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МОДЕЛИРОВАНИЕ И ОПТИМИЗАЦИЯ  
ОРГАНИЗАЦИОННЫХ СТРУКТУР УПРАВЛЕНИЯ 

И ПРОИЗВОДСТВЕННЫХ ПРОЦЕССОВ  
ПРОМЫШЛЕННОГО ПРЕДПРИЯТИЯ  

ПРИ ПЕРЕХОДЕ НА СЕРИЙНОЕ ПРОИЗВОДСТВО 

MODELING AND OPTIMIZATION OF ORGANIZATIONAL 
STRUCTURES MANAGEMENT AND PRODUCTION PROCESSES  

OF AN INDUSTRIAL ENTERPRISE DURING  
THE TRANSITION TO MASS PRODUCTION 

Аннотация. В статье рассматриваются и оцениваются методы моделирования 
организационных структур управления предприятий. Целью работы является оптимиза-
ционный процесс построения организационной структуры управления предприятием 
в плоскости формирования новых производственных перемен. Для решения поставленной 
цели необходимо выполнить следующие задачи: сформировать четкое понимание самой 
организационной структуры предприятия; определить позитивные и негативные фак-
торы, влияющие на формирование организационной структуры; оптимизация организа-
ционной структуры. В процессе выполнения поставленных задач использовался матема-
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тический метод обоснования оптимизационных процессов. Анализируя полученные ре-
зультаты, можно утверждать, что оптимизация организационной структуры управле-
ния для предприятия определением оптимальной численности персонала, посредством 
распределения задач между исполнителями производственного процесса экономически 
обоснована. 

Abstract. The article discusses and evaluates methods for modeling organizational struc-
tures of enterprise management. The purpose of this work is to optimize the process of building 
the organizational structure of enterprise management in the plane of forming new production 
changes. To achieve this goal, it is necessary to perform the following tasks: to form a clear un-
derstanding of the organizational structure of the enterprise; to determine the positive and nega-
tive factors that affect the formation of the organizational structure; to optimize the organiza-
tional structure. In the process of completing the tasks, a mathematical method was used to justi-
fy optimization processes. Analyzing the results obtained, it can be argued that the optimization 
of the organizational structure of management for the enterprise by determining the optimal 
number of personnel, through the distribution of tasks between the performers of the production 
process is economically justified. 

Ключевые слова: организационная структура; управление предприятием; органи-
зационная структура управления. 

Keywords: organizational structure; enterprise management; organizational structure of 
management. 

Не вызывает никаких сомнений тот факт, что типы организационных 
структур управления связаны с основными теориями организации. Однако 
употребление терминов «организационная структура», «организация» и ряда 
однокоренных требуют определенного объяснения. Под организацией руко-
водители часто имеют в виду схемы административной подчиненности, 
должностные инструкции и другие структурные факторы организации. Од-
нако понятие «организация» в отечественной экономической литературе – 
это группа людей, деятельность которых координируется (сознательно или 
спонтанно) для достижения определённой цели или целей. 

Следует также обратить внимание на то, что организационная структу-
ра управления и производственная структура предприятия является ничем 
иным, как составляющими организационной структуры предприятия. Орга-
низационная структура управления – это упорядоченная совокупность уров-
ней управления, органов, служб, подразделений и т. п., обеспечивающих 
влияние управляющей системы на управляемую, взаимосвязи и подчинён-
ность для достижения целей и выполнения миссии предприятия [6, с. 388]. 
Производственная структура предприятия – это совокупность основных, 
вспомогательных и обслуживающих подразделений предприятия, обеспечи-
вающих переработку входа системы в ее выход – готовый продукт [5, с. 114]. 

Для случаев, когда необходимо детализировать регламентацию ответ-
ственности по отдельным этапам разработки и принятия соответствующих 
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управленческих решений, разрабатывают спецификации – органиграммы. 
Органиграмма является графическим изображением процесса выполнения 
управленческих функций, их этапов и работ, описывающих распределение 
управленческих процедур и принятия решений между подразделениями, их 
внутренними структурными органами и отдельными рабочими. В отличие от 
документограмм органиграммы не несут информационного содержания вы-
полненных работ, а лишь фиксируют организацию управленческого процесса 
в виде распределения полномочий и ответственности за принятие управлен-
ческих решений [3, с. 316]. 

На современном этапе в сфере моделирования организационных струк-
тур управления исследуются в большинстве отдельные задачи, и построение 
более общей теории, по крайней мере, определенной в этом направлении ме-
тодологий – пока вопрос открытый. 

Опубликованные работы, связанные с моделированием организацион-
ных структур управления, как отмечено в работе [1, с. 65], отражают четыре 
основных направления: синтез структуры производственной системы и ее 
первичных элементов; рационализация технологии организационных процес-
сов; организационные изменения; типичный (ситуационный) выбор характе-
ристик организационной структуры управления (далее – ОСУ). 

Первое направление – задача синтеза ОСУ предусматривает отделение 
и достаточно полную характеристику отдельных элементов системы управ-
ления, наличие критериев их группировки в подразделения. Традиционная 
постановка предполагает выделение функций, отдельных работ и процедур, 
которые следует выполнять для достижения поставленных перед организа-
цией целей. ОСУ является производной от производственно-технологической 
структуры.  

Второе направление объединяет достаточно большую и разноплановую 
группу методов, сосредоточенных в основном на процессно-технологических 
характеристиках организационной структуры управления конкурентных 
предприятий. Это идеи «организационного проектирования» как регламента-
ции процессов документооборота при реализации функции управления и со-
вершенствования его технологии. Преимуществом данного подхода является 
прикладное направление, определенность концептуальной и формальной по-
становки проблемы. При этом организационные усовершенствования обычно 
ориентированы на практическое применение. 

Третьему направлению соответствует методология организационных 
изменений на предприятии, использующая социально-психологические ме-
тоды для совершенствования построения и функционирования ОСУ. При 
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этом учитывается непосредственное взаимодействие индивидуальных 
и групповых интересов, важное значение придается осознанию аппаратом 
управления и исполнительным персоналом сути выполнения задач, особенно 
преодолению сопротивления введения предложенных изменений в организа-
ционной структуре управления.  

В основе типового выбора организационной системы (четвертое на-
правление) лежит проведения двухэтапного процесса проектирования ее па-
раметров: выбор принципиального генотипа структуры управления с задан-
ного набора типовых организационных структур; отработки характеристик 
системы согласно принятому генотипу с целью достижения соответствия 
между структурой, руководством и поведением в рамках данного предпри-
ятия. Однако выявление и эмпирическое обоснование зависимостей между 
системой управления и формами ее организации, как показала практика, яв-
ляется довольно трудной задачей. 

Типичный подход к выбору организационной структуры управления, 
а именно определение оптимального количества функций и задач управления 
с учетом их взаимосвязей, описанный в работе [4, с. 233]. На любом пред-
приятии, независимо от его масштаба, специализации и уровней управления, 
моделирования групповой работы проводится на каждом уровне управления, 
последовательно сверху вниз по принципу «от общего к детальному». 

Каждый из упомянутых подходов имеет свои преимущества и недос-
татки, возможности и ограничения. Первый ориентирован на формирование 
структуры управления для замкнутой производственной системы; во втором 
сделан упор на технологию управления; в центре внимания третьего нахо-
дятся социально-психологические аспекты организационных систем; в чет-
вертом организационная структура рассматривается как открытая система. 
Второй и третий подходы направлены в основном на улучшение характери-
стик действующих предприятий, первый и четвертый – актуальны для только 
что созданных предприятий. Каждый из рассмотренных подходов (за исклю-
чением четвертого) отражает лишь отдельные стороны многоаспектной про-
блемы организационного проектирования. 

Наибольшее количество экономических исследований принадлежала 
первому подходу, а именно моделированию организационной структуры 
управления. При этом в качестве основы методологии при синтезе организа-
ционных структур управления принимаются определенные теоретические 
разработки, основанные на практическом опыте. Проблема синтеза опти-
мальной структуры управления многогранна. В современных условиях от-
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дельные ее аспекты интенсивно разрабатываются, однако общепризнанной 
методологии пока не существует даже в пределах локальных подходов. 

Один из аспектов оптимизации организационной структуры управле-
ния связан с тем, что каждый новый иерархический уровень и его орган 
с момента его появления имеют собственные цели и решают собственные за-
дачи. Объединение таких целей и задач, гармонизация общей деятельности 
предприятия – это очень сложные как на практике, так и в теории задачи. Для 
формализованного описания, анализа интересов и действий участников про-
цесса управления удобно использовать аппарат теории игр, рассматривая 
взаимодействие сторон как некую игру. Иногда ситуация может быть описа-
на в рамках одной из игр, а порой (в случае крупных предприятий) игра со-
стоит из многих лиц специальной структуры, или сочетание нескольких ти-
пов игр и т. д. [2, с. 93]. 

Задача проектирования организационной структуры управления тесно 
связана с задачами оптимизации функционирования предприятия. Эффек-
тивность функционирования объекта управления, приведения его характери-
стик в соответствии с целями проявляются в эффективности управления этим 
объектом, то есть на каком уровне принимаются управленческие решения, 
как осуществляется обмен информацией между элементами системы управ-
ления и звеньями, как распределяются управленческие задачи и полномочия 
между подразделениями и отдельными исполнителями. Следовательно, при 
построении структуры управления первоначальным является объект управ-
ления (предприятие), для которого формируется субъект управления – руко-
водящий орган. 

Любые изменения, касающиеся объекта и субъекта управления, приве-
дут к изменению параметров системы в целом, что может способствовать 
или, наоборот, препятствовать достижению целей функционирования систе-
мы (предприятия). 

Традиционной и наиболее распространенной организационной струк-
турой предприятия является сеть постоянных рабочих групп, связанных ме-
жду собой формальными коммуникациями [3, с. 85]. Однако для предпри-
ятия, изменяющего производственный процесс (переход на серийное произ-
водство), более эффективным является создание временных рабочих групп 
(целевых или групп руководителей и т. д.), обладающих мобильностью, гиб-
костью и самостоятельностью. 

Общий принцип построения систем управления с временно действую-
щими группами определяется переходом власти от одних лиц в группе к дру-
гим по мере необходимости. 
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Поскольку рабочая группа состоит из специалистов, способных решать 
весь спектр вопросов, связанных с поставленными целями и задачами, то, со-
ответственно, в каждом конкретном задании главным будет специалист более 
компетентный и квалифицированный, чем другие. Заметим, что при тради-
ционном управлении переход власти от руководителя к другому лицу прак-
тически не осуществляется, так как жёсткая иерархия не подразумевает вре-
менного делегирования полномочий для решения рабочих вопросов рабочим 
низкого служебного звена, даже тогда, когда начальники отделов и руково-
дители не имеют соответствующей компетенции в определенных вопросах. 

В общем случае оптимизацию организационной структуры предпри-
ятия можно рассматривать как задачу установления такого соответствия ме-
жду организационными структурами производства и управления, а также ор-
ганизацию их взаимодействия с внешней средой, при которых достигаются 
цели предприятия с учетом внутренних и внешних ограничений. Учитывая 
такое определение оптимизации организационной структуры предприятия 
оптимизацию ОСУ можно толковать как частную задачу общей более слож-
ной задачи. 

Оптимизация ОСУ для предприятия сводится к установлению необхо-
димой численности управленческого персонала и распределения задач между 
исполнителями. Задача определения оптимальной численности управленче-
ского персонала предприятия, необходимого для выполнения управленче-
ских задач, заключается в установлении численности управленческого пер-
сонала, занятого на предприятии на постоянной основе, и численности при-
влеченного персонала специализированных организационных внешних орга-
низаций на условиях неполной занятости. Необходимость привлечения пер-
сонала на условиях неполной занятости может следовать как с учетом высо-
кой производительности труда «привлеченного персонала» специализиро-
ванных внешних организаций, так и с незначительным удельным весом соот-
ветствующих управленческих задач. 

Допустим, что для предприятия определено множество задач G, в со-
став которой входит подмножество задач G0, которые выполняются исклю-
чительно персоналом, занятым на постоянной основе (штатными работника-
ми), и подмножество задач G1, которые могут выполняться как персоналом, 
так и «привлеченным персоналом» G = G0 ∪ G1. 

Каждое задание характеризуется затратами времени на его выполнение 
и расходами на оплату труда персонала. 

Обозначим: 
g – индекс группы управленческих решений; 
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Z – расходы на оплату труда персонала на год; 
cg – годовой размер заработной платы одного исполнителя, выполняю-

щего задание g-й группы; 
c – средний годовой размер заработной платы персонала предприятия; 
yg – искомая численность «привлеченного» персонала (yg ≥ 0) для вы-

полнения задания g-й группы; 
xg – искомая численность штатного персонала предприятия; 
Ng – минимальная численность штатного управленческого персонала 

предприятия; 
vg

0 – объем заданий g-й группы, исполнение которых возлагается на 
штатный персонал;  

vg
1 – объем заданий g-й группы, исполнение которых возлагается на 

привлекаемый персонал;  
Vg – общий объем заданий g-й группы за год; 
f – годовой фонд рабочего времени одного работника; 
ƛg

1, ƛg
0 – коэффициент продуктивности труда «привлекаемого» и штат-

ного персонала. 
Общая модель определения численности персонала предприятия будет 

иметь такой вид: 
Z → 𝑚𝑚𝑚𝑚𝑚𝑚, (1) 
∑ 𝑐𝑐𝑔𝑔 ∙ 𝑦𝑦𝑔𝑔𝑔𝑔∈𝐺𝐺𝑚𝑚 + ∑ 𝑐𝑐 ∙ 𝑥𝑥𝑔𝑔𝑔𝑔∈𝐺𝐺 = 𝑍𝑍  (2) 
𝑁𝑁𝑔𝑔 ≤ 𝑥𝑥𝑔𝑔           𝑔𝑔 ∈ 𝐺𝐺  (3) 

vg
0 + vg

1 = Vg     g ∈ G  (4) 
vg

0 = f · ƛg
0 ·xg    g ∈ G  (5) 

vg
1 = f · ƛg

1 ·xg    g ∈ G  (6) 
xg, yg, vg

0, vg
1, Z ≥ 0,  (7) 

где  (1) – функция цели, отражает требование минимизации общих затрат 
на оплату труда персонала; 

(2) – ограничения на общие расходы на оплату труда персонала; 
(3) – ограничение на минимальную численность штатного персонала 

предприятия; 
(4) – ограничения на выполнение общего объема задач g-й группы; 
(5) – ограничение на объем задач g-й группы, выполнение которых воз-

лагается на штатный персонал; 
(6) – ограничение на объем задач g-й группы, выполнение которых воз-

лагается на «привлеченный» персонал; 
(7) – условие отрицательности переменных величин. 
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В результате решения данной линейной задачи с непрерывными пере-
менными устанавливается численность персонала, привлекаемого к выпол-
нению задач на постоянной или временной основе. Задача распределения 
управленческих сделок между штатными работниками заключается в закреп-
лении определенных операций по конкретным исполнителям с учетом огра-
ничений на фонд времени работы сотрудников. 
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Аннотация. Актуальным вопросом в области безопасности труда остается 
стандартизация деятельности и применение риск-менеджмента. В 2018 году была опуб-




