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В качестве методических основ выбора организационных структур управления инновационными проектами и предприятиями 
предложены и рассматриваются следующие принципы: иерархичность и бюрократизация; адхократия; палаточная организа-
ция; горизонтальная организация; рациональная организация; аморфная организация; обучающаяся организация. Условия услож-
нения производственных и технологических процессов влияют на динамичность процессов управления предприятием. Разноо-
бразие существующих типов организационных структур определяется производственными, экономическими, психологическими 
и социальными условиями.

The following principles are discussed as methodical bases of the choice of innovative project and enterprise management organizational 
structures: hierarchism, bureaucratization, adhocratie, tent organization, lean business engineering, rational organization, amorphous 
organization, teaching organization. Conditions that complicate industrial and technological processes infl uence enterprise management 
process dynamics. The variety of existing types of organizational structures is determined by industrial, economic, psychological and social 
conditions. 

Suivants principes sont examinés de près comme bases méthodiques du choi des structures organisatrices de la gestion des projets et 
entreprises innovatifs : hiérarchiesme, bureaucratisation, adhocratie, organisation à la tente, organisation horisontale, organisation rationnelle, 
organisation amorphe, organisation apprendrante. Conditions qui compliques les procédés industriels et technologiques infl uence le dynamisme 
du processus de la gestion des entreprises. Conditions industrielles, economiques, psychologiques et sociales infl uences la variété des types 
présents des structures de la gestion. 

Die folgenden Prinzipe sind erörtert als Grundmethoden der Wahl der organisatorischen Verwaltungsstrukturen für innovativen Projekten 
und Betriebe: Hierarchiesierung, Bürokratisierung, Adhokratie, Zeltorganisation, horizontale Organisation, rationelle Organisation, 
amorphe Organisation, Unterrichtsorganisation. Die Industrie- und Technologie erschwerenden Bedingungen beeinfl ussen die Dynamik des 
Betriebsverwaltungsprozess. Die Vielfalt der heutigen Verwaltungsstrukturtypen wird von industriellen, ökonomischen, psychologischen und 
sozialen Bedingungen beeinfl usst.
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При переходе аморфной организации из «кризис-

ной» стадии в стадию стабильного развития, поми-

мо необходимости включения новых механизмов 

получения знаний, встает вопрос о модернизации 

системы стимулирования сотрудников. Основ-

ной инструмент стимулирования труда в рамках 

аморфной организации – относительно высокая 

вероятность финансового краха как проекта, в ко-

тором задействован какой-либо ее сотрудник, так 

и всей организации. Эта опасность создает напря-

жение в аморфной организации, которое может 

быть использовано для поддержания эффектив-

ности труда сотрудников. Когда проблема чрез-

вычайной уязвимости компании решена, прежние 

механизмы перестают действовать. В том случае, 

если в фазе стабильного развития компания при-

нимает решение не поддерживать искусственно 

у сотрудников ощущение опасности, для сохра-

нения мотивированности работников необходим 

переход к совершенно иной форме организации.

Такой формой, позволяющей запустить механиз-

мы создания знаний внутри организации, не от-

казываясь от каналов их поступления из внешней 

среды, решая параллельно вопрос мотивации 

персонала, стала появившаяся в 90-е годы концеп-

ция «обучающейся» организации.

Впервые ключевые идеи такой концепции были 

высказаны Дж.Г. Марчем и Ц. Аргирисом соот-

ветственно в 1975 и 1978 гг. В десятилетие с 1988 

по 1998 гг. их теории были развиты Г. Паутцке, П. 

Зенге, П. Павловски, И. Нонанка и Т. Заттельбер-

гером [1], которые сформировали полноценную 

концепцию организации, опираясь в своих иссле-

brought to you by COREView metadata, citation and similar papers at core.ac.uk

https://core.ac.uk/display/234826622?utm_source=pdf&utm_medium=banner&utm_campaign=pdf-decoration-v1


57

ИННОВАЦИИ

дованиях на целый комплекс отраслей знания от 

экономики и менеджмента до культурологии и пси-

хологии личности. Начиная с 90-х годов, концепция 

обучающейся организации находит применение в 

практике менеджмента.

Центральная идея данного подхода к созданию ор-

ганизации и управлению ею заключается в наличии 

у фирмы некоторой базы, сформированной знания-

ми и навыками. Эта база должна объединять в себе 

знания как одушевленных, так и неодушевленных 

носителей, находящихся в распоряжении компании. 

За счет возможности комбинировать информацию 

и навыки в рамках единой системы совокупный объ-

ем знаний, содержащихся в ней, превышает простую 

сумму индивидуальных знаний сотрудников.

Единого термина для обозначения такого объек-

та, как совместная база знаний, не выработано. 

Марч в работе, вышедшей в 1988 году, предложил 

термин «Навыки» (или система навыков), Аргирис 

в 1978 году описывал данный объект терминами 

«theories in use» (теории в действии) и «actionable 

knowledge» (готовое к использованию знание), 

а Павловски в 1994 году использовал понятие 

«sharing» (разделение или участие), объясняя его 

как «совместную интерпретацию действительно-

сти членами организации» [1, 3].

Несмотря на то, что цепочка действий: поиск, по-

лучение, распространение в организации, интер-

претация, использование, получение эффекта и 

сохранение знаний остается неизменной, процес-

сы получения и использования знаний, с которыми 

имеет дело организация, принято различать по не-

которым критериям.

Так, по степени воздействия на организацию раз-

личают несколько видов процессов переработки 

знаний. Первый тип таких процессов («single-loop-

learning» – одноконтурное обучение) предполага-

ет, что эффект от использования задействованных 

в нем знаний будет ограничен рамками заданных 

организацией целей, изменяя продукт деятельности 

организации, но не оказывая влияния на ее струк-

турные компоненты. Второй тип процессов обучения 

(«double-loop-learning» – двухконтурное обучение) 

предполагает, что возможный эффект от их исполь-

зования не ограничен рамками известных зара-

нее задач, т.е. может сам быть генератором задач 

организации, непосредственно влияя на нормы и 

правила ее функционирования. Третий тип рассма-

триваемых процессов («deutero learning» – обучение 

второго уровня) направлен на совершенствование 

процессов обучения первых двух типов, т.е. объеди-

няет процессы обучения более высокого уровня.

Другая характеристика процессов обучения при-

надлежит И. Нонанка, который в своей модели 

обучения организации использовал деление на-

личных знаний на подразумеваемые и выражен-

ные («Tacit knowledge» и «Explicit knowledge»). К 

подразумеваемым относятся знания, которые не 

могут быть зафиксированы на искусственных носи-

телях информации, а к выраженным, соответствен-

но   все остальные. Нонанка исходит из того, что в 

процессе обучения организации знания соверша-

ют цикл, переходя из подразумеваемой формы в 

выраженную, и наоборот. 

Согласно его представлениям, знание зарождается 

в подразумеваемой форме. Пройдя через процесс 

социализации (раскрытия), оно должно быть распро-

странено по организации, для чего переводится в вы-

раженную форму в ходе процесса экстернализации. 

Далее следует «связывание» знания, т.е. включение 

его в систему знаний организации (базу знаний), по-

сле чего знание, становясь неотъемлемой частью 

рабочего инструментария организации и ее сотруд-

ников, переходит в подразумеваемую форму, стано-

вясь основой для появления нового знания. Этот по-

следний этап Нонанка называет интернализацией, 

или усвоением знания. 

Процесс обучения организации, по Нонанка, пред-

ставлен на рис. 3. В результате постепенного вклю-

чения новых знаний в «знаниевую» базу и перевода 

их в форму подразумеваемых знаний формируется 

основа, которая является средой для создания новых 

знаний, которые, пройдя аналогичный цикл преоб-

разований, также включаются в основу.

Рис. 3. Процесс обучения организации, по Нонака

Предложенные модели процесса обучения на 

основе внутренних источников знаний опериру-

ют понятиями различных плоскостей процесса 

обучения. Центральным пунктом восприятия дан-

ного процесса, однако, в обоих случаях является 

взаимодействие сотрудников организации друг с 

другом и с субъектами внешней среды в области 

обмена знаниями, т.е. навыками и информацией. 

От интенсивности такого взаимодействия зависит 

в значительной мере степень успешности обучаю-

щейся организации как экономического субъекта.
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На базе изложенных принципов и концепций стро-

ятся различные типы организационных структур 

управления.

Организационная структура управления – это 

совокупность всех элементов и звеньев системы 

управления и установленных между ними постоян-

ных связей [8].

Ниже рассмотрены три типа наиболее распро-

страненных в последние годы организационных 

структур управления.

К иерархическим структурам управления орга-

низацией относятся ОСУ, построенные в соот-

ветствии с бюрократическими и иерархическими 

принципами административного управления Мак-

са Вебера. Наиболее распространены в практике 

управления международными компаниями линей-

но-функциональные и линейно-штабные ОСУ ие-

рархического типа.

В рамках линейно-функциональной ОСУ, помимо 

линейных связей между руководителями и подчи-

ненными, существуют и функциональные, контроли-

руемые соответствующими функциональными служ-

бами. Набор функциональных служб индивидуален 

для каждой отрасли и каждого вида предприятий. К 

типичным службам такого рода можно отнести бух-

галтерию, отдел маркетинга, службы технического 

контроля, службу безопасности, отдел кадров и т.д. 

Главная особенность таких служб заключается в том, 

что они выполняют вспомогательные функции, обе-

спечивая производственным (структурным) подраз-

делениям необходимые для работы условия.

При этом менеджмент среднего звена организации 

делится на линейных руководителей, управляющих 

структурными подразделениями, и функциональных 

руководителей, в ведении которых находятся функ-

циональные службы и отделы [1]. Линейный руко-

водитель в такой структуре управления несет всю 

полноту ответственности за деятельность своего 

подразделения, а функциональный руководитель 

отвечает за качество выполнения предписанных его 

службе функций в масштабах всего предприятия, как 

в структурных, так и в функциональных подразделе-

ниях. Упрощенная схема построения линейно-функ-

циональной ОСУ представлена на рис. 4.

Рис. 4. Линейно-функциональная структура управления

К преимуществам линейно-функциональных ОСУ 

можно отнести следующие их особенности:

• высокий уровень компетенции организации во 

всех областях ее деятельности (благодаря высо-

кому уровню профессиональной специализации 

сотрудников);

• относительно высокую скорость распростра-

нения информации по линейным связям ОСУ 

(благодаря отлаженным административным про-

цедурам);

• возможность четкого разграничения сфер ответ-

ственности руководителей (в идеальном случае);

• экономию на внутренних коммуникациях (потоки 

информации ограничены до необходимого ми-

нимума);

• экономию на процедурах подбора персонала 

(номенклатура должностей стандартна и пред-

полагает занятость узких специалистов, поиск 

которых технически относительно прост).

Основными недостатками линейно-функциональ-

ных ОСУ являются:

• дробление сфер ответственности грозит смеще-

нием центров принятия решений вверх по долж-

ностной иерархии, что приводит к перегрузке 

менеджмента верхнего звена оперативными во-

просами и сказывается на стратегической гиб-

кости организации;

• высокие затраты, связанные со смещением или 

расширением профиля деятельности организа-

ции (в этом случае изменениям подвергаются не 

только отдельные структурные подразделения, 

но и весь комплекс функциональных служб);

• не узкоспециальные проблемы, требующие уча-

стия нескольких подразделений, решаются отно-

сительно долго или некомпетентно из-за отсут-

ствия как специалистов широкого профиля, так 

и системы горизонтальных связей в организации; 

• тенденция к формализации оценки эффективно-

сти и качества работы подразделений приводит 

к постепенному расхождению формальных и ре-

альных показателей деятельности. 

Линейно-штабные организационные структуры яв-

ляются развитием линейно-функциональной ОСУ. 

По сути, ЛШОСУ – это линейно-функциональная 

структура управления, в которую включен один 

или несколько штабных органов. В большинстве 

случаев штаб – это орган, создаваемый на вре-

менной основе при возникновении нестандартной 

для организации ситуации [1].

Основная идея создания такой формы управления 

заключается в попытке решить главную проблему 

иерархических структур управления – их малую 

адаптивность. Временная структура позволяет, 

например, наладить работу новой для организа-
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ции службы (отдел стратегического планирования, 

служба защиты информации) в тестовых условиях, 

не затрагивая на первом этапе всей организаци-

онной структуры. В случае провала начинания по-

тери будут относительно невелики, а при достиже-

нии положительных результатов штаб может быть 

преобразован в постоянный отдел или службу.

Аналогично действует данный орган и при необхо-

димости освоения новой продукции или выхода на 

новые рынки. Штаб может создаваться и для раз-

решения кризисных ситуаций [1]. После выполне-

ния поставленных задач он расформировывается.

От других органов организации штаб отличается 

тем, что он прямо подчиняется руководителю пред-

приятия и наделяется определенными (меньшими, 

чем у руководителя организации) полномочиями в 

вопросах принятия управленческих решений. В от-

дельных случаях штаб (созданный собственником 

предприятия или другим внешним относительно 

организации субъектом) может получить и право 

действовать в отношении руководителя компании. 

В непосредственном подчинении у штаба нахо-

дится оперативная группа сотрудников, которая 

составляется в соответствии с задачами органа. 

Линейно-штабные ОСУ, помимо качеств, свойствен-

ных собственно-линейно-функциональным структу-

рам, обладают следующими достоинствами:

• наличие возможности оперативной реакции на 

кризисные ситуации без перевода всей органи-

зации в экстренный режим работы; 

• наличие относительно низкозатратного меха-

низма адаптации ОСУ к меняющимся условиям 

через апробацию потенциальных нововведений 

без создания постоянных органов. 

К недостаткам ОСУ этого вида можно отнести:

• рост затрат на согласование управленческих 

решений (прежде всего – штаба и менеджмента 

верхнего звена); 

• опасность деструктивных воздействий решений 

штаба на психологический климат в коллективе; 

• необходимость временного отвлечения специ-

алистов высокой квалификации от выполнения 

обязанностей в структуре с мелкой градацией 

полномочий может сказаться на эффективности 

работы целых подразделений.

Таким образом, ОСУ иерархического типа, как 

правило, обладают низкой адаптивностью в усло-

виях динамичной среды. Это проистекает от таких 

неустранимых особенностей данных структур, как: 

слабость горизонтальных организационных связей, 

узкая специализация сотрудников и высокая степень 

централизации функциональных служб.

Дивизиональные, или отделенческие структуры 

управления, являются переходной формой от ие-

рархических ОСУ к структурам с принципиально 

более высоким уровнем адаптивности. Для обо-

значения дивизиональных структур управления 

также используется термин «дробные ОСУ» [1].

Впервые дивизиональные структуры управления поя-

вились в конце 20-х годов на предприятиях компании 

«Дженерал Моторс», а наибольшее распростране-

ние получили в 60–70-е годы ХХ века, придя на сме-

ну более простым формам иерархических ОСУ [1]. 

Необходимость такого перехода была вызвана рез-

ким увеличением размеров компаний, усложнени-

ем технологических процессов, диверсификацией и 

интернационализацией их деятельности. В условиях 

динамично изменяющейся внешней среды стало не-

возможным управление из единого центра непохо-

жими друг на друга или географически удаленными 

подразделениями компании. 

Дивизиональные структуры – это структуры, осно-

ванные на выделении крупных автономных произ-

водственно-хозяйственных подразделений (отде-

лений, дивизионов) и соответствующих им уровней 

управления с предоставлением этим подразде-

лениям оперативно-производственной самосто-

ятельности и с перенесением на этот уровень от-

ветственности за получение прибыли. 

Под отделением (дивизионом) подразумевается 

организационная товарно-рыночная единица, об-

ладающая необходимыми для деятельности в опе-

ративном масштабе времени функциональными 

подразделениями. На отделение возлагается ответ-

ственность за производство и сбыт определенной 

продукции и получение прибыли, в результате чего 

кадровые ресурсы верхнего эшелона компании вы-

свобождаются для решения стратегических задач. 

Как правило, под непосредственным контролем ру-

ководства фирмы остается не более 4–6 централи-

зованных функциональных подразделений (отделы 

корпоративного управления, финансов, стратеги-

ческого планирования и так далее). Все остальные 

функциональные подразделения имеют локальное 

подчинение и управляются менеджментом отдельных 

направлений деятельности.

В рамках дивизиональной структуры управления 

происходит физическое разделение оперативного 

и стратегического управления организацией. В ус-

ловиях крупной компании это, как правило, способ-

ствует значительному росту эффективности функ-

циональных служб, которые получают возможность 

более гибко выстраивать свою деятельность. Кроме 

того, появляется возможность создания компактного 

управленческого аппарата компании, что способ-

ствует снижению потерь на бюрократические про-

цедуры и общему росту адаптивных свойств ОСУ.

Следует отметить, что дивизиональная ОСУ может 

включать в себя различные структуры управления 

на местах. В рамках таких концепций построения 
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организации как, например, палаточная органи-

зация, менеджерам направлений предоставляется 

право в оговоренных пределах самостоятельно 

формировать наиболее подходящую им по роду 

деятельности локальную ОСУ.

По принципам разделения деятельности на на-

правления различают:

• дивизионально-продуктивные структуры; 

• организационные структуры, ориентированные 

на потребителя; 

• дивизионально-региональные структуры;

• смешанные дивизиональные структуры.

Принципиальная схема ОСУ дивизионального 

типа не зависит от выбранного принципа деления 

организации на дивизионы. 

Положительные качества дивизиональных ОСУ:

• радикальное ускорение процессов принятия 

оперативных решений;

• улучшение качества стратегического управления;

• снижение рыночных рисков в среднем по компа-

нии за счет их распределения в рамках подраз-

делений;

• возможность избирательного подхода к полити-

ке компании в разных областях деятельности и 

географических регионах.

Недостатки дивизиональных структур управления:

• отсутствие механизмов горизонтальной комму-

никации внутри компании;

• возможный рост издержек как результат непро-

зрачности деятельности подразделений;

• повышение рисков потери управляемости от-

дельных подразделений, постепенного движения 

от единой компании к холдингу и потери синер-

гии деятельности подразделений;

• возможный рост издержек в некоторых функцио-

нальных службах.

Таким образом, дивизиональная структура управ-

ления организацией может обладать высоким 

уровнем адаптивности. Для этого, однако, необ-

ходимо решение общей для всех ОСУ с преобла-

данием линейных связей проблемы налаживания 

коммуникации между агентами организации одно-

го уровня иерархии.

К разновидностям структур адаптивного типа от-

носят проектные, матричные, программно-целе-

вые, проблемно-целевые, структуры, основанные 

на групповом подходе (командные, проблемно-

групповые, бригадные), сетевые организационные 

структуры [1].

Для адаптивных (гибких, органических) организа-

ционных структур характерно отсутствие бюро-

кратической регламентации деятельности органов 

управления, отсутствие детального разделения 

труда по видам работ, размытость уровней управ-

ления и небольшое их количество, гибкость струк-

туры управления, децентрализация процессов при-

нятия решений, индивидуальная ответственность 

каждого работника за результаты деятельности 

всей организации. Главным свойством управлен-

ческих структур органического типа является их 

способность изменять свою форму, приспосабли-

ваясь к изменяющимся условиям.  

Под проектной структурой управления понимает-

ся временная структура, создаваемая для реше-

ния конкретной комплексной задачи (разработки 

проекта и его реализации). Смысл создания про-

ектной структуры управления состоит в том, чтобы 

собрать в одну команду наиболее подходящих по 

уровню квалификации, опыту и качествам харак-

тера сотрудников для осуществления некоторого 

проекта в установленные сроки с заданным уров-

нем качества и в рамках располагаемых матери-

альных, финансовых и трудовых ресурсов. 

Проектная структура управления предполагает 

обеспечение централизованного управления всем 

комплексом работ по каждому крупному проекту. 

После завершения работ по проекту структу-

ра распадается, а персонал переходит в новую 

проектную структуру или возвращается на свою 

постоянную должность (при найме по целевому 

контракту – увольняется). На рис. 5 представлена 

схема проектной ОСУ с линейно-функциональной 

базовой частью.

Рис. 5. Проектная структура управления

Как видно из представленной организационной 

схемы, в большинстве случаев ОСУ проектного 

типа не состоит только из проектных групп и ме-

неджмента верхнего звена. Такая структура мо-

жет эффективно функционировать лишь в редко 

встречающихся условиях, так как либо становится 

архаичной, либо приобретает черты иерархич-
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ных ОСУ. В большинстве случаев некоторая часть 

ОСУ остается стабильной. Она может быть орга-

низована различными способами, например, как 

линейно-функциональная структура.

Другая часть ОСУ подвержена постоянным изме-

нениям, так как состоит из сменяющих друг друга 

проектных групп. Первая часть поставляет второй 

необходимые для претворения в жизнь проектов 

ресурсы – как кадровые, так и материальные. От 

того, каков баланс между этими двумя частями ор-

ганизации зависит уровень адаптивности ее ОСУ, 

с одной стороны, и степень ее контролируемости 

и управляемости – с другой.

К плюсам проектной ОСУ можно отнести:

• потенциально очень высокий уровень адаптив-

ности при условии отлаженного взаимодействия 

проектных групп с постоянными подразделения-

ми и между собой;

• возможность концентрации ресурсов организа-

ции на наиболее чувствительных направлениях 

деятельности;

• относительно низкий уровень вероятности краха 

для организации в целом, несмотря на возмож-

ность участия сразу во многих рискованных на-

чинаниях;

• эффективное использование кадровых ресурсов 

организации и хорошие условия для эффектив-

ного оборота знаний внутри компании в про-

цессе сотрудничества носителей информации 

разного профиля в работе над проектами.

Минусами проектной ОСУ являются:

• дробление ресурсов организации между многи-

ми направлениями деятельности;

• сложности с подбором специалистов на должно-

сти руководителей проектов (требуется широкая 

квалификация, навыки управления и компетен-

ция в специфических вопросах проекта);

• дублирование работы функциональных подраз-

делений внутри проектных групп часто экономи-

чески неэффективно;

• возможны сложности с координацией работы ди-

намической и постоянной частей организации.

Матричная структура управления первоначально 

была разработана для управления организаци-

ями, работающими в космической отрасли. Дан-

ная ОСУ возникла как реакция на необходимость 

проведения быстрых технологических изменений 

при максимально эффективном использовании вы-

сококвалифицированной рабочей силы [1]. Она 

построена на принципе двойного подчинения ис-

полнителей – линейным и функциональным руко-

водителям подразделений (как и в традиционной 

линейно-функциональной ОСУ), с одной стороны, 

и руководителям проектов с другой. По сути, упро-

щенно матричную структуру можно охарактери-

зовать как линейно-функциональную ОСУ, допол-

ненную структурами программного управления 

[4–6].

Менеджмент верхнего звена такой структуры со-

стоит из аппаратов руководителя производства и 

руководителя программы. Руководитель програм-

мы, как правило, имеет более высокий статус, чем 

управляющий производством, но возможна и об-

ратная ситуация. В непосредственном подчинении 

у руководителя программы при этом находится 

группа руководителей отдельных проектов. Эти 

руководители наделены полномочиями управлять 

частью коллектива каждого из подразделений в 

рамках своих проектов. Схема матричной ОСУ в 

упрощенном виде представлена на рис. 6.

Рис. 6. Матричная структура управления

Основополагающим принципом в матричном под-

ходе к построению организационных структур 

управления является не совершенствование дея-

тельности отдельных структурных подразделений, 

а улучшение их взаимодействия в целях реализа-

ции того или иного проекта или эффективного ре-

шения определенной проблемы. 

К сильным сторонам матричной структуры управ-

ления относят:

• широкие возможности по подбору персонала, 

наиболее подходящего для решения конкретных 

задач;

• снятие нагрузки с руководителей верхнего звена 

ОСУ, упрощение процесса контроля деятельно-

сти организации;

• достижение оптимального распределения ре-

сурсов компании по отдельным составляющим 

ее деятельности;

• высокая скорость распространения информа-

ции между отделами и службами одного ранга;
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• возможность быстрой и экономически эффектив-

ной смены или расширения области деятельности.

Минусами данной модели можно считать следую-

щие ее особенности:

• существует опасность возникновения несогла-

сованности действий исполнителей из-за сопод-

чинения их двум менеджерам одновременно;

• регулярно возникает необходимость переквали-

фикации кадров, занятых в закрываемых проектах;

• процедуры принятия управленческих решений 

усложняются из-за перекрывания сфер ответ-

ственности руководителей;

• в случае трений между линейными и проектными 

менеджерами резко демотивируются сотрудни-

ки соответствующих отделов и страдает психо-

логический климат во всей организации;

• в кризисные периоды система может терять 

управляемость из-за наличия широких возмож-

ностей для уклонения от принятия влекущих от-

ветственность решений.

Таким образом, матричные структуры управления 

предъявляют высокие требования к квалификации 

менеджмента верхнего эшелона и при недостой-

ном к себе внимании легко становятся источником 

проблем. С точки зрения адаптивных качеств дан-

ный тип ОСУ заслуживает относительно высоких 

оценок, благодаря развитой внутренней системе 

коммуникаций и в целом проектному методу рабо-

ты. В то же время относительно невысокая устой-

чивость таких структур к стрессовым ситуациям не-

сколько снижает их адаптивные качества.

Представленные выше методические основы орга-

низационных структур управления позволяют вы-

бирать структуры организации производственных 

и инновационно-производственных процессов на 

содержательном, качественном уровне. 

Для успешного выполнения инновационных проектов, 

как правило, требуется его авторское сопровожде-

ние вплоть до освоения новшества в производстве. 

Для этого должен сохраняться базовый коллектив ис-

полнителей. Состав и численность исполнителей ба-

зового коллектива могут быть различными. По мере 

выполнения работ, в состав базового коллектива 

могут включаться дополнительные исследователи и 

разработчики, привлекаемые на условиях времен-

ного контракта. В зависимости от состава базового 

коллектива может изменяться и численность привле-

каемых соисполнителей. Тогда необходимо выбрать 

такой базовый коллектив, при котором требуется 

минимальная дополнительная численность соиспол-

нителей. При значительной численности базового 

коллектива на некоторых временных интервалах его 

численность будет избыточна. Поэтому необходимо 

среди возможных вариантов базовых коллективов 

выбрать такой, чтобы суммарная избыточная чис-

ленность по всему проекту была минимальной.

Для поиска оптимального решения может быть ис-

пользовано решающее правило, суть которого 

состоит в вариантном задании размера базового 

ядра и в определении численности дополнитель-

ных соисполнителей для проекта в целом.
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