При такой структуре одновременно используются в одной из частей организации функциональная и дивизиональная командные цепочки. Дивизиональная (горизонтальная) командная цепочка формализует взаимоотношение и обеспечивает координацию взаимодействия функциональных отделов, а функциональная (вертикальная) структура осуществляет традиционное управление внутри функциональных отделов  Отличительной чертой матричной структуру управления является формальное наличие у работника одновременно двух начальников, обладающих равными правами.
Достоинства:

1. Более эффективное, чем в традиционной иерархии, использование ресурсов.

2. Гибкость и адаптивность к изменяющейся внешней среде.
3. Развитие общей и специальной подготовки руководителей.
Недостатки:

1. Путаница в работе менеджеров, вызванная двойной командной цепочкой.

2. Возможность возникновения остных конфликтов между функциональными целями и задачами подразделений, ответственных за выпуск определённых товарных линий и региональными руководителями в глобальных структурах.

3. Дороговизна внедрения.
Централизованные и децентрализованные организации.

Централизованные организации – это организации, в которых руководители высешего уровня управленческой иерархии имеют большую часть полномочий, необходимых для принятия важнейших решений. Децентрализованные организации – это организации, в которых полномочия распределены по нижестоящим уровням. Степень централизации варьируется от органиназации, где большая часть (или все) полномочий, необходимых для принятия важнейший решений, остаётся на высшем уровне управления до организация, где большая часть таких полномочий делегирована нижестоящим уровнями управления. Разница состоит лишь в относительной степени делегирования таких полномочий, поэтому каждую организацию можно назвать централизованной или децентрализованной лишь по сравнению с другой организацией или по сравниею с ней самой, но в другие периоды. Определить степень централизации организации можно по следующим её характеристикам:
1. Количество решений, принимаемых на нижестоящих уровнях управления. Чем больше количество таких решений, тем большая степень децентрализации.
2. Важность решений, принимаемых на нижестоящих уровнях. В децентрализованной организации руководители среднего и нижнего звеньев могут принимать решения, связанные с затратами значительных материальных и трудовых ресурсов или связанные с направлением деятельности организации в новое русло.
3. Последствия решений, принимаемых на нижестоящих уровнях. Если руководители среднего и нижнего звена могут принимать решения, затрагивающие более, чем одну функцию управления, то организация считается децентрализованной.
4. Контроль за работой подчинённых. В сильно децентрализованной организации руководители высшего звена редко проверяют повседневные решения подчинённых ему руководителей, предполагая, что все их решения правильные. Оценка действий руководства делается на основании общих достигнутых результатов.
При поектировании организации на выболе между централизацией и децентрализацией могут влиять следующие факторы:

1. Размеры предприятия. Всегда существует предел (норма управляемости), до которого централизация даёт эффект.
2. Философия управления. Субъективная вера высшего руководства в один из управленческих подходов может определённое время удерживать организация от нового выбора.

3. Развитие техники контроля. Широкое внедрение в организациях электронных информационных систем резко снижает искажённость информации и позволяет быстрее переходить к децентрализации.
4. Степень разделения труда. Высоко диверсифицированные компании, как правило, строятся на децентрализованной основе по продукту, проекту, потребителю, рынку и территории. 
5. Отраслевая принадлежность организации. Каждая отрасль экономики имеет свою динамику развития. Высокая скорость изменению невозможна в условиях жёсткой централизации. Наиболее подвержены изменеиям отрасли, непосредсвенно связанные с научно-техническим прогрессом.

Мотивация.

Вопросы:

1. Сущность и подходы к понятию мотивация.

2. Теория иерархии потребностей Маслоу.

3. Теория двух факторов Герцберга.

4. Теория справедливость Адамса.

5. Теория ожиданий Врума.

6. Мотивационная теория подкрепления.
1. Мотивация – это процесс стимулирования кого-либо (отдельного человека или группы людей) к деятельности, направленной на достижение целей организации. Выделяют 4 подхода к мотивации:
1. Традиционный.

2. С позиции человеческих отношений.

3. С позиции человеческих ресурсов.

4. Современных подход.

В рамках 1-го подхода работник рассматривался как экономический человек, готовый делать больше за большие деньги. Развитие данного подхода привело к разработке стимулирующих систем оплаты труда, когда уровень заработной платы работника жёстко привязан к количеству и качеству произведённой им продукции.
Сторонники 2-го подхода считали, что изменения поведения работника в лучшую сторону можно добиться даже в том случае, если воздействие ограничивается повышенным вниманием в нему менеджера.
Сторонники 3-го подхода считали, что каждый индивид – это многогранная личность, которой движут разнообразные факторы, поэтому не следует манипулировать либо только экономическими, либо только социальными вознаграждениями. Если менеджео относится к своим подчинённым как к компетентным, стремящимся к высоким достижениям сотрудникам, то он получает мощных рычаг повышения производительности из труда.
Современный подход к мотивации сформировался под влиянием 3-х основных теоретических направлений. К 1-му направлению относится теория содержания мотивации, определяющая перечень и структуру потребностей человека. Согласно содержательным теориям, поведение человека определяют его потребности. Потребность – это осознанное отсутствие чего-либо, вызывающие побуждение к действию. Первичные потребности заложены генетически, а вторичные вырабатываются в ходе познания и обретения жизненного опыта. Сторонники теории процессов мотивации не оспаривают существование потребностей, но считают, что поведение человека определяется не только ими. Согласно проецессуальным теориям мотивации, поведение человека является ещё и функцией его восприятия и ожиданий, связанных с данной ситуацией и возможных последствий выбранного типа поведения.
Теории подкрепления основываются на обучении работников приемлемым в процессе труда образцам поведения.

2. Теория иерарзи потребностей Маслоу – это содержательная теория. Она включает в себя  след. Основные положения:.
1. Люди постоянно ощущаю какие-то потребности.

2. Неудовлетворённые потребности побуждают человека к действиям, а удовлетворённые потребности не мотивируют людей.

3. Потребности низшего уровня требуют первостепенного удовлетворения.

4. Потребности более высокого уровня начинают активно действовать на человека после того, как в общем удовлетворены потребности более низкого уровня.

Маслоу выделил 5 основных типов мотивирующих потребностей в порядке возрастания:

1. Физиологические – это базовые потребности в еде, воде, воздухе и других, т.е. потребности необходимые для выживания. В организационной среде к ним относят: отоплнния, вентиляция или чистый воздух, нормальная освещённость, гарантированность оплаты труда.
2. Потребности в безопасности, т.е. потребности от всех форм насилия и в общественном порядке. В контектсе организации имеются в виду потребности в безопасных условиях труда дополнительно к льготам и гарантиях сохранения рабочего места.
3. Отношение принадлежности. Эти потребности желания человека быть принятым среди сверстников, иметь друзей, быть членом группы. В орагинизацих потребности принадлености определяют желание устанавливать хорошие взаимоотношения с коллегами по работе, участвовать в рабочих группах и поддерживать хорошие отношения с начальством.
4. Потребности в уважении. Эти потребности связаны с желанием иметь положительное мнение о самом себе и пользоваться уважением, вниманием и признанием со стороны других людей. В рамках орагиназации эти потребности представляют собой мотивация для признания приниятия на себя дополнительных обязанностией, повыгшение своего статуса и получение кредита доверия для работы на пользу организации.
5. Потребности в самовыражении – это потребности в реализации своих потенциальных возможностей и росте как личности. В ораганизациях эти потребности могут быть удовлетворены путём движения по служебной лестнице. 

Практика показала, что в теории Маслоу есть ряд уязвимых моментов:
1. Необязательно наблюдается жёсткое следование одной группы потребностей за другой.

2. Удовлетворение верхней группы потребностей необязательно приводит к ослаблению из воздейстия на мотивацию. Маслоу считал, что исключением из этого правила являются потребности в самовыражении, которые могут даже усиливать своё воздействие на мотивацию по мере их удовлетворения.

Практика показывает, что и потребность в уважении также может оказывать усиливающее воздействие на мотивацию в процессе её удовлетворения.

