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Понятие юридического лица появилось тогда, когда с развитием 

капиталистического производства в экономическом обороте возникла 

необходимость обособить имущество, которым физическое лицо 

обеспечивает риски своей предпринимательской деятельности и которым оно 

готово поступиться в случае реализации этих рисков. До этого взыскание 

обращалось на все имущество предпринимателя, что не служило его 

интересам, если он готов был рисковать только частью этого имущества. 

Юридическое лицо – это правовая фикция – категория, созданная для целей 

участия в обороте не физических лиц, а их капитала; особый способ 

организации хозяйственной деятельности на основе персонификации 

имущества. Поскольку правоотношения не могут строиться между лицами и 

вещами (имуществом), этому имуществу придано качество субъекта права, 

признаваемого особым, самостоятельным товаровладельцем. Именно 

персонификация имущества характеризует его юридическое обособление от 

имущества и личности учредителей. 

Категория юридического лица находит обоснование в следующих его 

функциях: 1) оформление имущественных интересов; 2) обособление 

капитала (имущества); 3) ограничение предпринимательского риска; 4) 

управление капиталом (имуществом). 

Понятие корпорации, наряду с понятием «союз» первоначально как 

синоним юридического лица, впоследствии получило внешние и внутренние 

отграничительные характеристики. В Германии юридические лица частного 

права делятся на союзы и учреждения (в Швейцарии – на корпорации и 

учреждения). Союзы в свою очередь подразделяются на хозяйственные и 

нехозяйственные (в том числе картели). Право Франции не восприняло 

института учреждений. Основными видами являются товарищества 

(хозяйственные, предпринимательские организации) и ассоциации 

(нехозяйственные, непредпринимательские организации). Английскому 

праву также не известен институт учреждений. Юридические лица в 

Великобритании делятся на групповые корпорации, представляющие собой 

совокупность лиц (corporation aggregate), и единоличные корпорации 

(corporation sole). Не знает деления юридических лиц на корпорации и 

учреждения и право США. Обычным является деление на: 1) публичные 

(правительственные); 2) непредпринимательские (non-profit corporations); 3) 

предпринимательские (business corporations) корпорации (9). Иными словами, 

юридические лица образуются либо в форме корпораций (союзов), либо в 

форме учреждений (только в германско-швейцарской групе государств); 

корпорации (союзы) могут быть предпринимательскими, хозяйственными 

(товариществами) и непредпринимательскими, нехозяйственными 

(ассоциациями). 



Российское законодательство не содержит определения корпорации и 

признает коммерческие и некоммерческие организации (юридические лица) 

соответствующих организационно-правовых форм. Обращает внимание, что 

в российском праве коммерческие и некоммерческие организации разделены 

по их форме, а не по характеру осуществляемой деятельности. 

Коммерческими организациями (закрытого ГК перечня форм) являются 

государственные и муниципальные унитарные (казеные) предприятия, 

хозяйственные товарищества и общества, производственные кооперативы. 

Перечень некоммерческих организаций довольно широк, включая 

учреждения, ассоциации (союзы) и т.д. По общему правилу все они вправе 

осуществлять экономическую (предпринимательскую) деятельность, т.е. 

быть участником оборота, оборота товаров, работ, услуг. В отечественной 

традиции их принято называть предприятиями, а вместе с некорпоративными 

предприятиями (предпринимателями без образования юридического лица) – 

хозяйствующими субъектами. Исключения составляют: 

- облигатные формы организаций, которым осуществлять такую 

деятельность запрещено законом (например, ассоциации); 

- факультативные формы организаций, которые могут осуществлять, а 

могут и не осуществлять такую деятельность, существуя за счет источников 

не воспроизводства, а потребления (например, потребительские 

кооперативы). 

Все организации создаются учредителями – физическими или 

юридическими лицами, государством или муниципальными образованиями. 

Учредители могут обладать вещными правами на имущество созданных ими 

организаций (например, учреждений) или обязательственными правами – 

правами требования. Учредители могут обладать правами требования в 

отношении созданных ими организаций, а могут не обладать (в 

некоммерческих организациях, не основанных на членстве – в фондах, 

автономных некоммерческих организациях). Такие права требования могут 

распространяться только на вложенное в эти организации имущество (в 

некоммерческих организациях, основанных на членстве) либо также и на 

приращения этого имущества (в коммерческих организациях и в 

потребительских кооперативах).  

Если организация основана на праве собственности на имущество, 

учредители (участники) могут иметь (или не иметь) в отношении нее право 

требования, приобретая его взамен утраченного права собственности на 

переданное ей имущество. Тем самым на основе имущества, прежде 

принадлежавшего учредителям и переданного ими созданной организации, 

эта организация как новый собственник осуществляет экономическую 

(предпринимательскую) деятельность (бизнес), на плоды которой 

распространяются права требования учредителей (участников). 

Таким образом, учредители (участники) подобной организации, перестав 

быть собственниками переданного ей имущества, становятся владельцами 

бизнеса, при этом сам бизнес находится в руках управляющих (менеджеров) 



такой организации. Владельцы бизнеса составляют высший орган 

управления организацией, а менеджеры – ее исполнительный орган. 

Развитие бизнеса организации – прерогатива менеджмента, развитие 

бизнеса в целом – прерогатива его владельцев. 

Владельцы бизнеса могут пойти по интенсивному пути укрупнения 

бизнес-единицы и последовательного преобразования организации, 

например, из ООО (обществ с ограниченной ответственностью) через ЗАО 

(закрытые акционерные общества) в ОАО (открытые акционерные 

общества). 

Владельцы бизнеса могут пойти по экстенсивному пути расширения числа 

бизнес-единиц. Они могут создавать дочерние организации разных 

организационно-правовых форм. Они могут создавать ряд других 

организаций со своим участием, которые затем объединить под началом 

единой головной организации. 

В результате образуется холдинг или конгломерат. 

Холдингом называется централизованный организационный комплекс, 

состоящий из нескольких бизнес-единиц, имеющих большую степень 

синергетики между собой (например, медицинский комплекс, в состав 

которого входят организации, осуществляющие несколько различных видов 

медицинской деятельности).  

Холдингом является и такой централизованный организационный 

комплекс, который состоит из нескольких бизнес-единиц, имеющих 

меньшую степень синергетики между собой (например, производство и/или 

реализация товаров и услуг для медицинского бизнеса, производство и 

реализация медицинских и парамедицинских услуг, а также смежная сфера 

обслуживания потребителей). 

Конгломератом называется централизованный организационный комплекс, 

состоящий из нескольких бизнес-единиц, не имеющих синергетики между 

собой (например, производство и/или реализация товаров, работ и услуг 

медицинского и немедицинского назначения). 

Холдинг или конгломерат – это бизнес-объединение организаций, т.е. 

сведение организаций под единый бизнес. Однако организации могут 

объединяться не по принципу централизации управления бизнесом, а по 

принципу максимизации имущественных выгод. Это позволяет создать 

корпоративное и договорное объединение. 

Примером корпоративного объединения является ассоциация. Такое 

объединение юридических лиц в виде нового юридического лица, которое 

содержится за счет взносов участников и существует для координации, 

представления и защиты их общих имущественных интересов. 

Примером договорного объединения является простое товарищество. По 

такому договору товарищи объединяются на одной стороне для 

осуществления сообща товарных отношений с третьими лицами, а 

координацию, представление и защиту их объединенных имущественных 

интересов в этих отношениях поручают одному или любому из товарищей. 



В целом, за отсутствием законодательного определения корпорации ею 

могут признаваться: 

- отдельные организации (юридические лица); 

- организации крупного и среднего бизнеса (ЗАО, ОАО); 

- объединения юридических лиц в едином бизнесе (холдинги и 

конгломераты); 

- объединения юридических лиц в корпоративные сообщества либо 

договорные товарищества. 

С изменением политических, правовых и экономических реалий в 

государстве, с появлением предпринимательства в социальной сфере, 

медицинский бизнес стал оформляться в разных организационно-правовых 

формах – поначалу в форме кооперативов, в настоящее время 

преимущественно в форме ООО, редко – в форме ЗАО и в единичных 

случаях – в форме ОАО. Корпоративная структура медицинского бизнеса в 

настоящее время не верифицирована. 

При этом наследием прежнего времени сохранились учреждения 

здравоохранения. Но если в предшествующий период бюджетные 

учреждения вообще и учреждения здравоохранения в частности, как и 

народное хозяйство, экономика в целом, были включены в механизм 

государства, то с последовательным уходом государства из экономики в 

настоящее время учреждения перестали относиться к механизму государства, 

но и, de jure признаваемые законом хозяйствующими субъектами, de facto 

рыночными корпоративными образованиями не стали. 

До настоящего времени нигде в мире, кроме стран СНГ, не существует 

учреждений здравоохранения, т.е. организации, осуществляющие 

медицинскую деятельность, нигде не имеют формы учреждения. Это либо 

корпорации (союзы), либо некорпоративные хозяйствующие субъекты 

(индивидуальные предприниматели). 

В современном мире корпорации занимают ведущие позиции в экономике. 

Сформировались понятия корпоративных отношений, корпоративного права, 

корпоративного управления, корпоративного поведения. Проблема 

корпоративного управления вышла на международный уровень в конце 1970-

х годов, после серии крупных корпоративных скандалов в США. Во многих 

компаниях советы директоров превратились в клубы по интересам, где 

собирались уважаемые люди, имеющие, впрочем, весьма смутное 

представление о бизнесе компании. Тогда впервые прозвучало, что неплохо 

было бы, чтобы в советах директоров были люди профессиональные, а не 

просто хорошие (16). 

Появившись в России сравнительно недавно, корпоративные образования 

обнаружили довольно высокую динамику своего количественного роста. 

Однако вопрос о преимуществах крупных хозяйственных структур не 

является однозначным и очевидным. Причины значительной части 

российских макроэкономических проблем следует искать на микроуровне, в 

тех методах и приемах корпоративного управления, которые используются 

на отдельных предприятиях. Все более актуализируется вопрос о качестве 



корпоративного управления, ведь сложившаяся на российских предприятиях 

модель не может быть признана рациональной, вопросы корпоративного 

права не находятся пока в центре внимания, правила корпоративного 

поведения только начинают складываться. 

Единой модели корпоративного управления, работающей во всех странах, 

нет. В то же время, существуют определенные стандарты, применимые в 

самых различных правовых, политических и экономических системах. 

Консультативная группа Организации экономического сотрудничества и 

развития (ОЭСР) в 1999 году сформулировала комплекс основополагающих 

принципов корпоративного управления: справедливость, ответственность, 

прозрачность и подотчетность (16). 

Корпоративное управление – это не просто набор процедур и правил. Это 

способность видеть свои интересы в интересах других. В современном 

бизнесе, где велика интеллектуальная составляющая, силовые методы 

управления не работают. Многое зависит от готовности взаимодействовать. 

В докладе Всемирного банка утверждается: чем лучше организовано 

корпоративное управление, тем выше эффективность компаний и их 

рыночная цена. Эксперты Всемирного банка выделили четыре 

потенциальных преимущества эффективного корпоративного управления 

(51). 

Первое преимущество – облегчение доступа к рынку капитала. Наличие в 

организации эффективной системы корпоративного управления служит для 

инвесторов доказательством того, что активы используются в интересах 

владельцев бизнеса (учредителей, участников, акционеров), а не 

разворовываются менеджерами.  

Необходимость перестроить систему корпоративного управления диктует 

сама специфика медицинского бизнеса, которому требуется постоянное 

развитие, обновление оборудования и технологий. Для этого нужны 

инвестиции, причем немалые и на длительный срок. Российские инвесторы 

готовы давать только "короткие" деньги. Поэтому организация 

заинтересована в привлечении зарубежных инвесторов, а те, в свою очередь, 

хотят убедиться в надежности своих вложений. 

В 2002 г. компания McKinsey провела опрос, в котором приняли участие 

руководящие лица более чем 200 организаций – институциональных 

инвесторов. Согласно результатам опроса, 85% респондентов считают: при 

оценке восточноевропейских фирм уровень развития корпоративного 

управления играет такую же или более важную роль, чем финансовые 

показатели их деятельности. Причем инвесторы готовы при наличии 

эффективной системы корпоративного управления приобретать акции 

российских компаний с премией (надбавкой) до 38% от их цены (51). 

Второе преимущество – это снижение стоимости капитала. Использование 

международных стандартов бухгалтерской отчетности открывает 

организации доступ к более дешевому финансированию в западных банках и 

финансовых институтах. Независимый аудит обеспечивает необходимый 



уровень доверия к отчетности, на основании которой принимаются 

управленческие решения.  

Третье преимущество – повышение эффективности. Прямая 

ответственность менеджеров организации перед владельцами бизнеса 

(учредителями, участниками, акционерами) снижает уровень разногласий и 

трений и, таким образом, положительно влияет на качество управленческих 

решений. Внедрение четкой системы подотчетности минимизирует риск 

мошенничества должностных лиц и совершения ими сделок в собственных 

интересах. 

Четвертое (последнее) немаловажное преимущество – это улучшение 

репутации организации, обеспечивающее благоприятное отношение к ней 

потребителей ее продукции, государства и общества, что облегчает ее 

деятельность и помогает избежать многих издержек. 

Корпоративное управление начинается только тогда, когда руководитель 

понимает, в чем экономическая выгода взаимодействия, почему надо 

учитывать интересы населения, клиентов, сотрудников. Перефразируя 

Булгакова, можно сказать: корпоративное управление – не в процедурах и 

структурах, оно – в головах (51). 

Внедрение полноценных процедур корпоративного управления включает в 

себя разработку необходимых внутренних документов, обучение персонала, 

создание системы внутреннего контроля, а также совокупность всех служб 

организации, всех подсистем и коммуникаций (8) между ними, а также 

процессов, обеспечивающих заданное функционирование (45).  

Управление организацией - это непрерывный процесс влияния на 

производительность работника, группы или организации в целом для 

наилучших результатов с позиций достижения поставленной цели. 

"Управлять - значит вести предприятие к его цели, извлекая максимальные 

возможности из всех имеющихся в его распоряжении ресурсов", - так 

охарактеризовал процесс управления Г. Файоль (45).  

Процесс управления предусматривает согласованные действия, которые и 

обеспечивают в конечном счете осуществление общей цели или набора 

целей, стоящих перед организацией. Для координации действий должен 

существовать специальный орган, реализующий функцию управления. 

Поэтому в любой организации выделяются управляющая и управляемая 

части. 

В управляющую часть входит дирекция, менеджеры и информационные 

подразделения, обеспечивающие работу руководящего звена. Эту часть 

организации принято называть административно-управленческим аппаратом. 

Входным воздействием и конечным продуктом управляющей части является 

информация. Управляющее звено - необходимый элемент любой 

организации.  

На этом уровне принимаются управленческие решения как результат 

анализа, прогнозирования, оптимизации, экономического обоснования и 

выбора альтернативы из множества вариантов достижения поставленной 

цели. Управленческое решение принимается с целью преодоления возникшей 



проблемы, которая представляет собой не что иное, как реальное 

противоречие, требующее своего разрешения.  

Управленческое решение - это результат коллективного творческого труда. 

Оно всегда носит обобщенный характер. Даже когда руководитель 

самостоятельно принимает решение, то коллективный интеллект в явной или 

неявной форме влияет на процесс разработки индивидуального 

управленческого решения.  

Управляемая часть - это различные производственные и функциональные 

подразделения, занятые обеспечением производственного процесса. То, что 

поступает на вход управляемой части, и то, что является ее выходом, зависит 

от типа организации.  

Чтобы координировать действие управляемой части, необходимо 

использовать систему научного управления, обоснованную Ф. Тейлором в 

его книге "Принципы научного управления", вышедшей в свет в 1911 году. 

Ф. Тейлор впервые отделил процесс планирования труда от самого труда, 

выделив, таким образом, одну из основных управленческих функций. 

Основные положения системы научного управления по Тейлору 

формулируются следующим образом (45):  

 создание научного фундамента, заменяющего собой традиционные, 

практически сложившиеся методы работы;  

 отбор и обучение сотрудников на основе научных критериев;  

 взаимодействие между администрацией и исполнителями с целью 

практического внедрения научно разработанной системы организации труда;  

 равномерное распределение труда и ответственности между 

администрацией и исполнителями.  

Позже Г. Эмерсон сформулировал 12 принципов производительности 

труда, относящиеся к звену управления организацией, определив истинную 

миссию и назначение управленческого труда (45):  

 отчетливо поставленные цели;  

 здравый смысл;  

 компетентная консультация;  

 дисциплина;  

 справедливое отношение к персоналу;  

 быстрый, надежный, полный, точный, постоянный учет;  

 диспетчирование;  

 нормирование операций;  

 эффективное планирование;  

 нормализация условий труда;  

 стандартные письменные инструкции;  

 вознаграждение за производительность.  

Наиболее четко задачи управления организацией сформулировал Г. 

Файоль, ученик и последователь Ф. Тейлора и один из основателей научной 

теории управления. Он выделил 6 областей деятельности предприятия, 

которыми необходимо управлять: техническую, коммерческую, финансовую, 



бухгалтерскую, административную и защитную. По его мнению, наиболее 

характерными задачами звена управления являются (45):  

 планирование общего направления действия и предвидение конечного 

результата;  

 "организовывание", т.е. распределение и управление использованием 

материальных и человеческих ресурсов;  

 выдача распоряжений для поддержания действий работников в 

оптимальном режиме,  

 координация различных действий для достижения общих целей;  

 выработка норм поведения членов организации и проведение 

мероприятий по соблюдению этих норм;  

 контроль за поведением членов организации.  

Особенностью деятельности деловой организации в наши дни является 

работа в условиях острой конкуренции. Ускоренное развитие средств 

коммуникации, электронных средств, обеспечивающих хранение и обработку 

информации, привело к возникновению новой информационной среды, в 

которой функционируют организации (8). Это, в свою очередь, вызвало 

изменение требований, предъявляемых к системам управления.  

Современная система управленческих функций может быть представлена 

следующим перечнем основных задач (45):  

 координация и интеграция усилий членов организации в направлении 

достижения общей цели;  

 организация взаимодействия и поддержание контактов между 

рабочими группами и отдельными членами организации;  

 сбор, оценка, обработка и хранение информации;  

 распределение материальных и людских ресурсов;  

 управление кадрами (разработка системы мотиваций, борьба с 

конфликтными ситуациями, контроль деятельности членов организации и 

групп);  

 контакты с внешними организациями, ведение переговоров, 

маркетинговая и рекламная деятельность;  

 инновационная деятельность;  

 планирование, контроль за исполнением решений, коррекция 

деятельности в зависимости от изменения условий работы.  

Решение многих из указанных задач возможно только при условии 

использования в процессах управления самых современных средств 

обработки информации и коммуникационных связей (8).  

При анализе приведенного выше перечня задач управления, становится 

очевидным, что проблемы управления современной организацией в основном 

связаны (45):  

 с усложнением структуры организации;  

 с развитием средств коммуникации как внутри организации, так и в 

общении с внешним миром;  

 с наличием большого количества конкурентов, в связи со 

значительным развитием производства во всем мире;  



 с необходимостью создания гибкой системы экономической и 

психологической мотивации, способствующей повышению 

заинтересованности работников в достижении цели, стоящей перед 

организацией.  

Изучение истории развития рынка показывает, что очень часто будущее 

наступает раньше, чем менеджеры пожелают расстаться с настоящим. И 

тогда владельцам бизнеса приходится срочно расставаться со своими 

иллюзиями, а также с менеджерами, которые просмотрели рыночные 

перемены (1).  

В первой половине минувшего века давление массового спроса, с которым 

не могли справиться кустари, вызвало к жизни массовое производство и 

невиданный рост производительности. В конкурентной среде повысились 

требования к качеству, недорогие качественные изделия заполонили рынок. 

Но товары одинаковы или очень похожи, а потребители различны, они не 

хотят быть винтиками, не хотят быть «как все» - и чем они образованней, 

опытней, тем больше «капризничают», хотят, чтобы производители 

(конкуренция все же!) учитывали их индивидуальные вкусы, потребности, 

желания.  

Массовый рынок раскололся на множество изменяющихся и 

подверженных моде мини-рынков, требующих непрерывно расширяющегося 

диапазона моделей, типов, размеров, цветов и соответствия требованиям 

потребителя. Чтобы содержимое не приедалось, стали чаще менять упаковку.  

Далее стремительно начала расти сфера услуг в попытке совместить 

несовместимое - производительность и скорость массового производства с 

пристальным вниманием к конкретному клиенту, его особенностям. Но чем 

теснее связь с клиентами, тем больше времени и сил на них тратится, тем 

ниже производительность труда. И высокую прибыльность услуг, в отличие 

от типовых товаров массового спроса, обеспечить очень непросто (1).  

Лозунг «Наша цель - прибыль» давно устарел. Прибыль - не цель, а лишь 

одно из возможных условий существования организации на рынке (важна не 

столько прибыль, сколько методы ее получения). Другое возможное условие 

- привлекательность того, что делает организация, для инвесторов. Тогда 

можно, до поры до времени, не обращать внимания на прибыльность и 

развиваться за счет внешних инвестиций.  

Другой лозунг «Персонал - наша главная ценность» однобоко 

рассматривает рыночную ситуацию. Что толку от прекрасных специалистов, 

если клиентов мало и доходы не растут? Такие лозунги как «Клиент всегда 

прав» и т.п. тоже не выдержали испытания рынком. В угождении клиенту 

повышается трудоемкость и снижаются темпы собственного развития. 

Конкуренты при этом просто обходят на повороте.  

Не обязательно быть пионерами, но надо быстро перенимать инновации. 

Если раньше для того, чтобы скопировать чужую новинку (продукт, услугу), 

требовалось несколько лет, сейчас это делается за 5-6 месяцев, а в более 

динамичных отраслях - за несколько недель или даже дней. Когда каждый 

знает, что делают другие - даже если удалось вырваться вперед, через 



некоторое время конкуренты все равно настигнут. Сегодня те, кто способны 

быстро выводить свою продукцию на рынок, побеждают более 

медлительных, а завтра, может быть, они станут опережать и «гигантов» (1).  

В последнее время большинство владельцев бизнеса и руководителей 

предприятий все чаще приходят к выводу, что нет универсальных критериев 

и показателей. Ни «прибыльность», ни «рентабельность», ни «широкий 

ассортимент», ни «качество персонала», ни «число клиентов», ни «качество 

их обслуживания», ни даже пресловутая «доля рынка» не определяет 

успешность организации (тем более в долгосрочной перспективе).  

Сегодняшние покупатели хотят получить товары и услуги более высокого 

качества, дополнительные услуги, удобства, ориентированные на 

потребителя, возможность возврата и гарантии - и все это по более низкой 

цене. Сотрудники хотят иметь творческую работу и достойную оплату 

собственного труда. Инвесторы хотят видеть отдачу от инвестиций, 

партнеры хотят, чтобы организация учитывала и их выгоду. Учредители 

(участники) рассчитывают на дивиденды. Руководитель организации сам 

решает, какие требования учредителей (участников), инвесторов, 

покупателей, сотрудников, партнеров и в какой мере он сможет выполнить, 

обеспечивая функционирование и развитие бизнеса.  

Для этого нужно уметь считать, что дает организации каждый сегмент 

рынка, отдельный клиент, товар, канал сбыта и регион - чтобы сосредоточить 

усилия на наиболее выгодных клиентах, товарах и каналах (возникает 

ключевое понятие «эффективности»). Нужно постоянно отслеживать 

множество разнообразных параметров, динамически расставляя приоритеты: 

сегодня нужно урегулировать отношения с учредителями (участниками), 

завтра - приступить к созданию нового продукта, а послезавтра - 

воодушевить персонал и достойно ответить на происки конкурентов и новые 

пожелания клиентов (1).  

Нужно понять, что происходит, сфокусировать внимание, 

сконцентрировать ресурсы. А для этого нужно уметь формализовать 

проблемы, декомпозировать их, ранжировать, моделировать возможные 

варианты решения. И уметь обращаться с таким необычным и сверхмощным 

ресурсом как информация: синхронизировать его, консолидировать, 

разделять, тиражировать, преобразовывать и использовать в собственных 

интересах.  

Классический процесс принятия решений весьма сложен и включает в 

себя, в частности, сбор и анализ информации, подготовку возможных 

вариантов решений (альтернатив), выбор решения (по каким-то критериям), 

организацию его реализации, учет, контроль, анализ результатов, выработку 

корректирующих воздействий - и цикл снова повторяется (19, 18, 30, 24, 17).  

Если речь идет об изменении структуры управления бизнесом, решения, 

связанные с объединением или разукрупнением отдельных структур - это 

высшая категория искусства управления и подходить к этим вопросам по 

принципу «хочу - не хочу» - безумие. Нужно все тщательно просчитывать, а 

для этого нужна информационная модель, на базе которой строится 



корпоративная информационная система - она и является инструментом 

оперативного и эффективного управления.  

Корпоративная система создает фундамент для того, чтобы можно было 

развернуть «игровое поле руководителя», давая ему возможность 

моделировать как уже произошедшие («а что было бы, если бы я...»), так и 

будущие («а что будет, если я...») события.  

Призы в разных сегментах рынка обычно достаются лидерам этих 

сегментов, остальные довольствуются остатками. Успешные бизнесмены 

давно уже поняли, что любые товары имеют ограниченный срок жизни, и 

даже лучшие из них быстро устаревают. Поэтому не товары, а процессы их 

создания приносят компаниям долгосрочный успех. Сегодня речь идет уже 

не столько о качестве конкретной продукции, сколько о качестве самого 

бизнеса (1).  

Традиционный вопрос: “А в каком, собственно, бизнесе мы работаем?” 

перешел в более глубокий: “Какие специальные навыки и знания мы должны 

принести в нынешние бизнесы, чтобы они стали фундаментом, на котором 

смогут вырасти будущие бизнесы?”. Источники преимуществ встроены в 

продукты компании, они несут навыки и ноу-хау рабочих и менеджеров. Не 

менее важно - как информация, ноу-хау, решения и карьеры будут 

циркулировать в построенной структуре.  

Пока рынки были локальными и менялись медленно, рабочие работали, а 

менеджеры думали. Сейчас рынки стали глобальными, правила изменяются 

быстро. Нужны “резервуары идей” (не случайно идеи называют «валютой 

будущего»).  

Построение любой системы управления включает три обязательных этапа:  

 создание информационного пространства, необходимого для 

определения управляющих воздействий,  

 разработку методологии синтеза управлений (автоматизированного 

принятия управленческих решений),  

 создание форм (в том числе экранных) представления информации о 

рекомендуемых управленческих решениях и обоснованиях выданных 

рекомендаций. 

Фундаментальное свойство сложных комплексных систем (а система 

управления бизнесом несомненно к таковым относится): причины и 

следствия разнесены в пространстве и во времени. И если возникло 

затоваривание, бессмысленно тут же менять сбытовиков - нужно понять 

глубинные причины, не застревая на очевидных симптомах. Вполне 

вероятно, что выйти из трудной ситуации удастся без больших затрат в 

соответствии с известным «принципом рычага»: малые воздействия могут 

стать причиной значительного и устойчивого улучшения, если они были 

приложены в нужном месте и в нужное время (1).  

Например, бизнес может быть весьма прибыльным, а организация – не 

иметь наличных. Возможные причины:  



- дебиторская и кредиторская задолженность не приведены в соответствие 

(покупатели оплачивают фирме продукцию медленнее, чем организация 

выплачивает поставщикам)  

- организация инвестирует в постоянные активы или в товарно-

материальные запасы  

- организация производит выплаты по существующему долгу или 

выплачивает дивиденды собственникам  

Организации, напротив, могут иметь наличность, но не быть 

прибыльными. Возможные причины:  

- организация получает платежи от покупателей быстрее, чем выплачивает 

долги поставщикам.  

- организация ликвидирует инвестиции (амортизируя постоянные 

капитальные вложения или используя товарно-материальные запасы без их 

замены).  

- организация берет новый заем или получает новый капитал. 

Отечественный бизнес уже вышел из этапа экстенсивного развития, когда 

с увеличением объемов пропорционально увеличивалась и прибыль. У 

многих предприятий наступил момент, когда развивать бизнес стало 

бессмысленно - объемы росли, а прибыль не увеличивалась. Причина - 

отсутствие отлаженной системы управления бизнесом. Следствие - 

постоянная колоссальная нагрузка на высших менеджеров, невозможность 

оставить бизнес без присмотра даже на несколько дней.  

Между тем, наличие гибкой системы управления не только снижает 

нагрузку на руководителей, но и обеспечивает конкурентоспособность 

бизнеса, его динамичный устойчивый рост, позволяет извлекать выгоды из 

нестабильной экономической ситуации. Очередной кризис для таких 

организаций - стартовая площадка для нового роста. 

Выходят на первый план два вопроса: поиск партнеров на рынке и 

создание команды в самой организации. Это требует других подходов к 

управлению - четкого планирования, понимания, что делаешь, что будет 

через год, два. Причем важны не сами планы, а процесс непрерывного 

планирования (как говорил генерал Эйзенхауэр, «планы - ничто, 

планирование - все»).  

Отсутствие достоверной оперативной информации делает многие ресурсы 

просто невидимыми ("у нас все есть, но мы об этом не знаем"). Крайне важен 

и уровень обобщения информации (директору нужно одно, заму - другое, 

руководителей служб интересуют подробности), и порядок ее доставки - 

определенная информация нужна руководителю ежеквартально, а ему дают 

ее ежедневно, и наоборот.  

Сегментация рынков, несмотря на всю ее важность, проводится зачастую 

небрежно, мимоходом, существует лишь в голове руководителя. Не налажен 

нормальный учет по каждому сегменту рынка. Кроме того, у нас обычно 

ограничиваются географической и социально-экономической сегментацией, 

на Западе же много внимания уделяют не только этим, но и другим разрезам, 

в частности, психологической сегментации клиентов (1).  



Каждый руководитель должен сам изготовить персональный набор 

управленческих инструментов для своего конкретного бизнеса. Типовые 

регламенты и формы при этом могут быть использованы лишь в качестве 

образца. Хороший регламент не может быть рожден снаружи - это поняли 

уже многие менеджеры, пытавшиеся в последние годы внедрять у себя 

различные "азбуки менеджмента" (нередко поставляемые по цене 

"энциклопедий").  

Важнейшими свойствами современных управленческих технологий 

являются их системность (невозможно безнаказанно изменять части системы, 

нужно все время видеть систему в целом), комплексность и 

сбалансированность подхода. Если изменения не планируются и тщательно 

не просчитываются, чаще всего они порождают лишь конфликты и новые 

проблемы. Имея блестящих маркетологов и слабую финансовую службу, 

вряд ли можно добиться серьезных рыночных успехов. То же относится к 

созданию центров финансовой ответственности в ситуации, когда персонал к 

этому еще не готов. На вопрос, какая стратегия лучше или какая структура 

лучше, существует лишь один ответ – та, которая соответствует уровню 

развития организации (1).  

Говорят, что управленец получает информацию из прошлого, сигналы из 

настоящего и намеки из будущего. Для того, чтобы выделиться из толпы, 

требуется поставить на поток процесс инноваций. Для того, чтобы 

эффективно управлять, сегодня необходимо очень много разнообразной 

информации. Ее необходимо постоянно собирать, копить, структурировать, 

анализировать, а затем синтезировать и принимать решения - например, для 

устранения постоянно возникающих диспропорций или использования вновь 

возникших возможностей. И все это надо делать очень быстро - цена 

медлительности сегодня зачастую больше, чем цена ошибок (1).  

Интересно, что поток информации, идущей от клиента, неуклонно растет. 

Во-первых, чем больше знаешь - тем точнее и своевременнее будет 

собственное предложение. Во-вторых, организация имеет шансы удержать 

(по данным западных исследователей) в среднем 62% недовольных 

потребителей, если она адекватно реагирует на их жалобы. Если же 

сотрудники незамедлительно устраняют причины недовольства, организация 

сохраняет до 95% потребителей. А вот поток информации, идущий от 

производителя к клиенту, может и должен уменьшаться - не надо вываливать 

на потребителей слишком много информации. У них нет ни времени, ни 

желания ее переваривать, нужно выбирать самое-самое главное, красиво его 

упаковывать и вовремя вручать. Нужно также свести к минимуму видимую 

потребителю сложность изделий (1).  

Впрочем, один информационный поток от производителя или поставщика 

к клиенту никогда не должен ослабевать: следует наглядно показывать 

клиентам их выгоду. Необходимо подробно демонстрировать клиентам, как 

делается конкретный бизнес, как достигается его эффективность - чтобы они 

убедились, что оплачивают свое приобретение из средств, сэкономленных с 

помощью приобретаемой же продукции. Организация, ее поставщики, ее 



клиенты «связаны одной цепью» и должны выигрывать вместе, честно деля 

свой «выигрыш» и вкладывая его в развитие, при попытке потянуть «одеяло 

на себя» в проигрыше останутся все.  

«Продвинутые» компании изучают потребителя своего товара, технологию 

контактов с клиентом, вникают в экономику потребителя и даже приглашают 

своих покупателей (в интерактивном режиме) принять участие в создании 

товара. Детальная информация о покупателе действительно становится 

основой для установления с ним особых отношений. Но эти особые 

отношения нужны только в случае, если отработаны вопросы платежей, 

логистики, гарантийной поддержки и т.д. (1). 

В процессе развития менеджмента в России, как и во всем мире, как в 

капле воды, отражаются некоторые аспекты эволюции человечества (44). На 

рубеже 80-90 гг. в отечественный бизнес двинулись динамичные граждане с 

энтузиазмом бравшиеся за любые задачи. Можно сказать, что формируется 

исторически первый вид отечественного бизнесмена и менеджера – всеядный 

“хищник”, “пробегающий” огромные пространства в поисках любой 

“добычи” - клиента. Результат достигается в основном за счет использования 

сочетания инстинктов, опыта и неукротимой энергии.  

К середине 90-х гг., когда в стране складываются контуры рынка, 

появляются и заметные фирмы. Формируется второй тип менеджеров - 

“охотники”. Они, как когда-то древние люди, объединяются в группы, 

пытаются работать совместно, постепенно вырабатывая определенные 

технологии подготовки и ведения “охоты”. Чутье помогает ориентироваться 

в бизнесе и опережать менее способных конкурентов, а результат 

достигается в основном за счет знаний талантливых специалистов, 

смышлености и тактической гибкости лидеров.  

К концу 90-х гг. появляются признаки цивилизованного рынка, и, 

соответственно, более организованные фирмы, относящиеся к третьему типу, 

а именно “фермеров”. Их кредо - продуманная последовательность всех 

аспектов работы. Они, подобно древним земледельцам, стремятся 

планомерно “возделывать и окультуривать” окружающее пространство, 

терпеливо выращивая свой урожай и стада. Здесь результат достигается в 

основном за счет рациональной стратегии, разумности процедур принятия 

решений, высокой квалификации не только специалистов, но и как минимум, 

не менее высокого профессионализма менеджеров. 

В 1989-95 гг. весь российский бизнес, развивался в основном на сочетании 

неукротимого духа и предпринимательской энергии. Зачастую 

определяющим фактором был случай, который конвертировался сначала в 

неожиданные прибыли, а затем и в развитие своего дела. В течение ряда лет 

происходил экстенсивный рост во всех направлениях бизнеса. Все участники 

рынка стремились правильно распределить энергию в многочисленных 

практически свободных сферах хозяйства.  

В такой ситуации гибкая тактика как “одиноких хищников”, так и 

“вольных охотников” во многих случаях приносили значительные доходы. 

“Фермеры”, стремящиеся капитально строить свой бизнес выглядели 



романтичными несмышленышами, а зачастую таковыми и являясь. 

Постепенно обстановка менялась - шаг за шагом народное хозяйство 

приобретало контуры рыночной экономики и конкурентной среды. Трудно 

точно назвать дату перехода количества в качество, но с известным 

основанием можно предположить, что 1999 год стал годом коренного 

перелома.  

В это время в России понятие бизнесмен перестало быть синонимом 

авантюриста, а профессионализм постепенно стал ключевым фактором 

успеха. Те, кто этого вовремя не почувствовал, столкнулись с различными 

организационными катаклизмами – уходом ближайших соратников, целых 

команд и подразделений, и вообще, с потрясениями основ своей 

деятельности. Эти лидеры первой волны до сих пор воспринимают бизнес-

план как документ только для инвесторов, а холдинг как синоним структуры, 

способной переварить любое количество любых бизнесов.  

В реальности прохождение в определенной форме всех стадий “таежной” 

эволюции было практически неизбежно. В ходе формирования 

цивилизованного рынка неизбежен переход к более прогрессивному, 

современному и соответствующему мировым нормам менеджменту в бизнес-

структурах. Для фирм, бизнес которых держится на одном-двух человеках, 

строго говоря, даже стадия “охотников” не является обязательной, они 

вполне могут успешно существовать, используя “таежный менеджмент” 

“одинокого волка”. Так, можно нормально работать, имея фирму общей 

численностью до 15-20 человек. Законы человеческой природы 

ограничивают - известно, что эффективно управлять можно не более чем 

десятком непосредственных подчиненных.  

При достижении определенных размеров фирма должна создавать некие 

единые внутренние механизмы взаимодействия. Даже если работа в форме 

малого бизнеса является удовлетворительной, как только в фирме появляется 

несколько десятков наемных сотрудников, неизбежно появляется проблема 

оптимизации бизнеса. Как авторитарное единоличное владение и управление, 

так и кооперативно-артельная анархия становятся неэффективными. 

Неизбежно приходится решать проблемы управления, стимулирования, 

планирования и т.д.  

В 90-е гг. все это происходит на отечественном рынке, 

характеризующимся соответствующим качеством рабочей силы, которое, по 

интегральному набору показателей, в среднем достаточно невысокое. В 

России, как и во многих других развивающихся странах, отсутствует 

фундамент западной трудовой этики. На Западе за долгие годы эволюции 

выработалась определенная этика, существенно ограничивающая для 

наемного работника возможности работать не с полной отдачей и проявлять 

лишь имитацию трудового усердия, что кардинально отличается от 

российских трудовых традиций.  

По мере роста российского бизнеса, владельцы фирм сталкиваются с 

проблемой недостатка трудового энтузиазма, выраженного в слегка 

закамуфлированном безразличии, иногда переходящем в крайние формы 



недобросовестного отношения к труду. Одним из важнейших аспектов 

бизнеса оказывается работа над созданием атмосферы, когда сотрудники 

уверены: любая полезная инициатива - новый клиент, укрепление имиджа 

фирмы, идея, улучшающая работу и т.д. будет материально поощрена. 

Приходится создавать близкие к сдельным системы оплаты труда, жестко 

связывать поощрение с достижением конкретных результатов, что создает 

определенную атмосферу на фирме. Формирование “охотников” является 

практически неизбежным этапом развития фирмы в стране с “таежными 

нравами”.  

Но с упорядочиванием рынка и ростом масштаба операций, неизбежно 

встает вопрос о базовых внутренних механизмах работы, поскольку 

технологии, основанные на индивидуальных решениях каждого конкретного 

вопроса действенны только для решения краткосрочных задач малой фирмы. 

Формирование фундамента рыночной экономики создает предпосылки для 

“фермерства” в бизнесе. Однако, учитывая колоссальные масштабы рынка, 

талантливый “охотник” всегда сможет найти на нем свою нишу. “Охотники” 

и “фермеры” могут быть одинаково агрессивны в маркетинговых усилиях. 

Но, если, первые работают на разных рынках “набегами”, то, вторые, чаще 

приходят масштабно или не приходят вообще.  

У “охотников” и “фермеров” есть главное фундаментальное различие 

методологии ведения бизнеса: “фермеры” все сферы работы рассматривают 

как поле для коллективно организованных командных усилий, а “охотники” 

– как поле для проявлений независимого индивидуального мастерства.  

На этом основаны особенности организации работы в отдельных аспектах 

деловой активности. 

Ряд западных аналитиков, в течение многих лет занимающихся 

исследованием данной проблематики, считают: фирма, пытающаяся 

совместить индивидуализм и коллективное взаимодействие, должна идти на 

столь серьезные компромиссы в менеджменте, что это с большой 

вероятностью ведет к серьезным проблемам и значительному снижению 

результатов.  

Анархизм “охотников” разрушает последовательно-планомерную 

корпоративную культуру “фермеров”, и наоборот, необходимость 

придерживаться определенной стратегии и процедур принятия решений 

плохо совмещается с атмосферой поиска уникальных выходов из каждой 

ситуации. Риск грубых ошибок существенно увеличивается (44).  

Упорядочивание рынка и рост оборота товаров, работ, услуг повлекли 

повышение востребованности научных знаний о корпоративном управлении. 

Накопление практического опыта управления хозяйствующими субъектами в 

рыночных условиях вызвало появление отечественных исследований на эту 

тему, притом что рынок насытил спрос и множеством переводных 

источников, слабо адаптированных к российской действительности. 

Сложились предложения основы (47) и теории корпоративного управления 

(26). Корпоративный менеджмент исследован как в изолированном 

российском варианте (28), так и в сравнении опыта России и США (58). Все 



большим спросом пользуются описания технологий (36) и систем 

корпоративного управления (34, 35). Появились комплексные исследования 

проблем теории и практики современного корпоративного управления (40) и 

проблем управления и стратегии развития российского корпоративного 

бизнеса (14), предлагаются новые зарубежные подходы к корпоративному 

управлению как искусство и наука стратегии лидерства (54), отечественные 

разработки стратегического корпоративного реинжиниринга как процессно-

стоимостного подхода к управлению (57), изучены управление ростом: идеи 

и технологии (15), управление корпоративной недвижимостью (20), 

управление знаниями: разработка и внедрение корпоративной стратегии 

управления (12). Особое внимание уделено практике принятия 

управленческих решений по таким направлениям, как контроллинг в бизнесе 

(22), контроллинг как система управления прибылью (32), инструменты 

контроллинга (53), практика контроллинга (10, 43, 11), концепция 

контроллинга как комплекс управленческого учета, системы отчетности и 

бюджетирования (60), контроллинг и планирование (4), стоимостно-

ориентированные концепции контроллинга (55, 27). 

Не секрет, что в настоящее время теория и практика менеджмента в 

России, да и в мире в целом, стоят на пороге радикальных изменений. Старые 

подходы к управлению бизнесом либо вовсе не работают, либо работают 

недостаточно эффективно с точки зрения учредителей (участников), 

менеджеров, сотрудников, клиентов и других заинтересованных лиц 

(стейкхолдеров) организации (56).  

Поэтому необходимо изобретать, разрабатывать и внедрять 

принципиально новые и радикально более эффективные технологии и 

методики управления бизнесом, которые позволят радикально повысить 

конкурентоспособность, прибыльность, устойчивость, стоимость и 

эффективность бизнеса. 

Основными проблемами существующих методов и технологий являются 

следующие (56): 

 Слишком высокая сложность существующих управленческих 

технологий, которые требуют от владельцев и топ-менеджеров такого уровня 

знаний и практических навыков, которые не могут быть получены в 

российских условиях (по причине нехватки у владельцев и топ-менеджеров 

российских организаций времени на получение этих знаний и навыков, 

недостаточно высокого уровня или просто отсутствия у них формального 

бизнес-образования, низкого уровня системы бизнес-образования в России, а 

также низкого уровня знаний английского языка, не позволяющего 

оперативно знакомиться с последними достижениями мировой 

управленческой мысли). Вследствие этого, большинство российских 

компаний являются довольно слабо и неэффективно управляемыми (вопреки 

иллюзиям многих владельцев и топ-менеджеров) и управление бизнесом 

происходит «по интуиции», что нередко приводит к очень серьезным и 

дорогостоящим ошибкам, которых вполне можно было бы избежать. Никто 

не спорит, что управление бизнесом – это и наука, и искусство (причем для 



максимально эффективного управления бизнесом необходимо их 

оптимальное сочетание), но, к сожалению, достижения управленческой 

науки оказываются настолько слабо применимыми на практике (по причине 

их высокой сложности), что в реальной жизни в управлении бизнесом 

оказывается слишком много искусства и слишком мало науки.  

 Чрезмерный объем рутинного труда, выполняемого менеджерами и 

ключевыми специалистами в организации. Это касается как слабого 

использования компьютерных технологий для реализации рутинного труда, 

так и слишком высокого уровня принятия решений (низкой эффективности 

системы делегирования полномочий)  

 Отсутствие единообразия управленческих технологий в организации 

(как вертикальных, так и горизонтальных). В результате каждый уровень 

управления и каждое функциональное подразделение (маркетинг, финансы, 

закупки, производство и т.д.) имеет свой собственный язык, предметную 

область, управленческие технологии, методики и т.д., которые очень плохо 

интегрируются с соответствующими параметрами других подразделений, что 

не позволяет создать единый, отлаженный, эффективно работающий 

механизм бизнеса и приводит к значительным потерям времени, сил, 

энергий, а также к финансовым потерям (как прямых издержек, так и 

недополученной выгоды). Это чрезмерное разнообразие технологий не 

позволяет создать единую высокоэффективную систему управления 

бизнесом, основанную на единых управленческих технологиях, нормативах 

эффективности и корпоративных стандартах по вертикали и горизонтали.  

 Существование в организации трех разных менталитетов – владельцев, 

наемных менеджеров и сотрудников, а также огромная понятийная пропасть 

между этими менталитетами. В результате мы имеем ситуацию «лебедя, рака 

и щуки», которая самым неблагоприятным образом влияет на эффективность, 

прибыльность, конкурентоспособность и стоимость бизнеса.  

 Огромная пропасть между финансовыми и операционными 

менеджерами – финансовые менеджеры плохо понимают, как нужно ставить 

задачи операционным менеджерам для достижения максимальных 

финансовых результатов, а операционные менеджеры не умеют оценивать 

финансовые последствия принимаемых ими операционных решений, что 

приводит к крайне неэффективному управлению активами организации и к 

низкой финансовой эффективности бизнеса  

 Практическое отсутствие в российских организациях служб 

информационных технологий, которые систематически занимались бы 

построением, развитием и оптимизацией современной информационной 

инфраструктуры, отвечающей требованиям к информационному 

обеспечению руководителей, менеджеров и ключевых специалистов 

организации.  

 Информационная разобщенность различных составляющих бизнеса, 

т.е. наличие в организации несовместимых  между собой «островков 

информации» вместо единого информационного пространства, совершенно 

необходимого для эффективного управления бизнесом и максимизации его 



стоимости. В результате, крайне низкая эффективность информационных 

систем организаций, которые не удовлетворяют потребности в информации, 

необходимой для принятия и реализации наиболее эффективных 

управленческих и операционных решений. Не удивительно, что по оценкам 

экспертов не менее 80% проектов по разработке и внедрению корпоративных 

информационных систем в России являются финансово убыточными (т.е. не 

создают, а разрушают стоимость бизнеса) (56). 

Однако исследования ситуации в корпоративном управлении в большей 

мере ориентированы на крупный и средний бизнес. Малый бизнес охвачен 

ими сравнительно меньше, и они имеют характер, скорее, описательный, чем 

проблемно-познавательный, научно-практический. 

Монографическими работами охвачены малые предприятия (7) и малый 

бизнес (21), в том числе с изучением опыта зарубежных стран (48), включая 

японский путь к успеху (37), т.е. значение командного подхода к построению 

малого бизнеса. Рассматриваются правовые основы деятельности (6, 23), 

регистрация и учет (25), особенности налогообложения (6, 46, 25, 23) и 

ведения бухгалтерского учета (6, 23) на малых предприятиях. Представлены 

отечественные (42) и зарубежные наработки в малом бизнесе (49, 52, 59). 

Немало работ посвящено вопросам управления малым бизнесом (31, 3, 5), а 

также антикризисному управлению в малом бизнесе (50). Наконец, внимание 

уделяется таким аспектам, как бизнес-планирование для малого предприятия 

(29) , маркетинг и PR для малого бизнеса (38, 41), стратегический 

менеджмент малых и средних предприятий (2), бюджетирование малого 

бизнеса (13), формирование адаптивных стратегий малых предприятий (39), 

стратегия достижения конкурентоспособности в малом и среднем бизнесе 

(33). 

В целом очевидно, что корпоративное управление существенно рознится в 

зависимости от размера организации и бизнеса, сферы деятельности, 

характера рынка и т.д. Не одно и то же – корпоративный менеджмент: 

- в сфере крупного, в сфере среднего и в сфере малого бизнеса; 

- в сфере реализации (купли-продажи) товаров, в сфере выполнения работ 

(реализации изделий) и в сфере оказания услуг; 

- в сфере промышленности, строительства, торговли и т.п. и в сфере 

социальной; 

- в сфере реализации товаров, работ, услуг на рынке «бизнес-бизнес» и в 

сфере реализации товаров, работ, услуг на рынке «бизнес-потребитель»; 

- в сфере реализации товаров, работ, услуг немедицинского назначения и в 

сфере реализации товаров, работ, услуг медицинского назначения; 

- в сфере реализации (купли-продажи) товаров медицинского назначения и 

в сфере выполнения медицинских работ и оказания медицинских услуг. 

Медицинский бизнес и экономика здравоохранения в целом в настоящее 

время чужды культуры корпоративных отношений, равно как культуры 

корпоративного управления. 



В государственных и муниципальных учреждениях здравоохранения не 

может быть изжито административное управление, а потому корпоративный 

менеджмент неприменим. 

Медицинский бизнес как сфера малого предпринимательства частных 

медицинских организаций выживает не благодаря наличию корпоративного 

менеджмента, а вопреки его отсутствию. 

Развитие же корпоративного менеджмента в России происходит по пути 

удовлетворения потребностей крупного бизнеса, могущего себе позволить 

разветвленную структуру управления и множество специализированных 

структурных подразделений. 

В малом бизнесе обычно иного менеджмента, кроме руководителя 

организации, нет. В большинстве случаев он не имеет заместителя, а тем 

более – отдельных маркетинговой, финансовой, операционной и других 

служб и составляющего эти службы административного персонала. В 

частных медицинских организациях в лучшем случае менеджмент 

представлен средним медицинским персоналом, нередко с зачаточными 

представлениями о роли и назначении менеджмента. 

В целом, проблема содержания корпоративного менеджмента в 

здравоохранении существует и значительно более остра, чем в других 

отраслях экономики. И если в других отраслях экономики корпоративный 

менеджмент устоялся и нуждается в улучшении и развитии, то в 

здравоохранении ему лишь предстоит сформироваться. 
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