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УПРАВЛЕНИЕ КАК ОНО ЕСТЬ
Реальность, в которой осуществляется жизнедеятельность человеческого  сообщества, описывается и закрепляется в определенной лексике. Каждая из социальных страт в течение своего становления вырабатывает присущий только ей язык, отличающийся от других специфическим набором терминов и понятий.
Этими терминами и понятиями называются определенные явления, процессы, формы и сферы деятельности людей, которые проявляются и называются теми исследователями, которые их распознают. В дальнейшем с использованием языково-знаковых и других критериев возможно распознавание этой терминологии людьми, занимающимися в этих сферах целенаправленной предметной деятельностью. Но чаще всего пользователями выхолащивается первоначально стоявший смысл и содержание за этими терминами и понятиями. Таким образом, в коммуникации рождаются и начинают вращаться слова-призраки. Одним из таких слов-призраков в лексиконе современного социума стало слово Управление. 
В этой статье авторы представляют свое понимание этого термина, практические и теоретические основы управленческой деятельности.
Управление, как вид социального взаимодействия, появился в период, когда возникла необходимость соорганизовать для совместного общения больше одного человека. Весь управленческий континуум можно условно разделить по определенным критериям на два периода.
 Первый продолжался вплоть до возникновения предметно-научного вида деятельности. Главным ресурсом Управления в этот период являлся человек, точнее его физические способности. Общий  эквивалент труда – вторичный ресурс - деньги  находились в руках узкого круга лиц. Его становление и развитие происходило в рамках рабовладельческого и феодального общества. Исполнялось это «управление» функциями Руководства, Организации и Реформирования. 
Так продолжалось до середины ХVII века, когда Ф. Беконом,  Галилео Галилеем и другими мыслителями того времени был впервые описан тот вид деятельности, который уже начал свое развитие в отдельных странах Европы и который был назван как  научный или, как мы его называем, предметно-научный. Главным ресурсом Управления этого, второго периода со временем стали природные «богатства». Общий эквивалент труда, вторичный ресурс – деньги в результате использования и эксплуатации обширного первичного ресурса перераспределяется уже среди достаточно большого круга лиц. Второй период Управления совпадает с возникновением и развитием капиталистического общества, и в пакете вышеописанных функций со временем  возникают дополнительно функции Планирования и Прогнозирования.
Таким образом, к настоящему времени социумом были поэтапно порождены и использовались, но не были объективированы и структурно описаны пять функций Руководства.

Здесь необходимо отметить, что предпосылки возникновения чего-то нового проявляются в период внешнего расцвета старого, за фасадом которого проявляются внутренние проблемы и противоречия. Для решения этого внутреннего конфликта генерируются средства и способы, которые впоследствии и создают первичные условия для возникновения чего-то нового. Эта закономерность проявилась в последние десятилетия второго периода, продолжавшегося вплоть до конца ХХ столетия.
К этому времени сформировались условия для либерально-демократических преобразований в политике большинства развитых стран и ряда научно-практических изобретений, оказавших влияние на гуманитарное образование.

Вышеперечисленные события создали предпосылки для зарождения в настоящее время нового третьего периода управленческой деятельности. Главным ресурсом которого являются ментальные способности человека. Где общий эквивалент труда, вторичный ресурс – деньги должен перераспределяться адекватно выполненным мыслительным операциям человека. Основным отличительным явлением этого периода должно стать осмысление и осознание социумом нового пакета управленческих функций. 
Определяющей из них является собственно функция Управления, как таковая не свойственная ранее пакету функций, осуществляющих управленческую деятельность. 
Это событие необходимо описать более детально, ибо вид деятельности Управление, выполняемое функциями, описанными выше, не являлось до сих пор функцией Управления.
Для того чтобы вид деятельности организовался в функцию, необходимо чтобы:

· объекты приложения этой функции были соответственно структурно организованы

· субъекты, исполняющие эту функцию, обладали определенными специфическими способами предметной, коммуникационной и ментальной деятельности

· предмет, которым оперирует эта деятельность, был повсеместно осмыслен и осознан

·  цель этой функциональной деятельности была четко описана и формализована
Чтобы не создавать путаницы в лексике, эту функцию, как и весь соответствующий ей пакет новых функций назовем Стратегическое управление. Кроме функции Стратегического управления в данный пакет входят четыре вспомогательные функции, а именно: функция Стратегического прогнозирования, функция Стратегического планирования, функция Упреждающего реагирования и функция Проблемного реагирования.  В новом третьем периоде Управления эти функции должны будут соответственно заменить или дополнить функцию Руководства, функцию Прогнозирования, функцию Планирования, функцию Организации и функцию Реформирования.

Новый период Управления со временем сформирует новый пласт деятельности социума, основным предметом которого будут информационные структуры или попросту информация, а основным средством - специфические способы мышления.  Продуктом деятельности людей, работающих в этом пласте, будут инновационные идеи, средства и способы внедрения этих идей в другие пласты деятельности социума. 
Этот пласт на современном этапе его осмысления и осознания мы называем рефлексивно-управленческим пластом деятельности. Но это процесс будущего. Хотя уже в наши дни 50% денежных средств из ФОП в США расходуются на обеспечение деятельности креативного персонала.  
В настоящее время было бы наивно полагать, что «управленческие» функции первых двух периодов Управления не применяются на практике. Скорее наоборот, в подавляющем большинстве социальных систем как в нашей стране, так и за рубежом используется, в зависимости от структуры бизнеса в разной комплектации, весь комплекс этих функций. Так в малом и в большинстве структур среднего бизнеса применяют функции первого периода Управления. На крупных же  предприятиях и более передовых предприятиях среднего бизнеса используется набор функций второго периода управления. Это не означает, что среди руководителей и топ менеджеров не встречаются личности, использующие в своей деятельности также элементы и функции третьего периода Управления. Но это редкое явление, не формирующее на данном этапе развития социума управленческой тенденции. Тем более, их применение данными управленцами практически не бывает осознанно или даже осмысленно, чаще всего они используют определенные действия из пакета этих функций интуитивно.
Проявление сущности функций первого периода управления можно проследить по занимаемой «управленческой» позиции руководителя и по тому, как он формирует связи и отношения среди персонала фирмы, предприятия, организации. 
В процессе становления и функционирования фирмы люди, занимающие руководящие должности, как правило, позиционируются в ней как:
· «Лучшие» коммуникаторы

· «Обладатели» различного вида ресурсов

·  «Руководители» - предметники
«Лучший» коммуникатор – это человек, обладающий способностями легко входить в контакт с любыми позиционерами, он умеет налаживать видимость позитивных отношений с людьми и простраивает между ними коммуникационно-информационные связи. И если с первым процессом такой коммуникатор, как правило, справляется вследствие природных способностей и использования определенных способов деятельности, то выстраивание позитивных связей между различными предметниками и позиционерами требует специальной подготовки в области системного подхода и системного способообразования, и этими качествами лучший коммуникатор, как правило, не обладает. 
Такое исполнение функции Руководства нивелирует значимость функциональных связей в системе путем их разрыва и постепенной замены функциональных связей между персоналом на порождаемое вместо них в отношениях между людьми, так называемое, «коммунальное» или деструктивное общение. Основным принципом которого становится идеологема руководителя – «Разделяй и властвуй». В мелком и среднем бизнесе, где невелика доля разфункционализации отдельных технологическо-производственных процессов, это повсеместное явление субъективно обусловлено как неэффективной «управленческой» подготовкой руководителей, так и полным отсутствием таковой.
«Обладатели» различного вида ресурсов, как правило, собственники предприятий, совмещают позицию хозяина и «Руководителя». Они почти никогда не могут различить, что полезно и необходимо им лично, что необходимо их системе (фирме), и что необходимо персоналу системы. Как правило, работает вариант, что полезно и необходимо им, то необходимо и всем.
 В результате вся система и персонал низводятся в ранг простого ресурса, из которого пытаются выжать все, что только выжимается. А персонал уже обычно готов к такому «выжимающему» руководству и осмыслено или неосмысленно переходит, в лучшем случае, к «итальянской» забастовке или, как правило, к аналогичной позиции по отношению как к самому хозяину, так и к системе. Система фирмы становится заложником антагонистических личностных интересов, при этом вся система «управления» таким предприятием низводится к рабовладельческо-феодальному способу жизнедеятельности, мягко говоря, неэффективному, а психо-этическое отношение в таком коллективе находится на пороге зависти и ненависти друг к другу.
Эти два вида управленцев при всем этом, как правило, достаточно респектабельные и презентабельные личности, наполненные и переполненные различной информацией о предмете и методах своей деятельности. Они посещают различные дорогостоящие семинары и круглые столы, читают отечественные и западные издания о менеджменте, где красиво и «правильно» описано, в том числе, и «стратегическое управление», которое на практике у этих руководителей становится «трагическим управлением»,  «трагическим планированием»  и т.д. 
К примеру, только в США  в первые три года разрушается более 40% вновь организованных фирм. У нас такой статистики не известна, но не трудно себе представить каков этот процент и причины его определяющие.
Третий вид управленцев – это  «Руководители» - предметники.

Такой человек добивается в своем предмете деятельности значительных результатов, становится профессиональным экономистом, инженером, производственником и т.д. После чего его ставят руководить своим подразделением или всей системой, и в этот момент он автоматически - формально выходит в ранг топ-менеджера. И тут в полной мере проявляется предметная «клеточная» проблематика, когда «управленец» рассматривает любую систему исключительно через призму своего предмета. С другой стороны этот руководитель обычно пытается исполнять весь пакет функций второго периода Управления.
В современной практике подготовки менеджеров на Западе, в том числе в самых престижных и известных школах бизнеса, ставка делается, прежде всего, на предметно-экономическую подготовку менеджера. То есть, делая из него предметника-экономиста, уже изначально вводят в его обучение предметно-«клеточную» проблематику.  Происходит это, прежде всего потому что, во-первых, в современном мире слишком «разбух» и соответственно фетиширован финансовый сектор деятельности (по сути, не производящий никакого продукта - спекулятивный). А во-вторых, и это главное, до настоящего времени отсутствует осознанный и формализованный предмет, функция и метод Управленческой деятельности, что в свою очередь, не позволяет до сих пор выделить ее в отдельную профессию. 
На уровне предприятий крупного бизнеса, в производственную деятельность которых внедряются или уже внедрены ERP системы различной степени простройки бизнес-процессов и системы качества ISO, Управленческая деятельность подобных руководителей приводит к тому, что в большинстве случаев функционирование и использование данных систем просто становится фиктивно-демонстративным явлением. Данные или любые аналогичные системы в подобных случаях не могут эффективно функционировать, так как формально простроенные предметные связи на уровне программирования и автоматизации бизнес-процессов без учета управленческого пласта и его процессов не соответствуют действительности. Или попросту моделируют те реальные управленческие связи, которые в текущей деятельности отдельных служб, руководителей и персонала просто отсутствуют.
Другими словами, современные западные технологии организации производственной и Управленческой деятельности, «внедряемые» на большинстве предприятий СНГ, сталкиваются со способами «управления», отстающими от них чуть ли не на столетие. В результате возникает так называемая «интерфейсная» проблематика или старая российская «показуха». Когда начальник рапортует собственникам,  коллегам и бизнес-партнерам с «показушными» целями, что у него не хуже, чем у других.  Для систем, где назначаются такие начальники, эти «начальники» становятся «конечниками» для эффективного бизнеса этих систем. 
Чтобы подойти к осмыслению «интерфейсной» проблематики и способам ее разрешения необходимо разобраться в том управленческом продукте, который приходит с Запада на наш рынок. Самые лучшие ERP, CRM системы, системы качества ISO детально прописывают и программируют, в подавляющем большинстве, только производственную функцию, а также функции руководства, планирования и частично функцию организации деятельности персонала. При этом все остальные функции, которые обеспечивают жизнедеятельность                                         системы фирмы, а их еще одиннадцать, не только не формализуются, но даже слабо осмысляются.

 Эта внутренняя проблематика характерна для управленческой деятельности, как на Западе, так и у нас. Она связана с отсутствием адекватно (целостно) выстроенной модели социальной системы на структурно-функциональном уровне. При этом исследователь, создавая свою систему управления, охватывает только часть системы, как правило, производственную часть целого. А причины проблематики функционирования и развития, как правило, коренятся в других частях системы. 
Это просчет бессистемного и деятельностного подхода к управленческой деятельности, когда термин Управление создают, к примеру, предметники-экономисты, предметники-математики, предметники-психологи, специалисты по управлению персоналом. В результате опять-таки теряется целостно-системное видение фирмы, предприятия, организации. Так как эти исследователи рассматривают систему под ракурсом своего предмета.
Кроме того, в  ISO непосредственно подготовке персонала отводится длительный промежуток времени, а закрепление системы рекомендуется делать на уровне прописанных в документах процедур. Это говорит об отсутствии в системе ISO  и у ее внедренцев эффективных форм и способов подготовки персонала на уровне его оспосабливания и изменения его мировоззрения на предмет качественного осуществления производственной деятельности и управления ею. А всем известна способность нашего человека при отсутствии личной заинтересованности «сливать» спущенные сверху даже детально прописанные и все регламентирующие различные документы и инструкции, этому учили 80 лет – но это у нас. 
К примеру, на предприятиях фирмы «Тойота» без всякой системы ISO  внедрена такая система качества, которая позволила «Тойоте» выйти на первое место среди автомобильных компаний по всем показателям и войти в пятерку всех лучших компаний мира. Данная система направлена на совмещение процессов функционирования и развития в реальном времени, т.е. конкретные технические и другие инновации внедряются параллельно с основным процессом производства и управления. Попытки копирования этой системы другими компаниями не приводят к желаемому результату. Этот феномен не объясняется только спецификой «восточного» менталитета и традиций, ибо заводы компании рассредоточены по всему миру и на них работают представители многих национальностей. Секрет системы заключается в реальном использовании на практике так называемой функции Упреждающего реагирования из пакета функций Стратегического управления.
Используемые для обучения персонала у нас различные тренинги, в основном заимствованные опять-таки с Запада, и так называемые деловые игры в лучшем случае обыгрывают определенные формальные ситуации. На них всего лишь происходит имитация производственной и отчасти «управленческой» деятельности в форме создания ролевых игр стандартных и других всевозможных ситуаций, при этом персонал прекрасно понимает их искусственную наигранность.

 В худшем случае, это «приятные» предметные семинары в рекреационных или «экстремальных» местах и условиях с обязательными фуршетами и активным «вечерним» отдыхом, что само по себе приятно и полезно, но это другое – эти «тренинги» преследуют другие цели. Эти мероприятия на фронтально-ментальном уровне могут только затронуть и оптимизировать имеющиеся у персонала навыки и умения. 
Для глубокой активации ментальной деятельности, направленной на развитие принципиально новых способов предметной и управленческой деятельности, у большинства современных тренеров нет ни опыта, ни четкой теории ментальной деятельности. Тут необходимо отметить, что основы такой теории были заложены, как ни странно, не на Западе, а именно в России, точнее в Москве еще в 60-х годах ХХ века.
Итак, чтобы подойти к решению «интерфейсной» проблематики, необходимо:
· разработка адекватной структурно-функциональной модели системы предприятия

·  использовать системы и формы обучения, основанные на четко прописанной и формализованной теории ментальной деятельности, адаптированной к управленческой деятельности, и проводимые специально подготовленными специалистами.
Большинство управленцев осуществляют свою «управленческую» деятельность на основе определенных собственных моделей (представлений) о системе предприятия и соответственно ими воздействуют на данную систему. Как правило, эти модели, формируясь мышлением управленца, не объективированы им самим, а следовательно не осмыслены. Такой управленец действует – руководит либо интуитивно, либо, чаще всего, реактивно по отношению к объекту управления.
 Вышеперечисленные требования соответствуют третьей эпохе управления. На их основе осуществляется деятельность управленческого персонала при исполнении вышеупомянутой функции Стратегического управления, осуществление деятельности которой начинается с простройки и объективации, прежде всего для себя самого, той самой структурно-функциональной модели управляемой системы. Причем управленец, приступающий к этой деятельности, должен иметь представление об идеальной (квази-идеальной) модели любой социальной системы и уже на ее основе простроить модель своей фирмы, которая будет далека от совершенства. 
Как правило, представление руководителя о своей системе не является системным и, соответственно, отсутствует системная модель. Обычно показываемые, так называемые, «телеграфные» схемы административно-должностного деления предприятия также не являются его структурно-функциональными моделями. Схемы бизнес-процессов ERP, CRM систем, системы качества ISO можно назвать лишь частными элементами целостной структурно-функциональной модели. Кроме того, что они охватывают только часть системы, они умудряются в этой части смешать различные функции, подфункции и операционные действия и порядок их осуществления из различных частей целостной структурно-функциональной модели. 
После того, как отстроена структурно-функциональная модель системы, сразу становится очевидна проблематика системы и ее причины, место каждого члена персонала с четко прописанным местом и действиями, которые он осуществляет и т.д.
Используя полученную информацию путем системного моделирования, управленец может приступить к исполнению функции Стратегического прогноза, когда выстраивается, как минимум, два вида прогноза:
· что будет с системой, если ничего не менять

· что будет с системой, если она будет подвергнута инновационному воздействию.
Далее включается функция Стратегического планирования, за ней функция Упреждающего реагирования и функция Проблемного реагирования,  в четко обозначенной последовательности и в постоянном процессе их осуществления.

 Но приступить к этой деятельности необходимо с обучения управленческого персонала специальным способам рефлексивно(R*)-ментальной деятельности, эффективное овладение которыми и обуславливает адекватное исполнение пакета функций Стратегического управления. 
На данном этапе Управления (Руководства) предприятием «управленцы» практически всегда и везде исполняют эту деятельность, основываясь на своей оспособленности к ней. Иными словами осуществляют каждое действие всегда определенным способом деятельности. 
Как правило, эти действия являются деструктивными.  Что же касается осуществления пакета функций Руководства, то даже эти функции осуществляются неосмысленно, бессистемно или, опять-таки иными словами, реактивно. 
Задачей конструктивного управления является не только формализация пакета функций Руководства и функций Стратегического управления, которые могут быть прописаны и технологически выверены не менее чем инженерно-технические. А также формализация и осмысление персоналом собственных конструктивных и деструктивных способов ментальной деятельности и (в завершение этой последовательности действий) выработка адекватной внутренней соорганизации, исполнения функций и способов, лежащих в основе их исполнения.
 Используя целостное видение организации и выстроенную на ее основе квази-идеальную модель, управленец создает условия для эффективного и продолжительного удерживания своей организации в жизнеспособном и развивающемся состоянии. 
Представленные выше тезисы схематично описывают инновационную управленческую методологию. На ее основе возможно изменение широко пропагандируемой на Западе и у нас теории жизненного цикла организации, которая переживает фазы рождения, становления, апогея своего функционирования и развития, затем спада и гибели. 
Некоторые консультанты и управленцы, используя эти представления, идут даже на осознанное разрушение фирмы в момент ее наибольшего развития и создание на основе выбранных из нее ресурсов нового бизнеса. 
Другими словами, за апогеем прибыльности неминуемо, по их модели, придет спад и гибель, адекватных способов выхода из этого замкнутого круга нет, следовательно, возможны только три решения. Первое, как можно дольше продлить апогей (но наличие логической модели спада подсознательно формирует и у консультантов и у управленцев фирмы апокалипсическое  отношение к своему бизнесу). Второе достаточно логическое решение в рамках этой модели – переброска ресурса в другой бизнес и сознательное уничтожение прибыльного на данный момент бизнеса. И третье – работать и ждать, когда он по каким-либо внешним или внутренним причинам погибнет.

Альтернативой этому управленческому мировоззрению является представление о том, что системно или,  по-русски,  целостно выстроенная организация со всем комплектом управленческих и предметных функций  и осуществление их конструктивными способами позволит любой системе жить, развиваться и приносить своим собственникам и руководителям прибыль «бесконечно» долго по сравнению с продолжительностью жизни многих поколений. Таких примеров на Западе и Дальнем Востоке  достаточно много, к примеру, можно отметить возраст швейцарских банков и множества других компаний.
