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1. Элементы внешней среды организации.
Внешняя среда – окружение, охватывающее большое количество различных факторов, которые могут, так или иначе, воздействовать на функционирование, как в текущем периоде, так и в перспективном.
Под элементами внешней среды фирмы понимаются факторы, находящиеся вне организации, поскольку организация как открытая система зависит от внешнего мира в отношении поставок ресурсов, энергии, кадров, потребителей.

Внешняя среда характеризуется следующими основными элементами:

1) взаимосвязанность факторов (это уровень силы, с которой изменение одного фактора воздействует на другие факторы);

2)сложность внешней среды (это число факторов, на которые организация обязана реагировать (для целей своего выживания), а также уровень вариативности каждого из этих факторов); 
3) подвижность среды (это скорость, с которой происходят изменения в окружающей среде);

4)неопределенность внешней среды (относительное количество информации о среде и уверенность в ее точности).
Внешнюю среду подразделяют на среду прямого и косвенного воздействия. Среда прямого воздействия включает в себя факторы, которые непосредственно влияют на деятельность организации. К ним относят поставщиков, акционеров, трудовые ресурсы, законы и учреждения государственного регулирования, профсоюзы, потребителей и конкурентов. Под средой косвенного воздействия понимают факторы, которые могут не оказывать прямого немедленного воздействия на организацию, но сказываются на ее функционировании. Это такие факторы, как состояние экономики страны, научно-технический прогресс, социокультурные и политические изменения, влияние групповых интересов и существенные для организации события в других странах. [6]
2. Мотивация в организациях: определение и основные теории. 
Мотивация (от lat. «movere») – побуждение к действию; динамический процесс физиологического и психологического плана, управляющий поведением человека, определяющий его направленность, организованность, активность и устойчивость; способность человека через труд удовлетворять свои потребности. [5,104]
Мотивация, в организационном контексте - это процесс, с помощью которого менеджер побуждает других людей работать для достижения организационных целей, тем самым, удовлетворяя их личные желания и потребности. Даже если создаётся впечатление, что служащие работают только ради достижения общих целей организации, то всё равно ведут они себя так потому, что уверены, что это лучший способ достижения собственных целей.
Существуют два подхода к изучению теорий мотивации. Первый подход основывается на исследовании содержательной стороны теории мотивации. Такие теории базируются на изучении потребностей человека, которые и являются основными мотивом их проведения, а, следовательно, и деятельности. К сторонникам такого подхода можно отнести американских психологов Абрахама Маслоу, Фредерика Герцберга и Дэвида МакКлелланда. 

Первая из рассматриваемых теорий называется иерархией потребностей А. Маслоу. Сущность ее сводится к изучению потребностей человека. Это более ранняя теория. Абрахам Маслоу выдвинул гипотезу (1940-е годы) о наличии у индивидов ряда потребностей, что позволяет мотивировать их к удовлетворению наиболее настоятельной потребности в данный момент времени. Низшие, образующие фундамент иерархии потребности доминируют до тех пор, пока они, хотя бы частично не удовлетворены. Затем нормальные индивиды обращают внимание на удовлетворение потребностей следующего уровня и т.д. до тех пор, пока не наступит «эпоха» доминирования потребностей высшего уровня. [2,89]

Другой моделью мотивации, делавшей основной упор на потребности высших уровней, была теория Девида МакКелланда. Он считал, что людям присущи три потребности:

1.Потребность причастности — потребность в установлении и поддержании межличностных отношений

2.Потребность власти — потребность в навыках влияния и установления контроля над поступками других людей, в воздействии на ход событий. 

3.Потребность достижения (успеха) — потребность принимать на себя личную ответственность и добиваться успешного выполнения заданий. [5,78]

Во второй половине 1950-х годов Фредерик Герцберг с сотрудниками разработал еще одну модель мотивации, основанную на потребностях. Герцберг создал двухфакторную модель, которая показывает удовлетворенность работой. Они выделили следующие факторы, влияющие на отношение человека к работе: 
Факторы, влияющие на удовлетворенность в работе:

	Гигиенические факторы
	Мотивация

	Политика фирмы и администрации
	Успех

	Условия работы
	Продвижение по службе

	Заработок
	Признание и одобрение результатов работы

	Межличностные отношения
	Высокая степень ответственности

	Степень непосредственного контроля за работой
	Возможности творческого и делового роста


Первая группа факторов, гигиенические факторы, вызывающие негативные эмоции и имеющие отношение к обстоятельствам, сопутствующим работе: связана с самовыражением личности, ее внутренними потребностями, а также с окружающей средой, в которой осуществляется сама работа.

Вторая группа факторов мотивации, вызывающей положительные по отношению к работе эмоции и связанные с деятельностью, которую выполняют индивиды: связана с характером и сущностью самой работы. [3,145]

Второй подход к мотивации базируется на процессуальных теориях. Здесь говорится о распределении усилий работников и выборе определенного вида поведения для достижения конкретных целей. К таким теориям относятся теория ожиданий, или модель мотивации по В. Вруму, теория справедливости,  или модель Портера - Лоулера.

Согласно теории ожиданий не только потребность является необходимым условием мотивации человека для достижения цели, но и выбранный тип поведения. Процессуальные теории ожидания устанавливают, что поведение сотрудников определяется поведением:

- руководителя, который при определенных условиях стимулирует работу сотрудника; 

- сотрудника, который уверен, что при определенных условиях ему будет выдано вознаграждение; 

- сотрудника и руководителя, допускающих, что при определенном улучшении качества работы ему будет выдано определенное вознаграждение;

- сотрудника, который сопоставляет размер вознаграждения с суммой, которая необходима ему для удовлетворения определенной потребности. [4,70]

Теория справедливости. Люди субъективно определяют отношение полученного вознаграждения к затраченным усилиям и затем соотносят его с вознаграждением других людей, выполняющих аналогичную работу. Если сравнение показывает дисбаланс и несправедливость, т.е. человек считает, что его коллега получил за такую же работу большее вознаграждение, то у него возникает психологическое напряжение. [3,190]
Теория мотивации Л. Портера - Э. Лоулера. Эта теория построена на сочетании элементов теории ожиданий и теории справедливости. Суть ее в том, что введены соотношения между вознаграждением и результатами.  Л. Портер и Э. Лоулер ввели три переменные, которые влияют на размер вознаграждения: затраченные усилия, личностные качества человека и его способности и осознание своей роли в процессе труда. Элементы теории ожидания здесь проявляются в том, что работник оценивает вознаграждение в соответствии с затраченными усилиями и верит в то, что это вознаграждение будет адекватно затраченным им усилиям. [5,134]

2. Относительность субъектов и объектов организационной деятельности.
Организационная деятельность  – это создание или усовершенствование механизма управления организацией в соответствии с целями и задачами организационных систем, представляющих собой совокупность структуры и способов. 
Субъект организационной деятельности – это управляющая подсистема в системе управления или отдельный ее элемент. Субъект – это источник управляющего воздействия или лицо, принимающее решение (ЛПР). Лицо, принимающее решение – понятие собирательное. Это может быть не только один человек, но и группа, коллектив организаций.  

Объект организационной деятельности – это управляемая подсистема, то, что подвергается управлению со стороны субъекта. Другими словами, это приемник и исполнитель управляющего воздействия, представленного в виде набора функций или задач. В роли объекта может выступать как человек, так и машина. Состояние объекта управления зависит от управляющих воздействий со стороны субъекта организационной деятельности.
Понятия «субъект» и «объект» организаторской деятельности являются относительными, а не абсолютными. Так, начальник цеха завода является субъектом по отношению к рабочему, выполняющему его поручение, в то же самое время он – объект по отношению к генеральному директору завода. Субъект организаторской деятельности может быть одновременно и своим объектом, т. е. он может выполнять работу, данную самому себе. Даже рядовые работники могут быть коллективным субъектом организаторской деятельности в форме собрания акционеров, депутатов Государственной Думы и т.д. Таким образом, взаимоотношения субъектов и объектов организаторской деятельности можно представить в виде круга.
Рис. 1
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[8]
3. Закон пропорциональности, его формулировка. Примеры действия закона.
Закон пропорциональности (гармонии) относят к законам второго уровня. Его так называют, потому что он в определённой степени выполняет второстепенную роль, т.е. его действия создают условия для всестороннего проявления основных законов (синергии, самосохранения). [6]
Согласно закону, каждая организация стремится приобрести, создать или сохранить в своей структуре все необходимые ресурсы, находящиеся в заданной соотносительности или заданном подчинении (пропорции). Профессиональная реализация закона гармонии основана на выполнении ряда принципов: планирования, координирования, полноты. [7]
Принцип планирования: каждая организация должна иметь обоснованный план деятельности и развития. Различают стратегическое, тактическое и оперативное планирование. Стратегическое охватывает диапазон  5-10 и более лет, тактическое – 2-4 года и оперативное - в течение одного года. Планирование связано с выработкой целей организации, согласованных с целями развития внутренней и внешней среды (работника, рынка, общества). Каждая цель представляется в виде набора конкретных задач с механизмом выполнения.

Принцип координации: каждая организация должна следить за стратегическими, тактическими и оперативными изменениями и вносить соответствующие коррективы в механизм выполнения. Этот принцип заключается в том, что для любого специалиста существуют пределы обрабатываемого количества разнообразной информации. Если этот предел превышен, эффективность координации ресурсов и их пропорций будет снижаться.

Принцип полноты: каждая организация должна выполнять весь набор функций производства и управления на своем участке деятельности либо своими силами, либо с помощью привлеченных организаций. [1,155-156]
5. Задача. Разработайте структуру технологического бюро цеха на основе объема выполняемых функций специалистами различной квалификации. Объемы выполняемых функций приведены в таблице. 
8800:1840≈4,8 (число должностей). Это означает, что на полную ставку работают  4 специалиста, один из которых работает еще на 0,5+0,3 ставки.
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	Функция
	Объём, ч
	Техник-технолог
	Инженер-технолог
	Инженер-технолог II разряда
	Инженер-технолог I разряда

	Проверка и отработка конструкторской документации на технологичность
	600
	300
	300
	
	

	Расчет: 

производственных мощностей и загрузки оборудования
	800
	400
	400
	
	

	норм расхода сырья полуфабрикатов и материалов
	700
	
	350
	
	350

	запасов и оборотного фонда инструмента
	-
	-
	-
	-
	-

	потребности предприятия в инструменте и оснастке
	-
	-
	-
	-
	-

	Разработка:

мероприятий по предупреждению брака
	700
	
	350
	
	350

	методов контроля и испытаний узлов и изделий
	-
	-
	-
	-
	-

	технологических конструкций
	600
	
	300
	
	300

	планов размещения оборудования и организации рабочих мест
	400
	
	300
	
	100

	схем сборки


	300
	
	
	
	300

	маршрутных карт
	900
	
	450
	450
	

	технологических карт
	800
	400
	
	
	400

	норм времени и выработки
	800
	
	400
	400
	

	Рассмотрение рационализаторских предложений
	200
	
	60
	140
	

	Составление:

технических заданий на проектирование оборудования и технологической оснастки
	300
	110
	
	150
	40

	извещение об изменении технологического процесса
	800
	400
	
	400
	

	планов производства инструмента
	-
	-
	-
	-
	-

	Внесение изменений в технологическую документацию
	600
	
	300
	300
	

	Учет расхода инструмента в цехах
	-
	-
	-
	-
	-

	Анализ причин повышенного расхода инструмента и брака
	300
	230
	70
	
	

	Итого:
	8800
	1840
	3280
	1840
	1840
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