важнейшим видам данных, необходимых при управлении предприятием: планам производства, экономи​ческим показателям, сведениям о персонале. Совет следит за соблюдением норм, регулирую​щих условия труда, правил техники безопасно​сти, тарифных соглашений и коллективных до​говоров. Он правомочен, участвовать в приня​тии решений по таким вопросам, как использо​вание рабочего времени, увольнения и прием на работу, внедрение и использование технических средств, изменения форм оплаты труда, распре​деление и освобождение заводских квартир и т.д. Производственный совет предприятия явля​ется представительным органом, избираемым от всех работников предприятия тайным голо​сованием на четыре года (однако в него не могут входить руководители предприятия, ибо в соот​ветствии с Законом о правах и обязанностях предпринимателя и коллектива, рабочих и слу​жащих этот орган создается в противовес адми​нистрации). Совет регулярно отчитывается пе​ред коллективом на общих собраниях. Чем больше персонала занято на предприятии, тем большим по численности может быть совет и тем большей в его составе может быть доля «освобожденных» работников (следует заме​тить, что на мелких предприятиях — с числом занятых менее пяти человек — возможность наемных работников влиять на решения админи​страции, затрагивающие их интересы, Законом об участии в управлении предприятием не уста​навливается).

Заседания производственного совета про​водятся в рабочее время, как и рабочие соб​рания, на которые представители администрации не допускаются. Согласно законодательству, предприниматель и производственный совет должны работать на основе полного взаимного доверия. Поэтому без согласия совета предпри​ниматель не может устанавливать трудовой рас​порядок, время начала и окончания работы, планы отпусков, определять тарифные разряды, направлять на профобучение, изменять крите​рии кадрового отбора и т.д. Не следует думать, что поскольку под контролем производственно​го совета находятся главным образом повсед​невные производственные дела, его участие в уп​равлении предприятием оказывается весьма ограниченным. Действительно, осуществление стратегического управления является прерога​тивой собственников и высших менеджеров. Тем не менее, было бы неверно недооценивать возможности различных советов предприятий влиять на стратегию развития, инновационный процесс и т.д. Получая информацию о политике фирмы в области экономики, финансов, техно​логии, кадров и т.д., советы могут рекомендо​вать руководству свои варианты стратегии развития.
Различные советы предприятий создаются и в других развитых странах, хотя, естественно, имеют свою специфику. Так, например, в Бель​гии, согласно законодательству, предпринима​тель и его представители в совете предприятия не могут превышать численность представите​лей от персонала, последние же должны иметь минимально полугодовой стаж работы на дан​ном предприятии и не вправе входить в состав администрации
.

Наблюдательные советы получили рас​пространение и в ряде акционерных обществ во Франции. Там, где учредители выбрали схему управления, включающую данный орган, без его разрешения не могут, в частности, осуществ​ляться операции, связанные с залогом имущест​ва, поручительствами и гарантиями, а в тех слу​чаях, когда это предусмотрено Уставом общест​ва, администрации может требоваться согласие наблюдательного совета и на выполнение неко​торых других операций. Во Франции, как и в ФРГ, наблюдательные советы назначают членов правления, в других странах лены правле​ний избираются общим собранием акционеров.

Наемные работники во Франции могут входить в правление при условии продолжи​тельности работы на предприятии не менее двух лет; число таких членов не должно превышать одной трети. Последнее правило применяется при формировании правлений фирм и в Нор​вегии. Там, согласно специальному закону, не менее трети мест в правлениях фирм с числом занятых более 50 человек должно выделяться представителям трудовых коллективов. Опрос членов правлений таких фирм, проведенный спустя три года после принятия закона, показал, что представители трудовых коллективов стали лучше понимать проблемы компаний и получи​ли больше возможностей влиять на их решения
.

В акционерных обществах во Франции члены правления из своего состава выбирают председателя на срок действия его полномочий как члена правления; председатель может быть переизбран на новый срок или отозван в любой момент. В помощь председателю правление на​значает генерального директора, который мо​жет не быть ни членом правления, ни членом акционерного общества. Сами члены правления должны быть акционерами и могут отзываться решением очередного общего собрания акцио​неров.

Специфической чертой шведской модели производственного самоуправления является существенная роль профсоюзов, закрепленная законом о праве совместного принятия реше​ний, согласно которому ни одно важное реше​ние не может приниматься без участия местного комитета профсоюза.

В США участие рабочих в управлении промышленными предприятиями первоначаль​но выражалось в объединении в группы, решав​шие проблемы, возникающие на рабочих мес​тах. Следующим и этапами стало появление групп для решения проблем, затрагивающих интересы всех рабочих и служащих фирмы, и, наконец, возникновение самоуправляющихся бригад. Особенно хорошо себя зарекомендова​ли системы производственного самоуправле​ния, основывающиеся на «собственности работ​ников» (системы ИСОП), Доказательством эф​фективности этих систем стал, прежде всего, рост производительности труда в применяющих их фирмах. К концу 80-х годов в США число фирм, принадлежащих трудовым коллективам, до​стигло 2 тыс., а количество в них работников — 10 млн. человек (или 9% используемой рабочей силы)
. По прогнозам, к 2000 г. число работаю​щих в компаниях, более 15% собственности ко​торых принадлежит их персоналу, превысит общую численность членов профсоюзов Амери​ки. Аналитики в связи с этим считают, что «пра​ва собственности станут куда более важным средством давления на администрацию, чем трудовое законодательство»
. В настоящее вре​мя на долю 1000 акционерных компаний откры​того типа, занимающих ведущие позиции по размерам собственности наемного персонала, приходится 29% рыночной стоимости всего ак​ционерного капитала, 27% продаж и 20% рабо​чих мест во всем негосударственном секторе американской экономики
.
Представляет интерес и ознакомление с де​ятельностью испанской кооперативной феде​рации «Мондрагона», опыт которой можно рас​сматривать как уникальный успешный много​летний эксперимент кооперативной экономики, как пример создания новой модели производст​венных отношений
. Федерация самоуправля​ющихся предприятий в Басконии «Мондрагона» представляет собой фактически миниатюр​ное государство самоуправляющихся трудовых коллективов. В настоящее время она насчитывает 167 самоуправляющихся предприятий, кото​рые объединены в 15 групп по отраслям произ​водства и функциям. Главный вид деятельности в «Мондрагоне» — промышленное производст​во (выпуск станков с программным управлени​ем, промышленных роботов, мощных горных экскаваторов, прессов, электроприборов, дета​лей повышенной точности и т.д.); производимые здесь автоматические линии покупаются заводами «Форд» и «Рено». В состав "Мондрагоны" входят так же сельскохозяйственные товарищества, сети супермаркетов, насчитывающие около 300 магазинов.

5. Тенденции развития самоуправления в системе управления
Управление было и остается в условиях постиндустриального общества властной деятельностью. При этом считается, что аппарат уравления представлен слоем людей, которые лучше других понимают и выражают общие интересы, а потому и наделены властью, т.е. способностью и возможностью подчинять чужую волю. Какими бы аргументами ни отстаивалась такая способность («от имени и по поручению народа», «от бога», «в силу особой одаренности» и т.д.), это не меняет того факта, что в природе управления заключен некий антидемократичный момент, работники рассматриваются как «человеческий фактор», «человеческий ресурс», который для получения от него наибольшей отдачи надо активизировать извне.
Противоречивость управления заключается в том, что его организационно-техническая сторона объективно требует ограничения воли отдельных исполнителей, а социально-экономическая связана с активизацией, развитием индивидуальных способностей, самостоятельности, инициативы работников, т.е. основных составляющих самоуправления.
Рассмотрим место человека в новой парадигме, обусловленной переходом России к ры​ночным отношениям. Несмотря на различия концепций перестройки нашего общества всем им присущ подход, ставящий в центр преобразований человека с его интересами. Однако всем перестроечным программам присуща известная односторонность: перед различными субъекта ми управления ставятся задачи, прежде всего по обеспечению человеку более достойных условий жизни, улучшению питания, жилищных и социально-культурных условий и т.п. Не умаляя значения удовлетворения этих потребностей, следует отдавать отчет в том, что человек в этих программах опять выступает лишь в роли объекта управления: его развитие, возвышение как деятельного субъекта по существу блокируется.
Но истинная роль человека, его самоутверждение не равнозначно только сытой и комфортной жизни. Высшая цель состоит в реализации истинного предназначения человека, в его самореализации, самовыражении, т.е. самоуправлении. Роль человека в общественном производстве не сводится только к роли производителя и потребителя. Человек должен подняться до высочайшей роли управляющего. Исходя именно из таких предпосылок и необходимо рассматривать тенденции развития самоуправления.
Главная черта хозяйственных организаций заключается в том, что их основными релевантными элементами являются люди, которых связывает между собой совместная производственная деятельность. Общество и его подсистемы — это открытые, сложные, самосохраняющиеся и развивающиеся системы, которые взаимодействуют и с внешней средой – природой. Воздействие людей на природу тоже есть управление, и это управление представляет собой продолжение и результат процесса социального самоуправления людей, ибо чтобы управлять природой, человек должен управлять собой. Поэтому в первичном понимании самоуправление можно рассматривать как внутреннее воздействие человека на самого себя (самовоздействие) в процессе его воздействия на природу.
Процессы взаимодействия между человеком и природой начинаются с постановки сознательной цели. При этом активизирующее воздействие на поведение человека будут оказывать только те цели, которые он поставил себе сам. Никакие цели извне не вызовут активности человека, не будучи преобразованными в его «внутреннюю» цель и в его волю. Воля является как бы опосредствующим звеном между целью и деятельностью.

Очевидно, что в современных условиях труд человека является не индивидуальным, а коллективным, и объект управления не совпада​ет с субъектом. Основополагающей причиной их несовпадения является разделение труда и как следствие качественный переход от самоуп​равления в первичном его понимании к управ​лению или отчуждение управления от основной массы работников. Противоречия такого от​чуждения в современном производстве настоль​ко велики, что становятся реальной преградой его дальнейшего развития.

Управленческим отношениям в рыночной экономике также свойственно это противоре​чие. Действительно, по мере развития общест​венного производства расширяется участие ра​ботников как в управлении предприятиями, организациями (как правило, в оперативном), так и в прибыли и капитале. В то же время ясно, что этим рассматриваемая проблема кардина​льно не решается, ибо социально-экономичес​кая основа отчуждения управления от работни​ков сохраняется. Более того, в последнее время стал, заметен процесс отчуждения от профессио​нального управления даже высокооплачивае​мых менеджеров крупных фирм. Появилась тен​денция к «деменеджеризму». Такое положение — быть в роли лишь объекта управления — уже не устраивает работников, они хотят все больше выступать в роли субъектов управления.

Для России, делающей первые шаги в рыночную экономику, очень важно видеть пер​спективы становления самоуправления в систе​ме управления с позиций места и роли в нем кон​кретного работника.

Как известно, выделение (вследствие раз​вития разделения труда) управления производ​ством в особую сферу деятельности, привело к отделению субъекта управления от объекта уп​равления. За субъектом остались только ком​муникационные связи. Это привело к отчужде​нию человека от его труда, к обеднению послед​него. И хотя по мере развития общества дела​лись известные шаги по смягчению негативных сторон этого отчуждения уровень производительных сил не позволял кардинально решать противоречия разделения труда, воссоздать целостность труда человека. Только качественные преобразования производительных сил и ком​муникаций в середине XX в, позволили пред​принимать конкретные шаги к демократизации управления производством, решению проблемы превращения человека в субъект управления.

Так, первые законодательные акты, закрепля​ющие участие трудящихся в управлении произ​водством, были приняты в большинстве капита​листических стран сразу же после второй миро​вой войны, что свидетельствует об интернацио​нальном характере процесса демократизации управления. Немаловажную роль в развитии этого процесса сыграло рабочее движение.

Развитие самоуправления персонала хо​зяйственной или коммерческой организации требует, прежде всего, изменения стиля руковод​ства, отказа от авторитарности проявляемой ру​ководящим персоналом, поскольку она не бла​гоприятствует деловой активности и инициа​тивности сотрудников. Ныне в развитых стра​нах представления о работнике предприятия как о марионетке, готовой бездумно исполнять приказы и распоряжения управленцев, уходят в прошлое. Все большее распространение получа​ет кооперативный стиль руководства, предпо​лагающий выработку решения «в кооперации» предпринимателя и/или менеджера, с одной сто​роны, и персонала, занятого на предприятии, — с другой. Такой стиль руководства позволяет полнее использовать интеллектуальный потен​циал персонала, но в свою очередь требует от управляющего коммуникабельности, довери​тельного общения, работы с последним. Увели​чивается число, и разнообразятся кадровые зада​чи и методы, применяемые для их решения. По​следние включают информирование работни​ков, постоянное улучшение их мотивации, деле​гирование полномочий, развитие коммуникаций, поощрение группового сотрудничества, гумманизацию рабочих мест, обучение и повышение квалификации. Все это свидетельствует об ус​ложнении функций профессионального управ​ления персоналом.

Чем большее количество людей привлека​ется к участию в процессе поиска и принятия ре​шений, тем выше вероятность возникновения противоречивых трактовок и оценок, расхож​дений позиций и мнений, тем труднее и длитель​нее путь к консенсусу. Однако и постоянное «единомыслие» может оказаться вредным для бизнеса. Формируя цели, установки и стратегии развития фирмы, администрация должна вни​мательно прислушиваться не только к мнению тех, кто одобряет её решение, но и к их противникам.

Современное управление производством предполагает соучастие руководимого персона​ла. Поэтому «направляющий волевой импульс не может больше идти исключительно сверху вниз. Предпочтение однозначно заслуживает тот уровень, с которого исходит инициатива. Но в этом процессе ведомые не должны оста​ваться пассивными. Желательно их участие в волеизъявлении, предопределяющем принятие решения»
.

Массовый характер движения за демокра​тизацию управления производством и его влияние на менеджмент в настоящее время таковы, что дают основание рассматривать этот про​цесс как закономерность развития управления производством.

Анализ хода и характера развития процесса демократизации производства, ее побудительных сил позволяют выделить два подхода к этому процессу: прагматический и аксиологииеский. Первый дает возможность рассматривать демократизацию как средство для решения задач управления и смягчения отношений между его субъектом и объектом. Важен здесь и сопутствующий эффект обогащения управленческой компетенции всех работников, В противопо​ложность прагматическому аксиологииеский подход позволяет рассматривать демократизацию управления с точки зрения конечного ре​зультата для всех работников. Хотя при таком подходе не отрицается прагматическая цен​ность демократизации управления, однако ос​новная цель все же видится в создании условий, формирующих фундаментальные качества че​ловека как субъекта управления; прагматиче​ский же подход предстает в качестве предпосылки подхода аксиологического. Если при прагматическом подходе демократизация уп​равления рассматривается как средство, о при аксиологическом подходе она выступаем в ка​честве цели. При этом конечная цель демо​кратизации — переход к самоуправлению всех работников, т.е. передача власти от аппарата непосредственно трудящимся. Таким образом, аксиологический подход, на мой взгляд, является определяющим.

Нельзя перейти к самоуправлению без участия работников в управлении, иначе говоря, нельзя научиться управлять, не занимая с этим практически. Участие персонала в управлении должно оцениваться через призму производственного (в отличие от политического, религиозного и др.) самоуправления. Точно так же не следует отождествлять производственное самоуправление и демократию любая сложная система уже в силу своего иерархического сстроения предполагает наличие самоуправления: ее подсистемы испытывают не только внешние уп​равляющие воздействия, но и, в меру своей са​мостоятельности, внутренние воздействия за счет локального взаимодействия элементов. Действительно, взаимодействие элементов си​стемы составляет важную основу для внутрен​них воздействий элемента, подсистемы или всей системы, являясь потенциалом самоуправления.

Тенденции такого взаимовлияния весьма перспективны особенно в условиях будущего информационного общества. Следует иметь в виду, что выходной управленческий сигнал воз​действует не только на подчиненный объект, но и на вышестоящие органы и на смежников по горизонтали, взаимосвязан с процессом самоуп​равления (индивидуальным, производствен​ным).

За последние 20 – 30 лет коренным обра​зом изменилось отношение менеджмента к «че​ловеческом ресурсам». Передовые фирмы овла​дели огромным арсеналом инструментов и ме​тодов работы с кадрами, «балансируя» между техноцентристским или технократическим и антропоцентристским или гуманистическим под​ходами. Несмотря на огромный потенциал и привлекательность технократического подхо​да, опирающегося на создание заводов-автома​тов, роботизацию, компьютеризацию произ​водства и вообще на вытеснение «всей рабочей силы»» в сфере управления предполагается по​следовательное смещение акцентов на целост​ный подход, в основе которого лежит долговре​менное развитие трудового потенциала работ​ников.

Одной из главных причин ориентации ме​неджмента на участие работников в управлении стало осознание людьми своей роли в производ​стве под воздействием перехода от удовлетворе​ния потребностей более низкого уровня (физи​ко-физиологических) к потребностям более вы​сокого уровня (самореализации, социальной значимости). Люди не желают больше быть при​датком механизма, будь то механизм управлен​ческий или производственный.

Хотя гуманистический подход является весьма «конфликтным», «неудобным», "дорогим", но именно он обеспечивает благоприят​ную среду для трудового потенциала, развития личных способностей, чувства удовлетворенности от выполненной работы и общественного признания своих достижений. В рамках самоуп​равления идет процесс самовыражения, самоут​верждения людей.

Развитие самоуправления, его эффектив​ность в конкретной хозяйственной организации во многом определяется степенью реализации лидерского потенциала всех работников.
Каждая организация имеет свой лидерский потенциал, поскольку каждый ее член способен оказывать влияние на других ее членов. Проблема состоит в познании этого потенциала, прев​ращении его в ресурс и использование данного ресурса. К слову, каждый из нас является носителем управленческого потенциала, но только заняв определенное положение в управлении, можно реализовывать его через формальную власть.

Разумеется, на практике дело обстоит го​раздо сложнее. Можно сказать, что искусство быть лидером не является либо данным от рож​дения, либо приобретенным. Оно одновременно и дается от рождения, и приобретается. Даже обладание самым оптимальным набором ка​честв лидера не гарантирует индивидууму лидер​ство. В менеджменте не менее важен удобный случай, шанс продемонстрировать такие качества. Отсюда следует вывод о необходимости соз​дания благоприятных возможностей для само​реализации сотрудников и проявления ими своих потенциальных способностей, т.е. их са​моуправления.

Жизнь также свидетельствует, что реализа​ция потенциала индивида в значительной мере зависит от ситуации. Нынешняя реальность та​кова, что лидерами в политике, экономике, предпринимательстве становятся не только люди, обладающие соответствующими качества" ми, но и те, кто, далеко не обладая ими, уже при​обретя власть (или, как прежняя партноменклатура, сохранив ее) демонстрируют эти качества, начиная сами верить в то, что они действительно ими обладают. Об этом свидетельствует, в частности, карьера многих «перестроечных» лидеров в политике, бизнесе.

Таким образом, мера сочетания управ​ления и самоуправления в любой организации зависит как от общего стиля поведения в ней, от поведения отдельных индивидов и их групп, так и от индивидуального стиля руководителя и ситуации в конкретной организации. Можно согласиться со следующей позицией: «Эффек​тивность предприятия как системы зависит прежде всего от главного вида его ресурсов — человека. Важный момент нового подхода к уп​равлению — в признании того, что в условиях информационной эры в производстве форми​руется новая социальная группа — когнитариат, ее мощь основывается на знании, на исполь​зовании интеллекта, а не мускульной силы. Когнитариат, имеющий допуск к информации и наделенный высокой культурой, не может рас​сматриваться лишь как один из экономических факторов производства; он является ключевым ресурсом, эффективное использование и нара​щивание которого становится центральной за​дачей менеджмента»
. 
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