                                                           П Р Е Д И С Л О В И Е


Часть 3

Нужна ли концептуальная теория  управления предпринимателям, директорам и руководителям подразделений государственной ветви власти всех уровней
         Прежде чем исследовать вопрос, вынесенный в заголовок, очевидно, необходимо классифицировать тем или иным образом всех управленцев, о коих речь будет идти далее. Так требует классический научный метод в точных науках. Применим и мы этот метод.

  
Сначала я предложу вам свою классификацию и надеюсь, что по мере ее разъяснения, большинство читателей меня поймут и согласятся с оной. Впрочем, много будет и не согласных с такой классификацией из чувства противоречия и из-за незнания, собственно, теории управления. Но делать нечего. Так или иначе, но вперед идти нужно, ибо дорогу покоряет идущий.

Предваряя уже прозвучавшие от моих респондентов вопросы и вопросы-утверждения, которые очевидно последуют и в будущем, считаю необходимым сделать акцент на следующем парадоксе, с моей точки зрения, конечно. Некоторые предприниматели, директора, руководители тех или иных властных структур разделяют в своем представлении управленцев и менеджеров. Смысл этого разделения, с их точки зрения, состоит в том, что управленец (управляющий) - это такой человек, который управляет персоналом ему подчиненным, а менеджер - это специалист, который достигает своих целей (продает товары, работы и услуги и т.п.) людям и организациям, ему не подчиненных. То есть, буквально, он исхитряется всеми доступными ему средствами таким образом повлиять на потребителя, чтобы он сдался.




            С моей точки зрения, такое разделение большое и серьезное заблуждение и в дальнейшем те, кто так считают, в этом сами убедятся. Ибо на самом деле речь идет об одном и том же, об управлении и в теории управления оба эти случая  предусмотрены.


Я подразделяю всех  управленцев на три класса-уровня:




1. I класс. Предприниматели – управленцы высшего уровня;
           2. II класс. Руководители обособленных юридических образований - управленцы первого уровня;
           3. III класс. Руководители-специалисты –управленцы второго уровня .

Примечание. Эти классы-уровни разбиваются на подклассы и подуровни и освещение их в нужной мере требует отдельного большого разговора, что не входит в наши цели в настоящее время. 

           Для упрощения наших описаний указанных классов-уровней я предлагаю ограничиться только исполнительной ветвью власти как государственной, так и в независимых от нее юридических лицах, ибо именно исполнительная власть и исполнительные органы управления во всей полноте ощущают на себе почти весь груз всевозможных проблем, в т.ч. и тех, которые создают другие ветви власти.

 

 А теперь, следуя методологии классификаций точных наук, нам необходимо будет ответить на следующие вопросы:
-кто входит в эти классы-уровни?
-каковы типичные внутренние проблемы в области управления в каждом из этих классов?
Следующим этапом необходимо будет провести анализ этих проблем с точки зрения  концептуальной теории управления и ответить на вопрос: можно ли их устранить(исключить навсегда), используя эту же теорию? Если ответ будет “Да”, то теория истинна и она нужна, если “Нет”,-то нет. Правда, для этого нужно знать саму теорию всем СУ, участвующим в исследовании-анализе, что на данном этапе невозможно. Однако я думаю, что и из самого исследования-анализа вы многое поймете, а по мере изучения теории и применения ее на практике многое для вас прояснится.

Начнем с высшего уровня управленцев – с предпринимателей. Кто они? Если задать вопрос Вашим  респондентам: “Кого Вы причисляете к высшему уровню управленцев?”  Как правило, обычным ответом будет следующий: “Президент, председатель правительства и его министры, губернаторы и главы правительств региональных республик” Может быть кто-то даст более развернутый список до уровня регионов, а кто-то и добавит его списком министров и/или директорами всевозможных  департаментов и руководителями местных органов самоуправления. Но такие или подобные им ответы в корне не верны!






Предприниматели – это не высшие должностные лица всех ветвей власти и т.д. и т.п. Предприниматели – это такие люди, которые ПРЕД-ПРИНИМАЮТ (принимают управленческие решения и осуществляют их) в неизведанных ими областях (там, где нет готовых решений) на СВОЙ СТРАХ и РИСК. В неизведанных областях никакие цели еще никем не определены и именно предприниматели назначают себе и своим подчиненным новые цели. И именно они определяют, как эти цели будут достигнуты. Это такие люди, о которых мы привыкли говорить: “Берут на себя” и которые всегда в новом деле, подчеркиваю, всегда преимущественно думают сами и ни на кого не полагаются. А это значит, что это люди особого ДУХА, особого склада характера, своего, а не заимствованного у кого бы то ни было мировозрения, пусть даже он кажется примитивным по общеобразовательному цензу.


В свое время известный всем Г.Форд сказал по смыслу следующее: “Предпринимателем может быть лишь тот, кто и ХОЧЕТ им быть, и МОЖЕТ им быть”. В конечном счете, если выразить все сказанное просто, то предприниматель-это ТАЛАНТ. И как любой из талантов, о которых мы привыкли говорить, он может быть и маленьким и большим. А бывают и гениальные предприниматели, каким, на мой взгляд, являлся  Г.Форд. 


И ни в каких официальных прошлых и современных  школах и институтах этому не учили и не учат. Там, наоборот, таланты в области предпринимательства губят, да и в остальных областях не очень-то развивают. А любой талант можно или развить, или похоронить как с помощью “учителей”, так и всем своим образом жизни.



Ю.Мороз в своей ШСД пытается помочь вам (научить вас) стать предпринимателями и/или развить в себе талант предпринимательства. Этим он, его ШСД и отличается в лучшую сторону от других школ и институтов.


С другой стороны, если посмотреть на это чуть-чуть шире, то станет совершенно очевидным, что дух предпринимательства должен присутствовать в любом другом таланте, иначе он обязательно или зачахнет, или пропадет втуне.


И чем больше будет в России предпринимателей во всех областях (не только в области экономики), тем лучше будет народу России и России, как государству в целом.


На этом пока остановимся и перейдем ко второму классу – управленцам первого уровня, хотя исследование управленцев высшего уровня еще далеко не закончено, и мы к этому высшему уровню будем при необходимости возвращаться как в этой части, так и при изучении самой теории.


Итак, кто же входит во второй класс? С моей точки зрения это:

-в государственной ветви власти – президент, председатель правительства РФ, министры РФ, губернаторы, главы местного самоуправления;


-в юридических лицах любой формы собственности – исполнительные директора (президенты) и/или коллегиальные органы исполнительной власти.


Почему? Спросите вы. Принцип такой классификации очень прост. Ко второму классу (к управленцам первого уровня) относятся те СУ, которые обладают всей полнотой исполнительной власти того или иного юридического образования. Одновременно с этим над каждым из перечисленных СУ конечно присутствует иерархически высшее по отношению к ним управление. Иными словами, не бывает абсолютно самостоятельных, независимых ни от кого управленцев.


Любой из перечисленных СУ одновременно, по своей природе, может быть и предпринимателем. Но, если у него такого таланта нет, тогда он управленец только первого уровня. В первом случае управленец первого уровня самостоятельно определяет почти все цели и пути их достижения, а во втором за него всегда это главное дело делает кто-то другой, как сверху, так и снизу. И вы, конечно, понимаете, что в первом случае дела идут несравненно лучше и в государстве, и в регионе, и в городе, и на предприятии, при условии, что цели такого руководителя хорошие.


В тоже время любой из предпринимателей (в обычном понимании этого слова) может быть, а может не быть по своему желанию одновременно исполнительным директором своей фирмы (юр. лица). Совершенно естественно, что тот предприниматель, кто одновременно является и исполнительным директором, сталкивается со всеми проблемами, как внешними, так и внутренними, т.е. и предпринимательскими и директорскими.


Переходим к третьему классу – руководителям-специалистам. До начала их перечисления давайте сформулируем принцип их классификации: “К управленцам-специалистам третьего класса относятся руководители функциональных подразделений любого уровня, не обладающие всей полнотой исполнительной власти данного юридического образования. К ним же относятся и просто специалисты, не руководители”. Почему и их я причисляю к управленцам третьего класса –будет ясно из курса теории.


На основании этого принципа легко классифицировать по любому уровню управления любое юридическое образование. Стоит только отметить, что в этом классе управленцы отличаются друг от друга степенями власти, прав и возможностей принятия тех или иных управленческих решений, вплоть до простого исполнения функции (по аналогии, - рабочий на конвейере) и соответственно степенями ответственности.


Управленцы третьего класса, также как и второго, тоже могут быть, а могут не быть предпринимателями по духу. Если такой дух отсутствует, то это просто исполнитель, который никогда и ни за что не будет рисковать. Таких, к сожалению, значительное большинство. Если дух предпринимательства у специалиста присутствует, то это всегда очень ценный специалист. О таких обычно говорят: “Этот человек берет на себя решение проблем”. Особенных специалистов с ярко выраженным духом предпринимательства  в западном менеджменте  называют “топ-менеджерами”. Им обязательно должна быть предоставлена определенная степень свободы и условия для творчества, иначе они на этом месте работать не смогут и не будут и никакие деньги их не удержат. Пройдет какое-то время и они уйдут, ибо такие люди не мыслят своей жизни без творчества.


Теория управления, о которой я говорю, в обязательном порядке предусматривает четко выверенную степень свободы для принятия управленческих решений для всех специалистов, без исключения.


Итак, на первый вопрос мы в достаточной мере ответили и определили, какие бывают управленцы, и кто куда входит. Теперь нам надо будет составить перечень типовых внутренних проблем в области управления, с которыми сталкиваются те или иные управленцы в каждом из классов. Задача эта не столь сложна, сколько обширна и ей (при полноте исследования) необходимо было бы уделить слишком много времени и места, чтобы в достаточной мере все осветить. Но цель наша не эта. Поэтому я предлагаю остановиться на проблемах предпринимателей-глав исполнительных органов в обычном смысле этого слова. То есть на проблемах, с которыми сталкиваются указанные предприниматели, имеющие свое дело. При этом мы будем описывать только типичные внутренние проблемы. Во-первых, потому, что решение (устранение) их прочти на 100% зависит от них самих, а во- вторых, внешние проблемы, если они и типичны, то решение их почти никогда не зависит от предпринимателей, а зависит от иерархически высшего по отношению к ним управления и от среды, в которой они работают.


Мы также будем описывать внутренние проблемы для предпринимателей, которые в тоже время являются и директорами в своих структурах по причине того, что этот случай более сложен и охватывает больший объем проблем, чем в случае, когда предприниматель не является главой своего исполнительного органа.


Я, конечно, не все 100% проблем опишу, ибо не может один человек все проблемы знать, но наиболее характерные и типичные для всех. При этом приоритетность их в перечне пусть каждый из вас назначает себе сам.


Примечание. Если кто-то из руководителей любого подразделения государственной власти, местного самоуправления (я описываю проблемы первого руководителя), захочет иметь свой перечень, то ему я отвечу персонально. Кроме этого, многое из перечня относится и к ним.

Перечислим типичные внутренние проблемы в области управления предпринимателей и директоров с их точки зрения, а также их сотрудников. Два встречных, взаимовложенных взгляда.

Взгляд со стороны предпринимателя или директора

1. Всепожирающая текучка отнимает  время  даже у сна. На стратегическое творчество (собственно предпринимательские дела), отдых, семью, детей, родных, близких и друзей времени почти совсем не остается. А если волевым решением и освобождается время для этого, то явно в ущерб делу. Можно ли решить эту проблему таким образом, чтобы было с точностью “наоборот”, при прочих равных условиях, конечно?

2.При разрастании дела (увеличении фирмы) до некоторого объема (величины) теряется возможность самому предпринимателю-директору всюду успеть, все углядеть и все решить самому (по теории – теряется управляемость объектом управления). В связи с этим эффективность дела резко падает, хотя конъюнктура рынка не изменилась. Проблема резко обостряется при ухудшении дел на рынке. В чем проблема и можно ли ее решить?
3.Как правильно, самым эффективным образом, разработать и внедрить структурные схемы управления и организации в своей фирме?
4.Как правильно распределить функциональные обязанности между направлениями и подразделениями своей фирмы и таким образом, чтобы не было пропусков и дублирования?
5.Направления (подразделения) фирмы, как правило, находятся в антагонизме, иногда жестком, между собой в борьбе за материальные ресурсы, финансовые средства и вознаграждение по завершении плановых периодов или определенного дела (мнимая конкуренция), с одной стороны и в положении “флюгера”, когда нужно взять на себя инициативу в организации нового дела или ответственность за неудавшееся или плохо удавшееся дело, т.е. за результаты. Можно ли раз и навсегда устранить и такую “конкуренцию” и такой “флюгеризм”?
6.Как правильно распределить (разграничить) потоки информации в своей фирме, как по вертикалям, так и по горизонталям? Как при  этом выделить и защитить конфиденциальную информацию?
7.Как правильно организовать (сконструировать и построить) компьютерную сеть в своей фирме? Иначе - на каком принципе основывается конструирование указанной сети?
8.Довольно часто не удается реализовать задуманное. Планы не осуществляются и цели не достигаются или по причине их нереальности (ошибка становится очевидной постфактум), или по причине “саботажа”, плохой работы подразделений, или и то и другое вместе. Как добиться максимально возможной реальности планов и исключить саботаж, плохую работу?
9.Как добиться оптимальной траты финансовых средств и материальных ресурсов в своей фирме и как, не затрачивая дополнительных средств (при прочих равных условиях) значительно увеличить эффективность деятельности фирмы?
10.Как добиться оптимальной численности персонала и при этом ликвидировать тенденцию (стремление) подразделений к увеличению численности персонала под разными благовидными предлогами?
11.Производительность труда падает и/или не увеличивается, несмотря на все старания, несмотря даже на то, что зарплата достаточно высока и увеличивается пропорционально инфляции. Каким образом остановить эти негативные процессы и увеличить производительность труда?
12.Персонал “заелся” и открыто требует (молча добивается) увеличения зарплаты, даже если она ничуть не меньше, чем в родственных фирмах и на рынке труда.
13.Почему любая, даже обоснованная, конструктивная критика воспринимается в штыки? Что делать, если все обижены друг на друга в связи с этим? Как ликвидировать вечный поиск виновных?
14.Как побудить персонал творчески работать, а не задавать своим начальникам (не только предпринимателю-директору) бесчисленные вопросы? Как рассчитать, образмерить и соизмерить параметры творчества (зоны свободы действий) между подразделениями и людьми?
15.Как избавиться от присутствующих стереотипов и “установок” персонала, которые можно охарактеризовать поговорками и общеизвестными фразами: “Плетью обуха не перешибешь”; “Инициатива наказуема”; “Начальник всегда прав”; “Что, мне больше всех надо?”; “Не высовывайся!”; “Не спеши выполнять команды, все равно отменят”; “Лучше ничего не делать, тогда и виноват не будешь” и т.д. и т.п.?
16.Как выделить из массы сотрудников - специалистов, склонных к творчеству и обеспечить им  беспрепятсвенный карьерный и творческий рост, но так, чтобы их творчество не переходило определенных границ и не принесло фирме ощутимого вреда?

17.Как избавиться или перевоспитать  “захребетников”, -людей, изображающих кипучую деятельность, но реально почти не приносящих пользы. Как быстро и эффективно их распознать?
18.Как стать независимым от “суперспециалистов”, на которых держится или как бы держится дело, от тех, кто всеми доступными и недоступными способами и средствами создают себе ореол незаменимости? Как избавиться от шантажа, если таковой присутствует?
19.Как создать психологически нормальный, творческий, нравственный климат в коллективе и раз и навсегда устранить интриги и “подставки”?
20.Как добиться такого положения дел, чтобы персонал стремился повышать имидж свой и фирмы, и особенно дорожил честью фирмы, как своей?
21.Каким образом безошибочно принимать в фирму новых работников? Так, чтобы они соответствовали всем требованиям, в т.ч. и имиджу фирмы и чтобы они не создавали уже решенные проблемы, а высокопроизводительно работали с первого дня?
22.Каким образом можно решить проблему  с воровством и/или резко снизить потери фирмы от этого?
Взгляд со стороны конструктивно ориентированных сотрудников
 1. Босс (директор, непосредственный начальник) – самодур. Ни сам не знает что и как делать и во имя чего, ни его начальники-подчиненные. Утром не знает, что будет делать вечером, а вечером – что утром. Дальше своего носа ничего не видят.

 2. Вечно эти начальники виновника ищат, вместо того, чтобы искать причины. Лучше бы навели элементарный порядок. В этом клубке взаимоисключающих интересов между отделами и сотрудниками сам черт ноги переломает, не то, что дело можно сделать.

3. С какой стати я должен наизнанку выворачиваться, если другие гораздо меньше меня делают, а получают не меньше моего, а то и больше. Простого спасибо от них не дождешься, не то чтобы тебя заметили и оценили.

4. Вечно босс (шеф, начальник) лезет в мои дела со своими указаниями и приказами как мне делать и что делать. Знал бы он что про него думают.

5. Ну как может босс (шеф, начальник) давать указания и приказывать моим подчиненным через мою голову! Он что, не понимает, что дело от этого страдает?! Я часто оказываюсь в ситуации, когда не знаю, чем занимаются мои подчиненные. Такие действия срывают мои планы. Авторитет мой падает. Люди перестают меня слушаться, бегают к Боссу (шефу, начальнику) с доносами друг на друга и на меня. Все только и заняты тем, как выслужиться перед боссом.

6. Интересно, как можно сделать это дело, когда ресурсы на него не запланированы? Почему для дела начальника я должен вымаливать эти самые ресурсы.

7. Наш босс (шеф) совсем без головы! Набрал в фирму своих родственников-бездарей, которые ничего не делают, а только мешают и все дезорганизуют. А принцип подбора людей по, так называемой, личной преданности? Можно ли придумать что-нибудь глупее этого? Один принцип верен и не дает осечек: Принцип подбора людей по преданности и умению делать дело!

8. Почему эти начальники вечно грызутся между собой и дела друг на друга перепихивают? Зато за наградами – первые. Неужели так трудно все правильно между ними распределить, и чтобы каждый отвечал за свое дело?

9. Это не фирма, а банка с пауками. Ресурсы тратят не считая, воруют чуть ли не открыто, учет и отчетность сама по себе, траты начальников – сами по себе. Можно подумать, что эти начальники специально воду мутят, чтобы легче было безответственно все транжирить и воровать.

10. Когда кончатся эти бесконечные заседания и совещания? Ругань, поиск «стрелочников», перекладывание друг на друга ответственности. Если бы знали эти начальники, что думают о них их подчиненные.

Взгляд со стороны деструктивно ориентированных сотрудников

1. Надо во что бы то ни стало замкнуть на себя всю нужную и не нужную мне информацию. Понимающего помошника себе готовить ни в коем случае нельзя. Подчиненным нужно давать мелкие противоречивые поручения и все время их критиковать и ругать за плохое исполнение. Лучше всего это делать в присутствии босса (шефа).  Окончательную операцию всегда оставлять за собой. Необходимо доказать и убедить босса (шефа), что я незаменимый работник и без меня фирме конец. наступит время и я буду из босса (шефа) веревки вить, а следовательно требовать к себе эксклюзивного отношения.

         2. Чем меньше объективной информации получает начальник, тем легче мне проворачивать мои дела.

         3. Отношения между сотрудниками (отделами) должны быть как можно более запутанными. Конкретных планов не должно быть. Чем больше босс (шеф) влазиет в мелочи, тем лучше. Надо только всеми средствами доказать ему мою преданность. Тогда он мой и я могу делать любые свои дела. В случае опасности не составит труда направить  вину на другого.

4. Необходимо всеми силами стремиться завоевать права непосредственного начальника, постоянно делая за него его же работу. Через некоторое время он перестанет что либо понимать. Таким образом ресурсы и права будут в моих руках, а уж тогда я смогу направить их в нужную мне сторону. И виновник всегда есть – мой непосредственный начальник.

5. Этого Иванова (Петрова, Сидорова) нужно во что бы то ни стало подставить боссу (шефу). Ишь чего захотел – прозрачности и ясности! Чтбы все мои дела стали известны, а  все мои завоевания пошли прахом?! Ни за что!

Эти два перечня конструктивных и деструктивных сотрудников можно продолжать до бесконечности. Написал я их со слов сотрудников своих знакомых предпринимателей, не меняя ни стиля, ни формулировок. Многие из вас могут сами продолжить эти списки, если будет такое желание. Вот, например, какой список проблем в эту рассылку предложил Ю. Мороз:

Сотрудники не хотят работать. 

Сотрудники не хотят много зарабатывать. 

Сотрудники не хотят учиться. 

Сотрудники хотят решать свои проблемы за счет моих денег, а не за чем своей работы. 

Сотрудники называют невозможным то, для чего как раз я их и нанял. 

А то, что они считают возможным мне и не нужно. Так как возможным они считают только оплатить что-нибудь, товар или услугу, которые нам нужны. 

Но даже гарантии того, что мы получим то, что нам нужно - оплатив, они считают невозможными. Какие могут быть гарантии? Скорее всего, если мы оплатим, они сделают то, что нам нужно, а может быть и нет. Но тут уж ничего не поделаешь. 

Сотрудники считают, что у предпринимателя просто больше денег, а понимает в деле он меньше сотрудников. 

Сотрудники не имеют ни ЕДИНОГО ОСНОВАНИЯ так считать, но тем не менее они так считают. Почему так - непонятно и это ПРОБЛЕМА. 

Сотрудники не хотят ответственности, но хотят иметь права. 

Сотрудники борются против контроля за их деятельности, но ничего не предлагают взамен. 

Сотрудники считают, что предприниматель от них зависит, после того, как проработают больше шести месяцев. Никаких оснований так думать нет, но они так думают и это ПРОБЛЕМА. 

Сотрудники НЕ ПОНИМАЮТ предпринимателя: его мотивов, целей, проблем, решений и так далее. И это ПРОБЛЕМА! 

Сотрудники всегда думают, что они компетентны, хотя никаких оснований так думать нет. И это проблема! 

Сотрудники недовольны тем, что предприниматель имеет больший доход, чем они, но не понимают ПОЧЕМУ и не хотят понимать, как им ЗАРАБОТАТЬ больше. Они хотят узнать, как им больше ПОЛУЧИТЬ и это проблема. 

Настоящий предприниматель компетентней всех своих сотрудников одновременно и каждого в отдельности, но ДОКАЗАТЬ это он не может. Почему? Это проблема. 

Доброе отношение к сотрудникам приводит к тому, что они расслабляются, а жесткое к тому, что они обижаются. Но почти ( как я теперь это знаю) любое из этих отношений к ним не приводит к тому, чтобы они начали делать то, что НУЖНО ИМЕННО предпринимателю. 

Сотрудники в других фирмах видят только внешнее, то есть богатая фирма, больше платит, но не понимают и не хотят понимать ПРИЧИН этого. 

Когда сотрудник становится ДОСТАТОЧНО компетентным - он уходит. 

Пока сотрудник недостаточно компетентен, он не уходит, но от него мало толку. 

Сотрудники считают, что начальники злые и несправедливые, а себя считают трудолюбивыми и честными, хотя на самом деле все наоборот, но сотрудники этого не знают и знать не хотят. 

Предприниматель на самом деле ищет признания, а все думают, что его кроме денег ничего не интересует. И все вокруг не понимают, что хотя для них деньги цель, для предпринимателя это средство. 

Люди считают предпринимателя корыстным, хотя он просто болеет о деле, а дело зависит от денег. 

Все считают доходы предпринимателя и никого не интересуют его расходы, хотя они могут превышать расходы и он может просто нести убытки. 

Никто не жалеет проигравшего предпринимателя. Каждый хочет пнуть мертвого льва. И никто не любит предпринимателя, который успешен. Каждый хочет найти недостатки в том, кто сейчас на коне. 

Предпринимателя хорошо понимает только другой предприниматель, но если даже договоришься о чем-то с другим предпринимателем, то его сотрудники тут же начинают портить все дело. 

Хуже своих сотрудников только чужие сотрудники, которые, кроме того, что ничего не делают, еще и не боятся не их начальника и их приходится уговаривать сделать то, что они, казалось бы должны были уговаривать сделать тебя. 

Подведем некоторый итог. Я  берусь утверждать, что все указанные и не указанные здесь проблемы взаимообусловлены и влияют друг на друга. Но все они имеют одну общую макро причину, суть которой, с моей точки зрения, заключается в отсутствии в таких фирмах управления в достаточной  мере по общей функции управления. 

Однако есть еще одна макро причина, существенно влияющая на устранение указанных проблем. Суть этой проблемы состоит в том, что значительная часть предпринимателей и директоров не видят большинство из указанных проблем, как своих, так и проблем своих сотрудников. А раз не видят, то и не осознают! Существует изречение: “Осознать проблему – значит наполовину ее решить!” И это очень верное изречение, ибо осознание проблемы означает и осознание причины ее возникновения. Осознание в полной мере, конечно.

Вот теперь нам и предстоит:

-осознать, что эти проблемы в том или ином виде присутствуют в какой-то степени у большинства предпринимателей;
-выявить причину или причины, вызвавшие эти проблемы;
-наметить план (планы) устранения причин возникновения проблем, т.е. план лечения болезней ваших фирм.

Алгоритм данного плана кажется совершенно простым на ментальном уровне. Но в жизни его осуществление чрезвычайно усложнено. А причина этих сложностей все в том же, в мировозрении человека. Подавляющее большинство предпринимателей вообще не видят и не осознают указанные в перечне проблемы. Они для них сливаются в общий ком, паутину тягостного сопротивления делу, желанию предпринимателя действовать быстро и максимально эффективно.

Когда этот перечень уже был мною написан, я попросил знакомых мне предпринимателей, у которых я пользуюсь некоторым авторитетом и уважением, дать мне свое видение их проблем. При этом я очень просил их не спешить и тщательно все обдумать. Никто не дал мне даже пятой части тех проблем, которые я написал, но в последствии, при обсуждении с ними указанных проблем, искренне признали, что ВСЕ эти проблемы у них есть в той или иной степени. Но повторить их самостоятельно спустя некоторое время они уже не смогли, не парадокс ли? Этот факт как раз и доказывает, что они воспринимали всю эту сумму проблем как ком, паутину. Какая уж тут борьба с проблемами?

Поэтому, если человек  не видит проблемы, то он никогда не сможет ее решить! У него даже желания ее решать не возникнет. Какое желание? Какие действия, если не видит!?


Но есть и такие предприниматели и директора не собственники, которые и увидели и в какой-то степени осознали некоторые проблемы, но никак не решаются и/ или не хотят за них взяться! Одни из таких находятся, как бы в оцепенении, а другие осознанно пытаются помешать решению этих проблем. Как обнаружить в себе причины нерешительности или тех, кто сопротивляется необходимым в этом случае изменениям? Нужно самому себе и своим помощникам предложить свои или позаимствованные у кого-то решительные мероприятия по устранению осознанных в достаточной мере проблем. Обоснованные и не обоснованные возражения (оговорки) зафиксировать.


Если план действий достаточно решителен и требует значительных, системных перемен, то обычно оппоненты не очень-то изобретательны в своих возражениях.


Вообще-то, причин неприятия любой теории, концепции, мероприятий в целом может быть только три. Неприятия в целом, а не в каких-то нюансах. Эти причины следующие:

1. Непонимание.

2. Несогласие.

3. Нежелание.

С непониманием все ясно. Не дано и все тут. Если присутствует вторая причина и она высказана искренне, то, следовательно, у оппонента должны быть свои целостные, охватывающие весь объем проблем и причин их возникновения, мероприятия. Если таковых нет, тогда причина или №1, или №3, или и то и другое вместе. Третья причина наиболее распространенная и вредоносная. У оппонента явно присутствует тайная цель, которую он старается ни при каких условиях не афишировать. Причины могут быть политическими, корыстными, обусловленные страхом обнаружить свою несостоятельность и некомпетентность и т.п. Оппонент явно увидел, что в случае внедрения указанных мероприятий в жизнь, тайные, тщательно скрываемые цели не будут достигнуты и, мало того, многое тайное станет явным. В таких случаях оппоненты хаотично нагромождают свои доводы “против”, а в конечном счете из всех возражений с совершенной очевидностью можно увидеть нежелание менять сложившееся положение дел.

Недавно я прочел в журнале “Искусство управления” №1(7) за 2001г. некоторую классификацию таких несостоятельных возражений оппонентов на планы решительных действий. В основном я согласен с автором, Робертом Райхом, как по приводимым им возражениям, так и по контраргументам и привожу их ниже с некоторыми изменениями с целью помочь вам классифицировать возражения ваших оппонентов. Мое согласие с Р. Райхом обусловлено моим опытом. В подавляющем большинстве случаев, когда речь заходила о решительных и кардинальных действиях, мне приводились возражения именно в этом роде:
1.“Это очень рискованно”. Конечно, это рискованно. Вопрос в том, стоит ли игра свеч и к чему приведет бездействие. 

2. “Давайте вернемся к основам, к примерам родственных фирм”. Каким основам? Массовому производству, накатанным дорогам? Жестким, окостенелым организационным структурам? Как правило, мысль о существовании “основ” и “накатанных дорог” глубоко ошибочна, потому что мир стал очень динамичным и за его изменениями нужно поспевать, а еще лучше работать на опережение. И потом, “основы и накатанные дороги”- это всегда прошлый опыт.

3.“До сих пор это прекрасно работало”. Прошлый успех – злейший враг перемен, особенно когда сработавший однажды подход предлагается в качестве безопасной альтернативы новым методам работы. 

4.“Мы и так хорошо справляемся”. Может быть. Но вряд ли это будет долго продолжаться. Трудно стать чемпионом, но несоизмеримо труднее им остаться.

5.“Нет никакой угрозы”. Всегда есть угрозы. Всегда есть опасность. Причем она может скрываться где-то рядом, внутри организации. Внутренние проблемы, как правило, наиболее разрушительны.

6.“Это не наша сильная сторона”. Тем хуже. Не мешало бы поучиться. Любая организация, которая ограничивает себя рамками своей старой системы и/или  компетенции, обречена на гибель.

7.“Финансовые показатели и так падают”. Старые модели и приемы все чаще дают сбои и часто неприменимы в быстро меняющихся условиях рынка. Финансовые показатели важны, но они не должны препятствовать переменам.

8.“Вступив на эту дорогу, мы уже не сможем с нее свернуть”. Конечно, но суть не в этом. На самом деле люди боятся потерять контроль над ситуацией. Но они его и так потеряли. Все заметнее и заметнее контроль переходит в руки потребителей. Если что-то не получается, они моментально отвернутся от вас. Только успех имеет право и шансы на существование.
9.“Нас ждут непредвиденные обстоятельства”. Конечно же, ждут. Современная экономика и быстро изменяющаяся среда – это ничто иное, как непредвиденные обстоятельства. Именно поэтому необходимы перемены.

10. “Кто даст гарантию, что эти мероприятия приведут к успеху? Кто подобные изменения проводил?” Никто. Если кто-то, что-то и делал подобное, то это всегда их прошлый опыт. У вас то его все равно нет. Новое – всегда впервые. В конечном счете выигрывает не тот, кто всегда заимствует чужой опыт, а тот, кто идет первым. Победа может быть только у одного.

Существует  очень верное правило: Всегда ищите, изменяйтесь, творите и не останавливайтесь, ибо тот кто остановился, тот отстал; кто отстал, тот проиграл. Поэтому, если не хотите проиграть, то рискуйте, ищите, узнавайте, смотрите за границы (заборы) кем бы то ни было установленных правил и догм и делайте. Опыт – венец любых теорий и рекомендаций. Любая теория сама по себе мертва. Если Вы не сделаете, то за Вас никто в полной мере не сделает, а если и сделает что-то полезное за Вас и для Вас, то это будет ЕГО опыт, а не Ваш.


Давайте мы с вами проведем еще три эксперимента, дабы вы сами убедились в справедливости моих слов.


Эксперимент первый. 


Суть его состоит в том, чтобы Вы убедились на личном опыте в видении (не видении) Вашими друзьями и коллегами - предпринимателями указанных проблем. 
Список проблем теперь у Вас есть. Вам  останется только задать им соответствующие вопросы. Какие задавать вопросы Вы теперь знаете. В вашем общении, конечно, нужна достаточная мера доверия, т.к. не каждый будет признаваться в своих проблемах. Вам останется только сравнить его ответы и, может быть и возражения, с соответствующими списками.


Эксперимент второй.
Суть его состоит в том, чтобы Вы убедились в видении (не видении) Вашими непосредственными подчиненными внутренних проблем фирмы. Придумайте форму Вашего задания подчиненным, но обязательно в поощрительном ключе. После анализа ответов предложите им же Ваш достаточно революционный план. После вторых ответов Вы, во-первых, лучше узнаете своих подчиненных,а во-вторых, Вы, наверняка, получите и дельные предложения. Самое главное условие этого эксперимента - быть самому предельно искренним и нещадно гасить пустое соглашательство и лесть своих подчиненных.


Эксперимент третий.


Этот эксперимент самый важный и по существу является первым. Суть его состоит в том, чтобы Вы сами себе с предельной искренностью, не заглядывая в список, записали все ваши внутренние проблемы. Если Вы этого  не сделаете, то как Вы оцените Ваших подчиненных? 


В этом задании у меня к Вам один вопрос: “Если Вы обнаружили у себя проблемы, то почему позволяли им паразитировать на теле Вашей фирмы до сих пор?” Не пора ли Вам вплотную заняться своими внутренними проблемами, ведь они почти на 100% зависят от Вас? А внутренние проблемы – наиболее разрушительны!


Думайте и действуйте. От успехов в этом третьем эксперименте во многом зависит Ваше будущее.

При анализе ответов-возражений помните о трех причинах несогласия Ваших оппонентов. Это, кстати, поможет Вам в классификации персонала.



Для тех, кто видит все эти проблемы или их часть и/или для тех, кто пытается эти проблемы решить, предлагаю домашнее задание:


Изложите мне, пожалуйста, (corrector@karelia.ru) свой план ликвидации осознанных Вами проблем. Желательно материалы Вашего видения изложить по форме: № п/п; Наименование проблемы; Перечень мероприятий; Срок(длительность) исполнения; Примечание.

Для меня в этом домашнем задании на настоящем этапе нашего общения присутствуют две цели:

1.Помочь Вам в  ослаблении влияния  внутренних проблем на дела вашей фирмы;

2.Изложить Вам причины по получении Ваших планов, по которым назначенные Вами мероприятия  не приведут к полному  устранению проблем. 
Ликвидировать  в полной мере перечисленные и не перечисленные внутренние проблемы без применения всего арсенала теории управления – невозможно.

Почему я так уверен в том, что те или иные причины будут? Ответ очень прост: мой личный опыт. В течении 15 лет, с тех пор, как я разрабатывал и внедрял теорию управления в жизнь в своих делах, помогая другим, еще ни разу не встречался со случаем при рассмотрении представленных мероприятий по ликвидации проблем, в которых бы не было серьезных ошибок и просчетов и в которых было бы учтено влияние и проблем и “лекарств” от них друг на друга. Но ведь у того, кто никогда не пытается измениться сам и усовершенствовать свое дело, так никогда, ничего и не получится. Поэтому знаете Вы теорию или нет, - все равно пытайтесь устранить проблемы. Никогда не смиряйтесь перед ними, не сживайтесь с ними.

С другой стороны уверяю Вас, что если применить весь арсенал концептуальной теории управления, то все эти указанные и не указанные проблемы могут быть решены комплексно, единым движением вперед в разработке и строительстве системы управления фирмой и в научении себя и своих подчиненных режимам и навыкам управления в соответствии с теорией.

Кроме этого, с моей точки зрения, нельзя браться по отдельности за каждую из проблем. Во-первых, ничего не выйдет, а если что-то и получится, то эффект будет крайне незначительным и временным, а проблему (проблемы) мы этим самым только загоним внутрь. Во-вторых, все эти проблемы, как я уже говорил, взаимообусловлены, влияют и определяют друг друга. Это как здоровье человека. Если лечить его “от головы”, “от живота”, “ от сердца”, “от печени” и т.д. – никто, никогда здоровым не станет. Таким “лечением” болезни загоняются внутрь и становятся хроническими. А если лечить человека в целом, да если еще и обратить внимание и оказать влияние на его энергетические составляющие, то лечебный эффект обеспечен! Точно также весь арсенал концептуальной теории управления лечит все болезни (внутренние проблемы фирмы) в целом. Есть только одно непременное условие! Как человек, не желающий выздоравливать и не прикладывающий к этому усилий, – не выздоровеет, так и предприниматель, не желающий узнать, в чем же суть этой теории, и не желающий ее изучить и применить, не добьется существенных улучшений в ликвидации внутренних проблем  фирмы в области управления.

Есть еще один немаловажный факт, на который мне хотелось бы обратить Ваше внимание. Как системы управления, так и мероприятия по устранению внутренних проблем, для каждой фирмы всегда индивидуальны точно также, как всегда должно быть индивидуальным лечение человека. Теория управления дает общие принципы, закономерности, алгоритмы, правила для их индивидуального применения.Впрочем, точно также, как и точные науки: математика, физика, химия, сопромат, теория машин и механизмов, и т.д. Все эти точные науки не связаны ни с какой конкретной машиной, механизмом, сооружением и т.п., но применяются в них всегда совершенно конкретно и индивидуально. Теория управления в этом ничем не отличается от перечисленных и не перечисленных точных наук. Она столь же точна, как и они. 

Для тех, кто добрался до этой части нашей совместной дороги теперь есть два пути:изучать или не изучать теорию управления. Это,конечно, будет ваш выбор.

Для тех, кто выберет изучение, а потом и внедрение теории в жизнь,- очень много шансов навсегда избавиться от внутренних проблем и значительно увеличить эффективность деятельности своей фирмы. 

Ну, а для тех, кто не добрался до этого рубежа или для тех, кто не пожелает изучить и применить теорию,- шансов очень мало. Болезни (проблемы) фирм обязательно, в подавляющем большинстве, останутся хроническими. Такие предприниматели, да и любые другие руководители, так и останутся рабами своего дела или должности, а не свободными творцами своего дела, своей работы и своих жизней.

 Еще раз напоминаю моим читателям о том, что свою теорию управления я излагал всегда устно всем желающим ее изучить и внедрить, поэтому готового учебного материала у меня нет. И, как вы понимаете, для такого столь серьезного дела нужно время и не мало, тем более, что у меня нет такого опыта: создавать учебные пособия. Однако это обстоятельство меня не страшит и не останавливает. Такие материалы ко времени будут. Вам нужно только некоторое время подождать.

Следующая часть уже учебного материала будет называться: “Введение в концептуальную теорию управления”. В ней вы узнаете как рождалась сама теория, что и как она описывает и многое другое. Как будет проходить обучение, каковы будут его условия вы узнаете по завершении введения.

Желаю вам и вашим делам успехов и благополучия.

В.А. Симонян (corrector@karelia.ru)             01.06.2001      г. Петрозаводск
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