PAGE  
2

СОДЕРЖАНИЕ
I. Постановка цели исследования…..……………………………………… 2
II. Ход исследования:

1. Вид деятельности…………………………………………………….11
2. Форма собственности……………………………………..…………11
3. Количество служащих……………………………………………….11
4. Внутренняя организационная структура…………………………...12
5. Внешние связи организаций………………………………………...13
6. Стиль руководства…………………………………………………...14
7. Принцип найма…………………………………………………….....15
8. Изменения, произошедшие со времен СССР………………………15                                 

III. Результаты исследования……….……………………………………….16
IV. Приложение А. Бланки….……………………………………………….19

V. Список литературы……………………………………………………..…34
Выполнили студенты  гр. 725 
Днепропетровск .2005г.

ПОСТАНОВКА ТЕМЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
Темой данной работы являются Типы организационных структур и стили управления в архитектурных и дизайнерских организациях

Проблема выбора типа структуры управления предприятием стала весьма актуальной для предприятий и фирм современной Украины. Подавляющее большинство неудач в управлении произ​водством объясняется в первую очередь несовершенством органи​зационной структуры управления. На заре современного украинского предпринимательства этот вопрос мало кого интересовал, так как создаваемые новые фирмы были, как правило, с небольшим количеством сотрудников и просты в управлении. В крупных же организациях в советские времена и в период перестройки наиболее распространенными были линейный или линейно-функциональный тип организационных структур и бюрократический стиль управления. Развитие предприятий в условиях перехода государства к рыночной экономике требует принятия новых структурных решений за счет осуществления перехода к наиболее современным и адекватным структурам и стилям управления. Это необходимо, так как удачно выбранная структура системы управления в значи​тельной мере определяет ее эффективность, она обеспечивает устойчивость связей между множеством составляющих компонентов объекта управления и обеспечивает целостность системы. Она связывает отдельные элементы системы в единое целое, суще​ственно влияет на формы и организацию планирования, оператив​ного управления, способы организации работ и их координацию, дает возможность измерить и сравнить результаты деятельности каждого звена системы. Структура влияет и на технологию управ​ления, ставит задачи оптимального распределения информации, использования управленческой техники при подборе и расстанов​ке кадров. Характеристики "внутренней среды" системы можно описать, не вдаваясь в подробности ее устройства, если известны ее основные функции.
Основной причиной снижения эффек​тивности деятельности предприятия чаще всего бывает несоответ​ствие действующей структуры управления изменившимся условиям и попытки сосредоточить, централизовать управление на выс​ших иерархических уровнях. Также при неудачном построении структуры рабочее время сотрудников может интенсивно растрачиваться, и в результате деятельность организации становится менее результативной и производительной.
Целью данной работы было выяснить тенденции изменений в типах организационных структур и стилях управления в связи с переходом современного государства к рыночной экономике.
В соответствии с целью работы были выделены следующие наиболее важные задачи:

1.Разобраться в структуре организации производства;

2.Выяснить преобладающие в настоящее время типы организационных структур и стили управления на предприятиях с архитектурным и дизайнерским направлениями деятельности;

3.Проследить намечающиеся тенденции изменений в организации управления.
В качестве объекта исследования были выбраны архитектурные и дизайнерские организации.
Наиболее адекватным методом исследования данной проблемы авторы посчитали интервью, которое является разновидностью социологического опроса.
Условием успешного интервью является создание дружеской атмосферы, располагающей к искренним ответам. Вступление должно быть кратким, уверенным и обоснованным. Доступным языком излагаются цели, заверяется анонимность. Задача вступления - добиться согласия на интервью.
Необходимо вступлением и первыми вопросами вызвать у опрашиваемого интерес и желание отвечать искренне. Тем не менее, интервьюеру рекомендуется сохранять деловой стиль беседы, не позволять фамильярности и фривольных замечаний, менторства, не комментировать ответы. Также к требованиям к поведению интервьюера относятся:

1)ведение интервью в темпе, оптимальном для данного респондента;

2)отсутствие подсказок, модальных вопросов, "наведения" респондента на определенный ответ;

3)обязательная точная разборчивая регистрация всех высказываний респондента без изменений и литературной обработки;

4)умение корректно остановить опрашиваемого, говорящего чересчур пространно или не по теме.
В данном исследовании в целях получения максимально возможно искренних ответов истинные цели были слегка замаскированы. При изучении стилей руководства респондентам задавались не прямые вопросы, а косвенные.
Были проинтервьюированы руководители выбранных организаций, а также, для получения более достоверной и объективной информации, один или два сотрудника из подчиненных. Это позволило более адекватно оценить информацию о стилях руководства, а также узнать, сходятся ли мнения подчиненных и руководства относительно вышеуказанного вопроса.
До проведения исследования авторами была выдвинута следующая гипотеза: в мелких и средних архитектурных и дизайнерских организациях будет демократический стиль управления (по традиционной классификации стилей) или партнерство (по более новой классификации) и преимущественно матричная организационная структура. По форме собственности такие предприятия будут частные. Крупные же организации, которые чаще всего являются по форме собственности государственными или коллективными, будут иметь линейно-функциональную организационную структуру и бюрократический стиль управления, причем стиль управления отдельных начальников может быть как демократическим, так и авторитарным.
Типология стилей руководства
Стиль управления (руководства) – это стабильная совокупность личных и индивидуально-психологических характеристик руководителя, при помощи которых реализуется тот или иной метод (методы) руководства.
Стиль лидерства (руководства) – это типичная для лидера (руководителя) система приемов влияния на ведомых (подчиненных).
В практике и теории управленской деятельности выделяют разные типы стилей руководства по признаку преобладания единоличных или групповых способов влияния на организацию производственного процесса.
1. Авторитарное управление (директивное, императивное): руководитель сам определяет групповые цели, сам принимает решения, на подчиненных действует, главным образом, приказом, распоряжением, которые не подлежат обсуждению. Авторитарное управление имеет разные формы.
А. Патриархальное: все «члены семьи» должны слушаться руководителя, а он считает подчиненных такими, которые не «доросли» для принятия решений. Но это «дети», о которых он, конечно, должен заботится.
Б. Автократичное: более свойственно институциям (государству, предприятию), чем отдельным личностям. Руководство осуществляется аппаратом через подчиненные инстанции, которые побочно проводят решения автократа (самодержца), оставаясь подчиненными и преданными ему.
В. Бюрократическое: доминирует деперсонализация (человек – носитель регламентированных функций), руководители всех уровней занимают свое место в структуре инстанций и имеют право на исполнение данных им полномочий. Системе регулирования подчиняется и руководство, и подчиненные (предметная компетентность). ( Именно поэтому вряд ли правильно отнесено к авторитарному правлению в силу обезличенности и широты полномочий каждой должностной единицы) Здесь объединены вместе две самостоятельные классификации..)
Г. Харизматическое (харизма – милость Бога): за лидером признаются выдающееся, единые в своем роде свойства, и поэтому он может пожелать какой угодно жертвы от подчиненных и не обязан о них заботится.
2. Демократическое управление (кооперативное, коллективное): руководитель мобилизует группу на коллективную разработку решений и коллективную их реализацию, организовывает систематический обмен информацией, мыслями, на подчиненных действует убеждениями, советами, аргументами.
Демократический стиль характерен высоким уровнем децентрализации полномочий, свободным принятием решением и исполнением заданий, оценкой работы после ее завершения, заботой об обеспечении работников необходимыми ресурсами, установлением соответствии целей организации и целей групп работников.
3. Попустительское (пассивное) управление: низкий уровень требований к подчиненным, главные способы влияния – просьба, информация.
Попустительское руководство базируется на почти полной свободе в определении своих целей и контроле своей собственной работы. Его можно рассматривать как разновидность демократического стиля.
4. Анархическое управление: фактический отказ от активного влияния на подчиненных, уход от принятия решений, невмешательство и попустительство подчиненным («делай, как знаешь»).Чем оно отличается от 3.??????
В наше время на Западе в менеджменте практикуют комбинирование авторитарного и корпоративного стилей руководства, причем последний преобладает.
Рядом с этим выделяют еще и индивидуальные стили руководства.
Выбор индивидуального стиля руководства коллективом является одним из важнейших заданий для менеджера. Как правило, выделяют пять основных стилей руководства;

1. Невмешательство: низкий уровень заботы о производстве и людях. Руководитель не руководит, много работает сам. Добивается минимальных результатов, которые достаточны только для того, чтобы сберечь свою должность в данной организации.
2. Теплая компания: высокий уровень заботы о людях. Стремление к установлению дружеских отношений, приятной атмосферы и удобного темпа труда. При этом руководителя даже не интересует, будут ли достигнуты конкретные и стабильные результаты.
3. Задание: внимание руководства полностью сосредоточено на производстве. Человеческому фактору либо вообще не уделяется внимания, либо уделяется ее крайне мало.
4. Золотая середина: руководитель в своих действиях стремится достаточной мерой объединить ориентацию как на интересы человека, так и на исполнение задания. Руководитель не требует слишком многого от своих сотрудников, но и не порицает их.
5. Команда: руководитель полностью стремится объединить в своей деятельности как интерес к успеху производства, так и внимание к людям. Вопрос только в том, чтобы быть и деловым, и человечным. Общие обязанности, которые на себя берут работники ради достижения целей организации, способствовать взаимоотношениям доверия и уважения. 
Табл. 1 Влияние стиля руководства на продуктивность и удовлетворенность работников трудом (по исследованиям Земфира)

	Продуктивность
	Сторонники демократического стиля
	Сторонники авторитарного стиля

	Прогулы
	Редко 
	Часто

	Текучесть кадров
	Низкая
	Высокая

	Сплоченность коллектива
	Высокая
	Относительно низкая

	Напряженность
	Незначительная 
	Значительная

	Отношение к труду
	Инициатива, активность
	Пассивность, незаинтересованность 

	Мотивация
	В основном внутренняя
	В основном внешняя

	Удовлетворенность
	Высокая
	Низкая

	Интеграция в коллективе
	Крепкая, сплоченная
	Разъединенность, отчуждение

	Профессионализм
	Желание роста в профессии
	С определенного момента нет стимула


Способы руководства организацией характеризуют стиль, культуру отношений. Различают четыре типа: бюрократизм, патернализм, фатернализм, партнерство, - по степени участия в принятии решений подчиненных. 
Бюрократизм – суровая административная иерархия. Повтор!!!!! Жесткий раздел функций. Решения принимают наверху, остальные только исполняют. Не верно.см. ниже…. Жесткий контроль по налаженной процедуре. Ответственность за провалы – на исполнителях. Контакты вертикальные, ограничены сугубо формальные.
Известно много работ, критикующих бюрократические организации (Гегель, К. Маркс, Паркинсон, П.Л. Питер). Но в этой форме есть и позитивные черты. И есть виды деятельности, где такая организация необходима и оптимальна с точки зрения целей.
Люди привыкли связывать бюрократию с политической и социальной сферами. Однако они встречаются и на производстве и в бизнесе (банк). Бюрократия ассоциируется с массой бумаг, затягиванием решений, утомительными формальными процедурами, обязательным исполнением всех правил. 

Макс Вебер считал бюрократические организации «идеальным типом» рационального руководства, где те самые «правила и нормы» гасят негативные стихийные отклонения «человеческого фактора» (забывчивость, усталость, настроения персонала)

1. Бюрократия – это способ перехода от неспециализированного труда (нераздробленной на операции) к специализированному. У каждого работника своя конкретная задача в рамках его компетенции. Он несет всю полноту ответственности за ее исполнение (количество и качество), что упрощает контроль и повышает индивидуальную ответственность работника. Искусство управления – правильно подобрать задания под силу и знания, разделить роли (их умелое соединение). Повышается объем исполняемых работ, беспрерывность, рост продуктивности и четкость в обязанностях (экономическое преимущество).
Е. Гидденс ставит бюрократию в один ряд с экономикой, политикой, культурой, как важный социальный институт. Он считает, что именно бюрократия (административно – командная система) позволила советской тоталитарной системе так долго держать паритет в мировой конкуренции до 70 г.г. в ней же основные трудности перехода к рыночным отношениям.
2. четкая система разделения власти, роли каждого (на своем уровне), детальное описание методов работы (должностные инструкции на целый том) и детальная отчетность. Считается, что это снижает конфликтность на производстве, укрепляет дисциплину, создает равность (правила одинаковые для всех, нет подлиз).
3. Корзье (1964 г.) увидел преимущество бюрократии в широком доступе к информации рядовых сотрудников. В отличие от других систем, получая доступ к информации (в своей компетенции), работник может предвидеть ход событий и как-то на них влиять, что повышает его статус и самооценку. У кого больше информации – у того больше власти. Он сам решает, какую информацию передавать по вертикальным и горизонтальным каналам коммуникации внутри организации.
В журнале «Бюллетень приватизации» (1997 г. № 5) была статья «Кластерные организационные структуры – антипод бюрократической организации». Авторы – Л. Рыбак и В. Федоров. Кажется, что они неправильно объяснили институт консультантов, экспертов (штабная модель), что легко вписывается в какую угодно бюрократическую организацию. Целый штат советников, консультантов и экспертов не мешает.
Исследования Перроу (1970) относительно престижа должностей показало – выше всех были оценены работы в отделе сбыта, потому что у них есть – ценная информация. Реальная власть есть у экспертов, потому что они готовят отчеты, предложения, прогнозы и проекты для Совета директоров, правлений. Они анализируют, оценивают и предлагают, а формальные руководители выбирают и соглашаются, или не соглашаются.
4. При сохранении единоначалия и иерархии, в бюрократической организации большая анонимность власти и коллективная ответственность, чем при патернализме. Исследования 60 – 70 г.г. показали, что начальство избегает прямого влияния (указаний, приказов), а влияет побочно. Через постановку заданий, сроков и правил их исполнения, а также процедур контроля, создавая инструкциями «Поле возможностей» и ориентиры самостоятельных действий работников и служб.
Системой поощрений и стимулов они закрепляют желаемое поведение подчиненных.
5. Приказы все больше заменяются правилами, нормами, которые воспринимаются как руководство к действию. Исследования Элвина Голднера 1954 г. раскрыли функции правил – регулировать коммуникацию и взаимодействие работников между собой, дать возможность дистанционного руководства, правомочность наказаний за их нарушение.
6. Повышается профессионализм работников. Четкое знание своих обязанностей, обучение и подробное описание содержания работы и правил, которых необходимо придерживаться, зона самостоятельной ответственности и очерченных контактов, взаимодействие в середине организации. Разрешение отступать от правил в нестандартных ситуациях при согласии начальства создает атмосферу доверия и сотрудничества между ними.
Недостатки бюрократии:

1. Неуверенность и несогласованности, функциональные границы между службами и отделами. Нужно постоянное корректирование в понимании целей и задач, совпадение интерпретаций в информационных потоках, согласия по поводу средств, целей и методов работы (не работает как единое целое).
2. Влияние внешних факторов на жизнедеятельность организации. Конкуренция или сотрудничество требуют адаптации и быстрого реагирования. А большая организация не предусматривает изменений. Им необходима стабильность – иначе сбои.
Патернализм (отец / мать – заступник и воспитатель). Иерархичность отношений четко выражена и права «старшего» неоспоримы. Он принимает единоличные отношения и строго контролирует своих работников. От подчиненных ждет лояльности, преданности и благодарности, им надо верить ему и исполнять, не вдумываясь в содержание решений. Гибкая организация труда с взаимозаменяемостью в напряженных ситуациях, ответственность за провалы – общая, коллективная. Хозяин влияет собственным влиянием, он как суровый, но заботливый отец. Феодальная модель традиционного общества перенесена на японские корпорации. Отношения в организации перерастают формальный характер и приобретают личный оттенок. Внерабочие проблемы – предмет беспокойства и оценки со стороны руководства.
Фатернализм (братство). Иерархия сглажена неформальным поведением. Руководитель обсуждает, объясняет подчиненным смысл и содержание заданий и приказов. Подчиненные имеют широкую самостоятельность, много в чем работа строится на доверии, гибкая организация, взаимопомощь и поддержка как со стороны лидера, так и рядовых участников. Отношения подчеркнуто неформальные, строгого раздела на рабочие и не рабочие проблемы нет.
Партнерство. Иерархические отношения четко не выражены. Решения принимаются на основании общего обсуждения, где каждый вносит предложения в соответствии со своей квалификацией и сферой компетенции. Подчиненные понимают содержание решений и исполняют их в самостоятельной работе (научный или пед. коллективы, добровольные организации). Основные параметры работы заранее обговорены. Руководитель не приказывает, а «координирует» общие действия. За каждым работником четко закреплены его функции, поточный контроль не предусматривается, оценивается конечный результат. Автономия и ответственность за отдельную часть работы на исполнителе. Деловые и личные отношения не смешиваются. Все вопросы регулируются контрактом. Работник ценится за исполнение прямых обязанностей, а не за личную преданность организации или начальству.
Модели организационных структур
ЦЕЛИ определяют модель СТРУКТУРЫ. Структуры – это внутренние переменные организации. Объем руководства определяется иерархией в организации, формальной подчиненностью особ на каждом уровне. В середине организации существует вертикальное и горизонтальное разделение труда. Уровни руководства (высший, средний, нижний) имеют разные сферы контроля. Законы руководства говорят: в зависимости от форм организации и содержания труда соотношение рядовых работников к числу руководителей изменяется. 1 руководитель на 5 – 12 раб. (творческие группы сложного умственного труда), 1 руководитель на 30 – 100 работников, если монотонный простой труд. С переходом числа работников за 1 тыс. структура руководства и степень концентрации власти в руках некоторых во много раз возрастает. Чем больше подчиненных, тем ниже уровень и шире зона контроля. Если каждому руководителю подчиняется немного работников (бригада) – зона контроля узкая, хотя уровень тот же.
Вертикальное разделение труда отделяет координацию от работы (непосредственного труда). Высшее руководство непосредственно руководит несколькими руководителями среднего звена, а те имеют в своем подчинении линейных руководителей. Необходимость координации связана с необходимостью согласования действий разных структурных подразделений. Если руководство не создаст формальных связей и механизмов координации, люди не смогут исполнять работу вместе. Например таким механизмом может быть формулирование и объявления целей организации в целом и каждого ее подразделения или создания единой культуры организации.
В соответствии со структурой организации выделяют разные МОДЕЛИ РУКОВОДСТВА.
Линейная структура – отзеркаливает отношения суб подчиненности. В ней каждый одновременно и подчиненный, и руководитель, но есть те, кто только подчиняется, а наверху есть руководители без подчиненных (член Правления, научный консультант). Отношения односторонние. Сверху идут указания и решения, снизу – отчеты, предложения информация. Линейная структура – разновидность организационной дистанции (статусу) между людьми, социальное расстояние определяется функциями и возможностью реального влияния на принятие решений. Такими показателями выступают: интенсивность общения, владение информацией, компетентность, возможность регулировать контакты и др.
Штабная (кластерная) структура – включает вспомогательный – экспертный персонал специалистов. Кроме администрации, туда входят Попечительный Совет, юрист, социолог, специалисты по инвестициям, отдел по рекламе и связи с общественностью и т.д. Эти структуры готовят решения. Они не отдают приказы, но формируют мысли. Это могут быть Комитеты, Комиссии, профсоюзы. 
Функциональная структура охватывает все специализированные отделы, которые решают конкретные задачи или делают специализированные услуги. Горизонтальное разделение труда в организации. Важна взаимосвязь и координация между ними, чтобы не возникало функциональных границ и конфликтов. Отделение специалистов внутри организации, нет единства и общих интересов, нет общего дела, конфликты за жилье, ресурсы, внимание начальства, штаты и бюджет. В то же время конкретная специализация повышает качество и эффективность работы.
В современных организациях широко применяется Матричная структура. Являет собой объединение специалистов разного профиля для решения общей задачи, либо эпизодично, либо постоянно. Тут возникает двойное и тройное подчинение, взаимовыручка и взаимоконтроль. Если между руководителями (программы и отдела) нет разногласий, то проблем не возникает. Так организация скрепляется и по горизонтали, и по вертикали, происходит взаимопроникновение служб, исчезают функциональные разделения и противоречия.
Матричная структура интересна тем, что допускает расширение круга участников, включенных в сферу оперативного руководства и действия. Решения становятся более быстрыми и точными. Руководитель может заняться стратегией и не заниматься каждодневным контролем. Делегирование ответственности и децентрализация руководства помогает снизить недостатки бюрократической организации. Но существует опасность, если работники среднего и линейного уровня не дисциплинированные или боятся ответственности.
Современные организации соединяют все данные модели в той или иной мере.
ХОД ИССЛЕДОВАНИЯ
1. Вид деятельности.
В ходе исследования были опрошены директора и сотрудники фирм, занимающихся следующими видами деятельности: архитектурное, градостроительное, ландшафтное проектирование, дизайн мебели, интерьеров, рекламы, разработка конструкций, реконструкция, ремонт, строительство, разработка систем инженерного обеспечения. ВСЕГО     
2. Форма собственности.

	Форма собственности
	Соотношение фирм по  форме собственности, %

	Частная
	86,7

	Коллективная
	10

	Государственная
	3,3


Данные этой таблицы со стопроцентной вероятностью не отражают сложившеюся ситуацию по всем фирмам Днепропетровска, но можно сделать вполне определенные выводы. Организации с государственной и коллективной формой собственности составляют меньшую часть, в то время как количество организаций с частной формой собственности значительно. Это связано с большой скоростью изменения конъюнктуры рынка, а именно частная форма собственности дает возможность быстро реагировать на изменения внешних факторов. Кроме того, для регистрации предприятия с частной формой собственности не требуются большие капитальные вложения, и малые предприятия довольно эффективно могут функционировать в области дизайна и архитектуры.
3. Количество служащих.

	Количество служащих
	Соотношение фирм по количеству служащих, %

	До 25 человек
	70

	25-50 человек
	10

	Более 50 человек
	20


Большое количество маленьких организаций может быть объяснено простотой их управления и организации процесса работы, следует также отметить, что большую долю рынка составляют небольшие заказы, и, соответственно, малые предприятия имеют меньшую себестоимость, что позволяет им хорошо конкурируют с государственными и коллективными организациями. Но они не могут выполнять много заказов(проектов) одновременно. Средние организации способны выполнять различные по объему заказы, но они не могут позволить себе принимать довольно крупные заказы, как большие организации.

4. Внутренняя организационная структура.
	Внутренняя организационная структура
	Соотношение фирм по организационной структуре управления, %

	Линейная
	10

	Линейно-функциональная
	20

	Штабная
	6,7

	Матричная
	63,3


Наибольшую часть составляют организации с матричной структурой, так как она наиболее подходит для творческого командного вида деятельности, позволяет создать хороший психологический климат в организации, в основном, применима в малых фирмах, и совершенно не подходит для больших организаций. Наименьшую часть составляет штабная организационная структура, так как она не применима для малых предприятий и существует только в организациях с большим количеством работников. Значительную долю составляют, также, линейная и линейно-функциональная структуры. Линейная характерна для малых организаций, а линейно-функциональная – для средних, т.к. применение линейных структур при большом количестве работников ведет к снижению скорости прохождения информации по вертикали и к бюрократизации фирмы.
Слева приведена схема матричной структуры. Как видно по этой схеме, между всеми участниками коллектива   существуют связи, то есть они взаимодействуют друг с другом напрямую. Это оптимальная схема для архитектурных организаций. Сотрудники не отягощены бюрократическими условностями, что позволяет им работать значительно быстрее, чем при линейной структуре.
Линейная и функциональная структуры в чистом виде присутствуют редко. Чаще используют их объединение – линейно- функциональную структуру. Следует отметить, что линейная организационная структура присутствует, в основном, в архитектурных организациях с авторитарным стилем управления. Главный недостаток линейной структуры – медлительность при принятии срочных решений и искажение информации при прохождении из-за увеличения уровней иерархии. Для творческого коллектива это не очень эффективная система, но тем не менее, такие фирмы существуют. Предположительно, это можно связать с пережитками прошлого общественного строя.

5. Внешние связи организаций.

В первую очередь следует отметить, что архитектурные организации, в отличии от дизайнерских, тесно связаны с органами госнадзора. Таким образом, все архитектурные организации имеют внешние связи с пожарниками, санстанцией, горэнерго, горводоканал, ГЛАВАПУ, ГАСК. 46% архитектурных организаций не пользуются услугами смежных организаций, соответственно остальные 54% имеют внешние связи со смежниками. В первую очередь это объясняется тем, что в крупных и средних фирмах есть работники, выполняющие соответствующие расчеты, в то время как малым организациям приходится обращаться к  узким специалистам. Из исследуемых архитектурных организаций 8%  имеют внешние связи с подрядчиками. Это связано с тем, что не все фирмы ведут авторский надзор за строительством,  а крупные организации имеют  такие специальные подразделения. 
	Виды PR
	Соотношение архитектурных и дизайнерских фирм по видам PR, %

	Использование только рекламы
	20

	Использование только выставок
	20

	Использование рекламы и выставок
	30

	PR отсутствует
	30


Связи с общественностью отсутствуют у фирм со сложившимся портфелем заказов и постоянными клиентами, при чем половина из этих фирм крупные, а другая – мелкие. Рекламу и выставки используют, в основном, мелкие и средние фирмы из-за высокой конкуренции на рынке рассматриваемых услуг. Только выставки используют, как правило фирмы с большой спецификой предоставляемых услуг, в то время как организации, ориентирующиеся на широкого потребителя используют преимущественно рекламу.
6. Стиль руководства.
	Стиль руководства
	Соотношение фирм по стилю руководства, (классическая классификация), %

	Демократический
	66,7

	Авторитарный
	33,3


Причем, следует отметить, что авторитарный стиль руководства распространен в мелких и крупных организациях приблизительно поровну. Таким образом, нельзя говорить о том, что только размер организации влияет на стиль руководства. Следует также учитывать личные лидерские качества руководителя и стратегические приоритеты развития. Сложность в определении стиля руководства заключалась в том, что при опросе респонденты старались произвести наиболее благоприятное впечатление, и не всегда можно было определить степень объективности ответа. Следует также отметить, что, в основном, мнение начальства и подчиненных совпадали, кроме одного случая, который можно объяснить большой дистанцией власти в организации, что негативно сказывается на эффективности функционирования фирмы. Как и предполагалось в гипотезе, превалирует демократический стиль управления. Демократический стиль управления является оптимальным в условиях конкурентной борьбы, поэтому большинство фирм старается придерживаться именно его.


	Стиль руководства
	Соотношение фирм по стилю руководства, (новая классификация), %

	Партнерство 
	63,3

	Патернализм
	6,7

	Фатернализм
	0

	Бюрократия
	30



Как уже упоминалось выше, определить стили руководства довольно трудно. Главный вывод, который можно сделать, заключается в том, что в крупных и средних организациях применяется бюрократия, т.к. является для них наиболее эффективной.Для соблюдения множества нормативов и стандартов. Патернализм и фатернализм встречаются редко. Партнерство является преобладающим стилем руководства в организациях с матричной структурой организации, поскольку позволяет эффективно организовать работу и психологический климат фирмы и соответствует профилю - инновационная деятельность, управление проектами (а не людьми).
7. Принцип найма.

36,7% архитектурных и дизайнерских организаций придерживаются исключительно принципа постоянного штата, это касается средних и крупных оргнанизаций. Оставшиеся 63,3% кроме постоянного штата периодически нанимают внештатных сотрудников. Необходимость в использовании принципа фри-лайзеров возникает, в основном, при резком увеличении объемов работ и необходимости привлечения на отдельных этапах разработки проекта узких специалистов. Некоторые организации привлекают в качестве внештатных сотрудников смежных организаций  также предпочитая привлекать проверенных и уже знакомых им специалистов. 

8. Изменения, произошедшие со времен СССР.

После распада Советского союза образовалось большое количество частных архитектурных и дизайнерских организаций, в то время как немало государственных организаций прекратили свое существование, небольшая часть фирм перешла  в коллективную собственность. При опросе представителей бывших крупных государственных организаций было установлено, что сократился штат сотрудников, уменьшилось количество крупных заказов, заказчиками теперь являются не все союзные республики, как раньше, а, в основном, резиденты Украины и реже страны ближнего зарубежья. В то же время, распад СССР послужил мощным толчком для развития мелких предприятий. 
РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ

В результате исследования были подтверждены следующие положения гипотезы:

· Большинство архитектурных и дизайнерских организаций по форме собственности являются частными;

· В небольших организациях используется преимущественно матричная структура, а в крупных – линейно-функциональная ( бюрократическая);

· Преобладающим является демократический стиль управления (по традиционной классификации), но этот фактор зависит не только от размера предприятия, как предполагалось в гипотезе;

· В мелких организациях преобладает партнерский характер взаимоотношений с начальством, а в крупных – бюрократический .

Было опровергнуто предположение, что в средних организациях преобладает партнерство, было выявлено, что доминирует бюрократия. Также в результате исследования было выявлено, что в средних организациях преобладает не матричная, а линейно-функциональная организационная структура.

Частная форма собственности наиболее распространена из-за легкости создания предприятий и фирм такого вида собственности и ее адекватности рыночным условиям. Кроме того предприятия с частной формой собственности относятся, как правило, к малому бизнесу, что  создает высокую конкуренцию в отрасли. Малые предприятия удовлетворяют спрос на выполнения архитектурных, конструкторских и дизайнерских заказов  с малым объемом работ. Недостатком может быть прекращение деятельности (ликвидация) предприятия в связи с отсутствием средств (разорение) собственника или со смертью основателя (эта информация почерпнута из интервью с сотрудниками).
 Более крупные заказы достаются и более крупным предприятиям, в силу того, что они имеют необходимую ресурсную базу и значительный опыт их выполнения. Но доля больших и средних заказов у средних и крупных фирм, -довольно небольшая, поэтому они не пренебрегают и малыми заказами. Это можно объяснить периодом становления  малого бизнеса в Украине. С развитием среднего и большого бизнеса доля больших и средних заказов будет возрастать. Кроме того, на данный момент, крупные заказы делают, как правило, предприятия негосударственного сектора экономики. В перспективе, с  преодолением последствий экономического кризиса доля государственных заказов будет возрастать, что приведет к появлению большего числа крупных заказов.

  Преобладание в малых организациях матричной структуры управления связано с тем, что она довольно проста в организации, требует минимального количества должностных инструкций и является довольно гибкой, что дает возможность малым предприятиям эффективно работать и быстро приспосабливаться к меняющемуся рынку. Кроме того, при матричной структуре коллектив предприятия находится в тесном сотрудничестве, что  помогает привлечению всех человеческих ресурсов и творческой атмосфере, способствует повышению уровня организационной культуры фирмы, что в свою очередь сказывается на результативности и производительности. 
Матричная структура практически не применяется в обследованных нами средних и больших предприятиях, так как при значительном росте персонала матричная структура не дает четкого закрепления ответст​венности, затрудняет контроль  и может привносить некоторую хаотичность в деятельность, отрывает проектную команду от коллектива. При ее применении в средних организациях руководитель должен быть не только формальным лидером, но и неформальным, иметь проверенный коллектив специалистов, которым он полностью доверяет, а во главе каждого творческого проекта должен стоять неформальный лидер иначе методы,  применяемые при матричной структуре,- практически не будут давать результатов. Видимо опасения  потерять полноту контроля и появление конкурентов на свою должность,- сдерживает развитие более прогрессивных методов в управлении крупными структурами.

Линейно-функциональная структура управления применяется в средних и больших организациях из-за ее способности  распределять деятельность различных подразделений предприятия по технологической цепочке, четко закрепляя ответственность и довольно небольшой скорости прохождения   информации по вертикальным каналам, искажаясь и сужаясь по мере прохождения по цепи. Следует отметить, что данная структура имеет довольно низкую приспособляемость к резким изменениям внешних, незави​сящих от предприятия факторов, но компенсировать это могут размеры самого предприятия (наличие большого портфеля заказов и связи с гос. службами).

Преобладание  партнерского стиля в  управлении архитектурно-дизайнерскими организациях говорит об ориентировании фирм отрасли на потребителя. Главной ценностью предприятия при  таком стиле управления является персонал и клиентура. Руководство, понимая это, стремится развивать квалификацию персонала и инфраструктуру компании, предоставляя больше самостоятельности  в работе или участвуя на равных в разработке проекта (малые фирмы). Постоянные контакты в клиентами в процессе разработки проектов дают четкую обратную связь. Все  это влечет за собой повышение эффективности деятельности и скорость реагирования на изменяющиеся внешние факторы. Стиль руководства зависит не только от размера и специализации организации, но  и от личности руководителя, его  профессиональной компетентности, стратегического мышления, управленческого опыта. Кроме того, сама ситуация на рынке так или иначе будет диктовать применение  тех или иных стилей управления. (Редиал. Ситуационный менеджмент). Предприятия с авторитарным стилем управления практически не выживают в конкурентной среде, в будущем  они будут терять заказчиков или же вынуждены будут управлять изменением стиля руководства.  
 Большие и средние организации более расположены к бюрократическому стилю управления из-за четкой системы  разделения функций, что приводит к небольшой скорости прохождения информации по вертикали власти и затрудняет горизонтальные связи. Кроме того, бюрократия в являются оптимальным стилем руководства для большинства крупных организаций, где подчиненные практически не  имеют постоянных контактов с высшим руководством. Они следуют правилам, инструкциям и должностным обязанностям, подчиняясь непосредственному начальнику, который может быть демократическим руководителем и строить партнерские отношения с подчиненными. Но это может приводить к увеличению дистанции власти на фирме, что в свою очередь приведет к появлению социальных групп, которые по своей направленности будут  вести свою линию. Таким образом,  могут возникать разные группировки и коалиции в рамках организации, которые будут стремиться к одной цели, но при этом различными методами, конфликтуя друг с другом.
Преобладание в небольших организациях партнерского стиля управле​ния, выявленное нами, обусловлено, прежде всего, видом деятельности и  типом организационной структуры. Так, при матричной структуре коллектив находится  в тесном сотрудничестве, поскольку выполнения заказов архи​тек-турного и дизайнерского проектирования требует творческой командной работы, что со временем приводит к установлению партнерства как стиля руководства. 
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