
т.ивного функционирования рыночной экономики. 
В процессе разrосударствления решаются следующие Задачи: 

1) формируются основы для экономической свободы 1РУдовых ко.:шективов 
и rраждан . Это достигается, прежде всего, предоставлением им права собстве11-
иости, возможностью открьпъ собственное частное предприяrие, выстуnить 
учредителем акционерноrо общества ИJIИ приобрести акции па рыЮ<е ценных 
бумаг; · 

2) разrраничиваются функции rосударственноrо управления и функции не­
посредственного руководства производственно-хозяйственной деятельностью ; 

3) обеспечивается экономическая ответствепносrь товаропроизводителей за 
результаты своей производственно-коммерческой деятельности, адекватная их 

хозяйственной самостоятельности. Эта самостоятельность обеспечивается, с 

одной стороны правом собственности, а с другой -ограничением сфер влияния 

государства на производственно-хозяйственную деятельность . Усиление эко­

номической ответственности товаропроизводителей создает побудительные 

мотивы к исполъзованюо инноваций и повышению на этой основе эффе!<'Тиnно­

сти хозяйствования; 

4) разрушает~я _монополия государства в производственно-коммерчеекой 

деятельности и создается конкурентная среда для эффективного функциониро­

вания экономики; 

5) сокращаются государственные расходы на поддержку низко рентабель­
ных и убыточных предприятий. Это позволяет увеличить расходы на социаль­

ные проrраммы, обеспечивающие повышение уровня жизни людей. 

Основными принципами разгосударствления являются добровольносrь , 

гласность, экономическая заинтересованность трудовых коллективов и отдель­

ных rраждан, соблюдение интересов потребитепей. 

ПРОБЛЕМЫ ВОВЛЕЧЕНИЯ СЛУЖАЩЕГО 
ДЛЯ ФОРМИРОВАНИЯ ГРУППОВОГО ЛИДЕРСТВА 

Морозова И.А. 
УО «Бобуйский филиш~ БГЭУ>J 

Процесс формирования группового лидерства, несомненно, должен основы­

ваться на нспосредствеmюм вовлечении служаш.их в рабочий процесс . Обшир­
ный обзор литературы исследования по участвующим методам управления по­

казывает, что влияние участия меняется в зависимости от ситуативных факто­
ров, заложенных в каждой установке. 

Поскольку методы вовлечения служащего не могут работать во всех сиrуа­
щ1.ях, менеджеры должны оценивать окружающую среду и определять когда 

этот инструмент управления следует использовать . РассМОlрИМ ключевые из­

мерения, воздейс1'Вующие на жизнеспособность участия служащеrо. 

И11терес слу:жащего. Ключевым элементом в любой попытке введения уча-
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ствующеrо управления является степсliь, в которой служащие хотят поддер­

жать процесс. Индивидуальные различия, следующие из индивидуальности, 

возраста, опыта, интереса, демоrрафШf и культурных различий были показаны 

для того, чтобы затронуть степень, в которой служащие стремятся участвовать 
или иначе обогащать свои рабочие места. Если служащие не демонстрируют 

никакого интереса в участии, то маловероятно, что обширная пporpa..Wda воюе­

чения служащего будет работать . Любое из этих ра.wичий может быть переве­

дено, как нежелаЮfе принимать дополнительную ответственность . 

Ко:wпетентность. Стремления к участию должны отразить баланс между 

компетентностью служащего и требованиями участия . Участие в принятии ре­

шения эффективно, только если индивидуумы, вовлеченные в процесс, имеют 

необходимые навыки и знание. Доступное время. Время должно быть доступно, 

чтобы планировать и организовывать обучение индивидуумов, которые примут 

участие в процессе принятия рещения . Чтобы понять, почему ·время - такой 
важный ресурс в проекте и выполнении участвующей системы, мы можем 

взr:~янутъ на пять стадий процесса Фишера, который укЗ.зывал, через что ме­
неджеры должны пройти, чтобы создать такую систему (табл. 1). 

Таблица/ . Пять стадий развит~ системы совместного управления 

1. Концепция : пymcr, в котором rp)тma менеджеров з~ывает идею относи ­

тет.но (а), развития нового запуска работы системы участвующего управления иm1 

(Ь), изменения существующей системы неучастия на систему работы участвующего 

управления . Эти менеджеры ЯJIJ\ЯЮТСЯ тиnично харизматическими лидерами. кото­

рые будуr бороться 3а философию участия на ра~ших стадиях развития системы уча­

ствующего управления. 

2. Инкубация : В течен11е этой стадии первоначады1ые ядеи менеджеров перево­

дятся на план действия, способный к трансформации организации в систему работы 

участвующего управления. Именно в те'lение этой стадии менеджеры производит и 

демонстрируют организационную поддержку развития системы участвующего 

упразленИJ1 . 

3. Вьmоnнение: На этой стадии , менеджеры преобразовывают структурный пр<!>­

цесс и :этическо-цеяноствые изм~невия, необходимые для под11ержхи новой системы 

участвующего упрШ1Лени11 . Определенные изменения, верояntо, произойд>т в суще­

ствующих правилах., политике, про1:1едурах, проектах работы, на.граде и система.х 

оценки, программах ориентаЦЮ1 и обучения . 

4. Переход: Эта стадНЯ показывает окончание усилий выполнеЮ1я и приспособ­

ления ч11снов организации к новой системе участвующего управления . Это таJ<Же 

период, в течение которого члены организации развивают требуемую компетент­

i ностъ, чтобы фунiщноr-mроватъ в ее пределах и поддерживать новую систему уnрав-
1 пения, и старшее управление начинает передавать полномочие и автономию низшим 

уровням в пределах организации. 1 
5. Зрелость : В зрелой системе система участия является полнос1ъю функцио- ; 

налъной. Однако, система продолжает развиваться, юrк окружающая среда, в кото- i 
рой функции организации продолжают изменяться. _J 

Организаторская поддержка. Для того чтобы программы участвующего 
управления выжили и процветали, ответственный менеджер должен быть бла­

rосюrонен I< процессу и должен вести себя таким образом, чтобы помогать га-
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рантировать их успех. Как rpynna, менеджеры Типа А показывают новеденче­
ские образцы нетерпения, раздражения, гнева и агрессии. Эти нонеденческие 
черты qасто находятся в конфликте с философией вовлечения служащего. Даже 
если менеджеры устно поддерживают введение участия сnужащеrо, их доми­

нирующее поведение сильно сокращает такая поддержка. Если менеджер 1{е 

желает передавать власть и управление nодчиненвым, и подчиненные не жела­

ют братr. новую ответственность, возникает молчаливый "заговор зависимо­
сп1". Другими словами, подчиненные остаются зависимыми от решений более 
высокого управления и, следовательно, сопротивляются mобым попыткам вве­

сти программы участия. 

Менеджеры, которые стремятся вводить программы участия в своих отде­

.~ах, должны предпринять сознательное усилие, чтобы понять свои собственные 

личные мотивы и упраалять личным нетерпением или желанием доминироnап, 

над служащими. Без зтого усилия программы участия не могут работать. 

Совместные цели. Совместные цели ведуr к осознаююй взаимозависимости 

цели для сторон, занятых в объединенных действиях. Важно ясное сообщение 

цепи, договор о распределениях вознаграждения и открьпое разделение ресур­

сов (вюпочая Шiформацшо). 

Межличностншi ·динамика. Необходимо развивать межличностный стиль, 
который не бросает вызов членам rрупп:ы, гарантировать, что каждый участник 

участвующего усилия признаС"/· важность лротиворечия . 'это может быть непо­
средственно достигнуто через (а), уполномочивание каждому члену принять 

роль критического оценщика всех решений груш1ы и (Ъ), связывание свобод­
ных и открытых коммуникаций с выполнением совместных целей . 

МОДЕJШРОВАНИЕ РАЗВИТИЯ СОЦИАЛЬНО-ЭКОНОМИЧЕСКОЙ 
СИСГЕМЫ В УСЛОВИЯХ ТРАНСФОРМАЦИОННОГО ПЕРЕХОДА 

Мостовая И.Е., аспирант 
УО«БГЭУ» 

Каждая СЭС характеризуется организационной структурой, инс-rитутами и 

функциями, и поэтому переход из одной формации в другую может сопровож­

датьсх как ломкой структуры, так и институтов, скрепляющих и координирую­

Щ}{Х эту структуру. Важным вопросом при моделировании и управлении разви­

тием экономической системы является изучение динамики социокультурных 

процессов, протекающих в переходном обществе. Такие процессы можно опJ1-

сать с различных точек зрения - динамики производительных сил (появления 
новых групп работающих а изменение состава старых) и производственных от­

ношений (изменения экономических и технологических укладов). 
Переход от административно-командной системы к рыночной сопровожда­

ется сменой стру!СТ}'Р, соответствующих каждой системе. При этом побежлает 
та, которая обеспечивает наиболъmую эффективность (например, более высо-
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