СОЦИАЛЬНАЯ ОРГАНИЗАЦИЯ И БЮРОКРАТИЯ
Основные вопросы

1. Организация: сущность и характерные черты.

2. Типы и формы социальных организаций.

3. Формальная и неформальная структура организации.

4. Малые группы в крупных организациях.
5. Бюрократия.


Основные понятия: организация, типы и формы организаций, формальная и неформальная структура организации, малые группы в организации, бюрократия, веберовская модель бюрократии, олигархия.
1. Организация: сущность и характерные черты


Становление любой общности связано со стихийными процессами и групповой самоорганизацией. Но в основном структуризация и организация группы происходит не стихийно, а в соответствии с какой-либо целью. Люди давно осознали силу и преимущество организованных групп перед неорганизованными. Они поняли, что совместная деятельность позволяет добиваться лучшего результата, поэтому в современном обществе значительное число социальных групп существует в виде организаций.


Термин «организация» (от франц. organisation и позднелат. organio сообщаю, стройный вид, устраиваю) в современной социологии трактуется по-разному:

· как элемент социальной структуры общества, который занимает в нём определённое место и предназначен для выполнения более или менее установленной функции;

· как вид деятельности какой-либо группы, соединяющей в себе распределение функций, налаживание устойчивых связей, координацию и т.д.

· как степень внутренней упорядоченности, согласованности функционирующих элементов системы. В этом смысле социальная организация понимается как система отношений, объединяющая какое-то число индивидов (групп) для достижения определённой цели.

Понятие «организация» употребляют применительно ко всем сферам деятельности человека, т.е. везде, где действуют социальные группы и упорядочивается их деятельность. Таким образом, реальность существования групп проявляется в их деятельности, которая, в свою очередь, возможна в рамках социальной организации (производственной, религиозной, национальной, научной, политической и др.). Социальная организация оформляет группы в коллектив. Это и позволило российскому учёному А.И. Пригожину определить социальную организацию как группу людей, совместно и координированно реализующих общую цель.

В каких случаях возникает организация как социальный объект? При ответе на этот вопрос теория организации выделяет два механизма образования организации как формы социальной общности. Первый механизм возникает тогда, когда достижение каких-либо общих целей признаётся возможным только через достижение индивидуальных целей; второй – когда достижение индивидуальных целей оказывается возможным только через выдвижение и достижение общих целей. В первом случае создаются трудовые организации (предприятия, учреждения), во втором – акционерные общества и так называемые массовые союзные организации. Следовательно, определяющим признаком социальной организации выступает целевая общность.

Социальные организации имеют ряд основных общих черт.

Во-первых, они обладают целевой природой, так как создаются для реализации определённых целей, стремятся как можно быстрее и эффективнее достичь этих целей.

Во-вторых, члены организации распределяются по иерархической лестнице соответственно их ролям и статусам.

В-третьих, характерной чертой организации А.И. Пригожин называет разделение труда, его специализацию по функциональному признаку. Организации, как известно, строятся по вертикали и горизонтали. В вертикальных структурах образуются управляющая и управляемая системы. Управляющая структура координируют функционирование горизонтальных структур.

В-четвёртых, управляющие подсистемы формируют свои механизмы и средства регулирования и контроля деятельности различных элементов организации (нормативные требования и санкции).

Названные четыре основные черты, по мнению Пригожина, детерминируют организационный порядок.

В качестве социальных свойств организации теория организации обращает внимание на следующие основные её признаки.


Все социальные организации:

1. задают своим членам стимулы для участия в деятельности организации;

2. создают внутреннюю систему коммуникаций;

3. осуществляют контроль так, чтобы деятельность членов организации была направлена на реализацию цели.

Задача социологического подхода к социальной организации состоит в том, чтобы исследовать, как стимулы, коммуникации и контроль зависят от взаимодействия людей и групп в данной организации. Исследования в области теории организации показали, что каждый из этих элементов подвергается воздействию трёх социальных факторов: социализации, первичных отношений и стратификации.

В частности, стимулы усиливаются, если:

· социализация убеждает членов посвятить себя организации и её целям;

· первичные отношения дают личное удовлетворение;

· стратификация обеспечивает престиж и привилегии.


Коммуникации лучше, когда:

· социализация передаёт точку зрения организации;

· первичные отношения разрушают формальные барьеры коммуникации;

· стратификация свидетельствует о том, идёт ли сообщение от авторитетного источника.


Контроль усиливается, когда:

· социализация позволяет делегировать власть без ущерба для контроля;

· первичные отношения обеспечивают неформальную дисциплину;

· стратификация устанавливает и стабилизирует авторитет.

Кроме того, организация должна адаптироваться к внешним условиям, которые могут препятствовать ей в достижении целей или даже угрожать её существованию. И, наоборот, то, что происходит внутри организации, может сильно влиять на то, что происходит вне её.

Одна из принципиальных характеристик организации связана с эффектом синергии (греч. synergia – сотрудничество, содружество). Проявление синергии в социальных организациях означает прирост дополнительной энергии за счёт совместной деятельности членов организации в сравнении с суммой индивидуальных энергий участников (это такое сложение сил, когда 2х2 = 5 или 6, 7 …). Именно эффект синергии служит тем стимулом, ради которого создаются организации. Этим явлением можно управлять, усиливать или видоизменять его, иными словами, совокупную энергию можно увеличивать, повышая тем самым эффективность работы организации.

Можно выделить несколько стадий процесса возрастания энергии социальной организации:

· простая массовость (т.е. одновременность, одно направленность многих усилий, а также вторичный эффект – психологическое взаимодействие участников, чувство «мы», взаимное сравнение, состязательность, групповой контроль);

· введение форм расчленения общей работы и распределение участников по отношению друг к другу;

· разделение труда, т.е. специализация, когда работник добивается высоких результатов благодаря совершенствованию при выполнении какой-либо отдельной операции (тейлоризм, мейоизм).

Таким образом, тайна организационного эффекта коренится в принципах объединения индивидуальных и групповых усилий: единство цели, разделение труда, согласие и пр. Способы осуществления объединения усилий весьма разнообразны.

2. Типы и формы социальных организаций


Наряду с выделением характерных черт организации социологи предлагают свою типологию. Наиболее часто различают формальные и неформальные организации. Критерием этого разграничения, как следует из названных типов организации, служит степень формализации существующих в них связей.


Следовательно, формальная организация – это система сознательно координируемых видов деятельности группы людей. В основе формальной организации лежит разделение труда, возникающее как результат необходимой специализации. А.И. Пригожин характеризует формальную организацию как способ организационного построения на основе формализации связей, статусов и норм.


Формальные организации можно классифицировать на два типа.

Первый тип – это административная (или теоретическая) организация. Она формируется из начальников и подчинённых, которые вместе делают одну работу. Главная черта административной организации – это её способность мобилизовать человеческие ресурсы. Людей нанимают, чтобы они посвятили себя целям организации. Здесь следует отметить, что некоторые авторы (например, Р. Престхас) даже современное общество называют «организационным обществом» из-за его размера, власти и разнообразия административных организаций.

Второй тип – это добровольная организация (или ассоциация). Этот тип образуется людьми, которые объединяются, чтобы достичь своих интересов (поэтому их часто называют ещё заинтересованными группами, или группами интересов). Группа интересов, будь то религиозная, экономическая, политическая или рекреационная, обычно бывает добровольной, в том смысле, что её члены могут свободно выйти из её состава или «отдать» различное количество своего времени, денег в эту группу, т.е. насколько участвовать в политической партии, клубе или в группе давления (поддержки), дело только самого участника.

В реальной практике характеристики обоих типов формальной организации могут сочетаться и образовывать различные формы организации.

Формы организации. В обществе образуются следующие организационные формы.

1. Деловые организации – фирмы и учреждения, которые либо возникают сами для коммерческих целей, либо создаются более широкими организационными системами для решения отдельных задач. Цели наёмных работников не всегда связаны с целями владельцев или государства. Членство в них обеспечивает работников средствами к существованию. Основа внутреннего регулирования – административный распорядок, принципы единоначалия, назначения, коммерческой целесообразности.

2. Общественные союзы, массовые организации, цели которых вырабатываются «изнутри» и представляют собой обобщение индивидуальных целей участников. Регулирование обеспечивается совместно принятым уставом, принципом выборности, т.е. зависимостью руководства от руководимых. Членство в них даёт удовлетворение политических, социальных, экономических, любительских потребностей.

3. Существуют промежуточные формы организации, например, кооперативные (сельскохозяйственные, рыболовецкие колхозы, старательские артели), которые соединяют в себе основные признаки союзов, но выполняют предпринимательские функции. Их следует отличать от потребительских кооперативных организаций (потребсоюзы, жилкооперативы и т.д.). В обществе возникают организационные образования и другого рода, которые не являются собственно организациями, но имеют некоторые признаки их.

4. Ещё одну организационную форму представляют собой ассоциативные организации – семья, научная школа, неформальная группа. В них заметны некоторая автономия от среды, относительная стабильность состава, иерархия (главенство, лидерство), сравнительно устойчивое распределение участников (по ролям, престижу), принятие общих решений. Регулятивные функции осуществляют спонтанно складывающиеся в них коллективные нормы и ценности. Однако степень их формализации незначительна.

Но наиболее важное их отличие от организаций первых двух типов заключается в особенностях целевых свойств: они стоятся на взаимном удовлетворении интересов, когда не общая цель является фактором объединения, а цели друг друга, т.е. цель одного участника служит средством достижения цели другого.
5. Сходными организационными признаками обладает и такой тип общности, как поселение. Первоначально люди селятся вместе, чтобы через соседские связи использовать деятельностные способности друг друга, подчиняясь при этом какой-то целесообразности целого (соблюдая планировку улиц, формы и размеры жилища, структуру специализации и т.д.), которая каждому в отдельности не нужна. По мере урбанизации фактор целостности возрастает, обезличивается и обособляется ещё больше. Очевидно, что все указанные организационные формы взаимосвязаны между собой и пересекаются друг с другом.


Выделяют ещё принудительные организации, членами которых люди становятся против своей воли: клиника для душевнобольных, тюрьма, служба в армии, религиозные секты.

3. Формальная и неформальная структура организации


Каждая организация имеет два главных признака:

1. формальную структуру, определяющую официальными правилами, целями, правом и процедурами, которые определяют, как выполняется работа организации, будь то производство стали, завоевание голосов, обучение детей или спасение души;

2. неформальную структуру, определяемую привычными взаимодействиями лиц и групп внутри организации.


Вместе, формальный и неформальный, аспекты составляют социальную структуру организации. В каждой организации всегда присутствует напряжение между безличной, формальной структурой, с одной стороны, и личными неформальными взаимодействиями, с другой. Сочетание этих двух аспектов является основной чертой организации.

Формальная структура организации, как правило, образуется четырьмя элементами организации:

1. разделение труда;

2. делегирование власти;

3. каналы коммуникации;

4. координация действий.

1. Разделение труда соответствует разделению операций предприятий (компании). Отбор работников и распределение работ происходит по принципу специализации. В очень крупных организациях распределение работ между специалистами создаёт новые группы и результат этого организация организаций.

2. Делегирование власти представляет собой иерархию власти (цепочку власти), по которой отдельные индивиды или группы отдают приказы другим (некоторые социологи называют этот элемент структурой управления). Типичная структура делегирования власти – это линейная структура: идёт от руководителя по иерархии вниз до единичного первичного руководителя (мастера, бригадира), который, в свою очередь, направляет повседневную деятельность индивидуального работника («высшее звено» никому не подчиняется, «среднее звено» и «низшее звено»).

Однако усложнение процесса управления современными крупными предприятиями потребовало включения целой сети функциональных служб, которые обслуживают штаб главного руководства и линейные подразделения (ОК, конструкторский отдел, отделы рекламы, маркетинга, снабжения, НОТ, бухгалтерии, планово-экономический отдел, ВЦ и т.д.). такая структура управления получила название линейно-штабной структуры.

3. Каналы коммуникаций. В малых организациях каналы коммуникации просты. Но в сложных организациях информация или запросы посылаются по определённым каналам, в соответствии с иерархической лестницей. Такого рода правила, конечно, соблюдаются далеко не неукоснительно, так как затруднили бы для подчинённых решение многих проблем. Но даже в самой неформальной организации разумный подчинённый будет использовать традиционные каналы, особенно в серьёзных случаях.

4. Координация действий касается необходимости достижения цели. Разделение организации по операциям предполагает координацию действий различных подразделений. Эта задача касается, прежде всего, высшего руководства. Именно оно оценивает деятельность различных подразделений, улаживает спорные вопросы и конфликты, разрабатывает политику предприятия.

В типичных организациях формальная структура описывается в виде «организационной карты», которая может быть очень сложной по взаимосвязям, поэтому далеко не всегда люди могут понимать кто, как и почему именно так действует. А простые взаимосвязи не имеет смысла записывать, так как они понятны и определяются эффективностью.

Неформальная структура организации. Правила формальной системы не исчерпывают всего установившегося диапазона поведения, который имеет место в организации. Любая организация характеризуется множеством неформальных видов поведения, которые развиваются, когда люди сталкиваются с проблемами, выходящими за рамки функций формальной системы. Источниками этих проблем являются: безличность, запаздывание изменений, обобщённость и личный интерес.

Безличность. Правила и роли формальной структуры безличны, и индивид рассматривается как часть технологической системы, ориентированной на задание. Однако в реальной практике часто бывает необходимо заручиться полной поддержкой индивида для того, чтобы он как можно больше сил отдал для организации. Межличностные и групповые отношения являются серьёзным дополнением к формальным типам коммуникаций и контроля. Личные контакты важны не только потому, что это удобно индивидам, но также потому, что они помогают делу.

Запаздывание изменений. Как во всяком другом своде правил или законов, изменения в формальной системе обычно запаздывают от изменений в реальной действительности. Каждый работник, выполняя работу, натыкается на непредвиденные проблемы, часть которых можно было бы заранее предвидеть.

Обобщённость. Правила, чаще всего, отвлечённы и обобщены. И, действительно, невозможно иметь отдельные правила для каждой проблемы. Поэтому правила определяются типичными проблемами. И каждый работник, особенно руководитель, в ходе решения производственных или управленческих задач должен иметь право на определённую свободу принятия решения неформальным способом, которое потом может быть либо принято, либо отвергнуто вышестоящим начальством.

Личный интерес (обезличенность). Находясь в организации, люди должны делать всё для того, чтобы она (эта организация) могла достигнуть поставленных целей. Однако их интерес этим не ограничивается. У каждого человека есть множество личных потребностей и забот, которые тоже являются частью социальной картины организации. Рабочий может поддержать начальника, а руководитель может вступать в неформальный контакт для того, чтобы получить дополнительную информацию или усилить эффективность труда работника. «Цепочка личных привязанностей» подобна «цепочке власти», и это всегда следует учитывать в организационной деятельности предприятия.

Кроме того, любой индивид приносит с собой на работу какие-то свои убеждения, своё определение ситуации, своё видение проблемы, что не может не влиять на работу организации.

Обобщённо элементы неформальной структуры могут быть представлены следующим образом:

1. Ценности и нормы. Неформальные групповые нормы в организации, с точки зрения темпа и качества работы, обоснования установок в отношении труда, сотрудничества, лояльности, привнесённые в организацию в результате предшествующей социализации; способы неформального социального контроля (одобрение, высмеивание и т.п.).

2. Групповая структура. Как известно, дружба внутри группы или вне её предъявляет свои требования к индивиду. Клики, группировки в виде дружественных групп и союзов вызывают личную преданность. Группы интересов заинтересованы в существующей социальной расстановке (это может быть любая группа, в том числе и формальные подразделения).

3. Статусная система. Неформальные привилегии, связанные с положением в формальной иерархии. Отношения власти (например, компромисс власти с местными органами и организацией в зависимости от источника фондов и т.д.).


Эффект рассеивания. Формальными отношениями координируется деятельность, но не люди. Правила касаются мастеров и машинистов, бухгалтеров и вице-президентов. Но никакая организация не может ограничиться взаимодействиями формальных ролей. На практике работники взаимодействуют как индивиды, приспосабливаясь к повседневным требованиям так, что в результате нарушают границы своих формальных ролей. Профессиональная роль обычно требует, чтобы при выполнении работы человек не думал о своих личных делах. Но каждый человек их имеет. Конфликт между личными проблемами и интересами работника (студента) и его профессиональной ролью бывает драматичен.

4. Малые группы в крупных организациях


Возникновение первичных отношений, таких как дружественные круги или «партии» является важным фактором неформальной структуры. Но многие первичные отношения пересекаются с формальной структурой и создают новые направления влияния и коммуникации. Сюда входят специализированные подразделения, такие как рабочий коллектив, группы конторских служащих (бухгалтерия, экономический отдел, ОК и др.), военные боевые команды, студенческие группы, кафедры и факультеты вузов и т.д.


Особенностью их является то, что они входят в официальное разделение труда и, одновременно, становятся центром личной привязанности и поддержки.


Такие малые группы создают собственные способы социального контроля и свои собственные нормы, которые могут не совпадать с планами, целями и стимулами, задаваемыми организацией.


Организация задаёт свои стимулы, направленные на повышение производительности или эффективности труда, а члены группы считают, что лучше держать среднюю производительность и даже организуются по этому поводу.


Такие группы способны удовлетворять многие личные потребности человека. Если человек не справляется с работой, учёбой, малая группа его защищает. Но каждый участник организации должен подчиняться нормам группы (это требование первичности).


Таким образом, малые первичные группы характеризуются линиями влияния: а) они либо поддерживают формальные каналы коммуникации и власти; б) они могут мобилизовать работников на достижение целей организации и повышать её эффективность, либо подрывать цели и претендовать на контроль деятельности организации.


В крупных организациях часто выделяются небольшие специализированные группы, которые испытывают воздействие динамики личного взаимодействия. Это сплочённые малые группы, образуемые на высоких уровнях правления и формирующие политику организации. И очень часто эта политика, её формирование искажается излишним конформизмом, игрой, защитой личных интересов и нереалистическим волюнтаризмом (об этом эффекте группового мышления см. Адаптацию I).


Итак, основной вывод из вышесказанного.


Организация бывает более эффективной, если её члены участвуют в опосредующих первичных группах. Первичные группы крепко сплачивают своих членов в более крупную социальную структуру почти также как семья является опосредующим звеном между индивидом и обществом. Чем сильнее опосредующая группа, тем крепче связь между организацией и индивидом (см таблицу ниже).

	Индивид
	Опосредующая первичная группа 
как посредник
	Крупная организация

	Жена
	Семья
	Церковь

	Работник
	Рабочий коллектив
	Предприятие (компания)

	Солдат
	Отряд (взвод)
	Армия

	Студент
	Учебная группа; 
группа в общежитии
	Школа 
(университет, колледж)


5. Бюрократия


Все современные организации являются по своей природе в значительной степени бюрократическими. Слово «бюрократия» было введено в 1745 году де Гурне. Он добавил к слову «бюро», что означало как «учреждение», так и «письменный стол», слово, происходящее от греческого глагола «управлять». Слово бюрократия, таким образом, означает власть чиновников. Вначале это слово применялось только по отношению к правительственным учреждениям, но постепенно его значение расширилось и теперь применяется к любым крупным организациям. С самого начала это понятие употреблялось и его изобретателем, и другими в уничижительном смысле. Де Гурне говорил о нарастающей силе чиновников как о «болезни под названием бюромания» [Смелзер, 268]. Французский писатель Оноре де Бальзак говорил о бюрократии как о «гигантской власти, управляемой пигмеями». Такой взгляд сохранился и до нашего времени. Бюрократия часто ассоциируется с волокитой, неэффективностью, формализмом и расточительностью.


Сатирик Сирил Норткот Паркинсон дал блестящий анализ бюрократии, основывающийся на мысли, что чиновники неограниченно расширяют рамки своей деятельности для того, чтобы занять всё имеющееся у них свободное время. «Закон Паркинсона» гласит, что работа разрастается так, чтобы заполнить всё время, отведённое для её выполнения. Бюрократии разрастаются не потому, что официальные лица берут на себя новые обязанности, которых у них раньше не было, а потому, что они постоянно должны выглядеть занятыми. Они создают проблемы там, где их на самом деле не существует, и затем следят за своими подчинёнными, которые, в свою очередь, тратят уйму времени на написание отчётов и докладных для своего начальника. Этот процесс продолжается бесконечно, причём заполнение формуляров, написание докладных и ведение досье на самом деле вовсе не нужны для выполнения тех задач, которые должна решать бюрократия.


Однако у некоторых есть и другая точка зрения, согласно которой бюрократия рассматривается как модель тщательности, точности и эффективности администрирования. Бюрократия, утверждают они, на самом деле является эффективной формой организации, которую выработало человечество, так как все задачи регулируются строгими правилами действия.


Современная наиболее точная и общепринятая оценка бюрократии принадлежит М. Веберу. По мнению этого учёного, распространение бюрократии в обществе неизбежно. Развитие бюрократической власти – это единственный способ справиться с административными требованиями крупномасштабных социальных систем. Бюрократия представляет собой организационную модель, рационально выстроенную для эффективного выполнения задач.


Какие же конкретные черты способствуют наращиванию организационной эффективности? М. Вебер выделил семь ключевых элементов идеальной бюрократической организации:

1. Специализация, обусловленная определёнными правилами или законами. Бюрократия возлагает на индивидов чёткие должностные обязанности.

2. Должностная иерархия. Бюрократия организует персонал в соответствии с должностями, выстроенными по вертикали. Над каждым человеком в организации стоят «вышестоящие» лица, а он, в свою очередь, осуществляет надзор за теми, кто занимает низшее положение (бюрократическая пирамида).

3. Правила и установления. Культурные традиции мало, что значат для бюрократии. Её деятельность направляется рациональным выполнением правил и установлений. В идеале бюрократия стремится функционировать абсолютно предсказуемым образом.

4. Техническая компетентность. Чиновники обладают технической компетентностью, позволяющей им выполнять свои обязанности. Бюрократические организации, как правило, набирают новых членов в соответствии с набором определённых критериев и ведут регулярный мониторинг их деятельности.

5. Обезличенность. Бюрократия ставит правила превыше личных желаний, в результате чего с клиентами обращаются столь же единообразно, как и с работниками («безликий бюрократ»).

6. Формальная, письменная коммуникация. Согласно старому высказыванию, сердце бюрократии принадлежит не людям, но бумагам. Непосредственному собеседованию бюрократия предпочитает формальные, письменные директивы и отчёты, которые накапливаются в бесконечных ячейках и управляют деятельностью организации.

7. Лояльность каждого работника по отношению к организации, стремление следовать установленным правилам.

Всё это, вместе взятое, делает поведение сотрудников организации предсказуемым, помогает руководству координировать их деятельность. Предсказуемость и координация являются, в свою очередь, основными факторами, способствующими повышению эффективности и производительности труда.

Главное достоинство бюрократии, по мнению М. Вебера, это высокая хозяйственно-экономическая эффективность, точность, быстрота, знание, постоянство управленческого процесса, служебная тайна, единоначалие, субординация, сведение к минимуму конфликтов.

Идеальная бюрократия, по Веберу, целенаправленно регулирует каждый шаг человека. Однако в реальной жизни каждой организации люди достаточно креативны (и упрямы), чтобы противостоять бюрократическим шаблонам. Они образуют неформальную атмосферу. Выше говорилось о недостатках формальной структуры в организации. Так вот, если Вебер изучал анатомию формальной организации, то другие учёные обратили внимание на неформальные отношения, в частности, Э. Мэйо. Мэйо показал, что в реальности люди обращаются друг к другу не только и не столько как должностные лица, сколько как индивиды, причём устанавливают между собой первичные, доверительные отношения, часто нарушая или обходя законные нормы и правила, игнорируя иерархические статусы. Чиновники нередко пренебрегают служебными обязанностями, выдвигая на первый план личные, неофициальные отношения. Они могут нарушить закон, чтобы помочь тому, кто вызывает у них симпатии.

Нарушения, которые встречаются в работе налаженного механизма бюрократии, социологи называют дисфункциями (об этом писали Ф. Селзник, Р. Мертон, Э. Шиллз, В. Томпсон, Р. Михельс). Вмешательство человеческого фактора – эмоций, симпатий/антипатий, пристрастий, неформальных норм и ценностей – одна из разновидностей дисфункции.

Бюрократия способна дегуманизировать людей и манипулировать ими, а потому может представлять угрозу демократии. Та самая обезличенность, что ведёт к повышению эффективности, одновременно порождает отчуждение, вызванное «приравниванием человеческого существа к маленькому винтику в непрестанно движущемся механизме» (М. Вебер).

Чиновник в бюрократической организации делает карьеру не обязательно так, как требуют того формальные правила и нормы. Там, где существуют должности и должностные лица, распределяющие социальные блага и осуществляющие контроль, возникает взяточничество.

Дисфункциональность бюрократии проявляется в её неэффективности, т.е. неспособности организации осуществлять деятельность, ради которой она и существует. Проблема неэффективности отражается в термине «бюрократический ритуализм», под которым понимается повышенная озабоченность правилами, официальными установлениями и процедурами, когда под угрозой оказывается достижение организационных целей.

У современных чиновников обязанности определяются абстрактно, в самом общем виде. Отсюда многочисленные противоречия и дисфункции. Обтекаемая формулировка должностных обязанностей порождает разветвлённую систему тайных ходов в управленческой пирамиде, множество запасных лазеек, ложных тоннелей.

Другая черта дисфункциональности должностной иерархии – ритуал. Как любая форма демонстрационного поведения, ритуал связан с особым пониманием бюрократами престижа, статуса, авторитета, выполнения функций. Ритуал освещает, приподнимает обычные действия, придаёт им торжественность, вносит элемент праздничности, тем самым, превращая их в предмет, недосягаемый для критики и сомнений. Ритуал сакрализирует рутинные действия чиновников, придаёт им особую значимость и ценность. Всё это порождает формирование механизмов одаривания и чинопочитания.

Льготы и привилегии – ещё один из элементов бюрократической жизни организации. Они имеют социальную и экономическую природу, служат формой освобождения от каких-либо повинностей (бесплатный проезд, спецобслуживание) либо дополнительные выплаты и привилегии. Льготы и привилегии оказываются вышестоящим лицом нижестоящему, но не наоборот. Ответной реакцией подчинённых на подобные знаки внимания может быть только добросовестная служба. Чиновник не может иначе отблагодарить начальника. Поэтому лояльность и привилегии – естественная форма обмена между низами и верхами. Однако возникает превращённая форма лояльности – лесть и угодливость, а также взятка.

Бюрократия существует в мире слов. Отсюда цветистость ритуала, лингвистические обороты письма, заверения и клятвы, служебное продвижение за счёт ораторского искусства, обещаний, доносительства. Эти явления получили название бюрократической риторики.

Проявлением дисфункции бюрократической системы можно назвать практику пожизненных должностей, характерной чертой социалистической бюрократии. Эта практика означала, что дискредитированный чиновник не понижался, а переводился на другое руководящее место. Иными словами, происходила подмена лица должностью. Крайняя форма такой подмены – фетишизация должности. Ещё одной чертой советской бюрократии являлось совмещение статусных (должностных), родственно-дружеских и профессиональных характеристик (в СССР во второй половине 80-х годов XX века около 50% управленцев в различных ведомствах и министерствах устраивались по протекции, родственным связям, по звонку).

Как только бюрократия замыкается  в собственном кругу, во главу угла ставится не эффективность, а лояльность. Прослойка чиновников начинает деградировать и превращаться в закрытую систему. Межличностные отношения формируются по образцу гипер- или квазиродственных отношений: каким бы плохим ты ни был, ты – свой. Российский математик и исследователь социальных систем А. Ефимов назвал этот феномен деградацией элитных групп. Однажды сформировавшаяся управленческая группа имеет две возможности эволюции: в зависимости от правил может оставаться группой лучших, а может деградировать и стать группой худших. К сожалению, административная система СССР всех уровней государственного и хозяйственного управления пошла по второму пути. За десятилетия она превратилась в замкнутую корпорацию бюрократов, выделившуюся из массы рядовых граждан высоким статусом (окладами, привилегиями, спецпайками, кастовой солидарностью и поддержкой). Постепенно сформировалась особая должностная прослойка – номенклатура, т.е. высшее звено управленцев.

Процесс вырождения элит стал необратимым.

Бюрократизация функционирует внутри системы, не вступая в явное противоречие с законностью. Бюрократ выдаёт свои интересы за государственные.

Постепенно складывается механизм коррупции. Коррупционная бюрократия стремится подчинить себе аппарат управления, начинается борьба за власть в организации.

Бюрократия имеет ещё одну тенденцию, проявляющаяся как дисфункция – вырождение в олигархию. Это означает сосредоточение власти в организации в руках узкого круга лиц («железный закон олигархии» Р. Михельс). Из концепции Михельса следует несколько выводов, сформулированных Р. Рывкиной: чем больше концентрация воли, тем больше обслуживающий её аппарат.

· если лидер не отличается интеллектуальными способностями, совершает ошибки, то помощники призваны компенсировать их;

· если лидер подобрал плохих помощников;

· если лидер неправильно организовал работу аппарата;

· если лидер устранился от власти, переложив всё на аппарат;

· если лидер практикует бюрократический стиль (требует согласований, справок, документов и т.п.);

· если лидер держит в аппарате нужных людей, наделённых привилегиями;

· если помощники выступают проводниками идей лидера (команда).

План семинара 1

1. Сущность, характерные черты организации.

2. Типы и формы социальных организаций.

3. Формальная структура организации.

4. Неформальная структура организации.

План семинара 2

1. Понятие бюрократии.

2. Признаки рациональной бюрократии (по М. Веберу).

3. Дисфункции бюрократии.

4. Бюрократия и олигархия.

Темы докладов и сообщений

1. Структурные компоненты организации.

2. Малые группы в организациях.

3. Бюрократия и бюрократизация.

4. Бюрократия и олигархия.

5. Конфликт в организации.
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Контрольные тесты для самопроверки

1. Основные отличительные черты организации:
а) целевая природа;
б) функциональность;
в) иерархичность;
г) наличие средств регулирования и контроля;
д) разделение труда, специализация.

2. Социальные свойства организации:
а) мотивация;
б) целедостижение;
в) организация как человеческая общность, специфическая социальная среда.

3. Назовите французского социолога, разработавшего теорию бюрократии как часть теории функционирования организаций:
а) М. Крозье;
б) Г. Лебон;
в) Ж.-Ж. Руссо;
г) А. Турен.

