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Современное экономно-
управленческое образование и новая целевая установка менеджмента
 
В США экономическое развитие, бурный рост финансового и банковского секторов и такие собы​тия, как экономический крах 1929 года, сильно по​влияли на рост образования в сфере управления и бизнеса. В основном образование в области экономики, менеджмента развивалось на базе универ​ситетов, в которых имелись экономические факуль​теты. Очень скоро, однако, факультеты бизнеса и экономические факультеты стали ориентироваться на совершенно различные цели.
 
В ВЫСШИХ учебных заведениях Европы факультеты права про​должали готовить главным об​разом будущих государственных слу​жащих, так как до 1960-х годов мно​гие секторы экономики находились под контролем государства. С рос​том международной конкуренции, со​кращением централизованного кон​троля и экономической либерализа​цией во всем западном мире разви​тие управленческого образования стало основной заботой во многих секторах и даже начало рассматри​ваться как своего рода панацея.
В переходный период в условиях рыночных преобразований требует​ся программа подготовки менедже​ров совершенно нового образца, способная адаптироваться к новым ситуациям и потребностям и вбира​ющая в себя самые разнообразные ценности и новые цели.
Исследовательские модели эко​номико-управленческого образова​ния неодинаковы в разных частях мира. В исследованиях по менедж​менту американцы используют глав​ным образом количественные под​ходы, основанные на анализе циф​ровых данных, тогда как в континен​тальной Европе подход является в основном конструктивистским и кли​ническим. Два подхода не слишком хорошо смешиваются и сочетаются друг с другом. Количественный ана​лиз позволяет получить количе​ственные показатели эффективнос​ти («вы улучшаете то, что вы изме​ряете»). Клинические исследования дают концепции и качественные ценности.
Исследования в области менед​жмента в США в большей степени сосредоточены на финансовых по​казателях; в Европе итоги исследо​ваний в области менеджмента объе​диняют другие аспекты функциони​рования общества и оптимизацию, основанную на множественных кри​териях, и в определенной мере дик​туются желанием построить мир, в котором бы лучше жилось каждому человеку.
В Европе обучение менеджменту обычно включает в себя ценности образования в целом, охватывая го​раздо более широкую тематику, чем просто технические аспекты. Одна​ко европейцы, в том числе и жители Центральной и Восточной Европы, находятся перед ситуацией, когда образование в области менеджмен​та в его настоящей форме исходит главным образом из США. Некото​рые подходы к развитию управле​ния и программы подготовки управ​ленческих кадров были адаптирова​ны к европейским условиям, но своя национальная модель пока еще от​сутствует. В своем труде «Европей​ская модель менеджмента» Роланд Калори пишет, что некоторые цен​ности являются общими для боль​шинства европейских стран.
Мы, казахстанцы, тоже должны пе​ренимать зарубежный опыт в облас​ти менеджмента и сферы управления. Безусловно, перенесенные на казах​станскую почву и соответствующим образом (с учетом специфических на​циональных особенностей) скоррек​тированные, методы и системы орга​низации и управления дадут весьма ощутимые результаты. Успехи многих стран в международном масштабе в значительной мере являются резуль​татом творческого приспособления национального менеджмента к совре​менным международным требовани​ям по организации и управлению про​изводством и сбытом.
Казахстанские методы менедж​мента тоже должны основываться на национальных традициях, обычаях, отражать национальный характер и всегда иметь достаточно точную со​циальную ориентацию в соответ​ствии с принятой системой ценно​стей (моральных и идеологических), иерархией традиционных авторите​тов, власти и ответственности.
Концепций менеджмента и управ​ленческая практика должны быть под​вергнуты тщательному анализу, их вы​бор и применение должны быть бо​лее осторожными, критичными и праг​матичными, чем в настоящий момент. Европейцы были рождены и живут в индустриальном обществе, структури​рованном и организованном в соответ​ствии с принципами тэйлоризма, раз​работанными с целью повышения эффективности, сокращения расходов и поощрения сильной конкуренции.
Вот как видит целевую установку капиталистической конкуренции из​вестный американский экономист, лауреат Нобелевской премии про​фессор П. Самуэльсон. «Нашей си​стемой, - пишет он, - является не «си​стема прибылей», а система прибы​лей и убытков. Прибыли являются приманкой, находящейся в отдале​нии, они служат стимулом повышения эффективности, а убытки явля​ются наказанием за использование неэффективных методов производ​ства или за такое использование ре​сурсов, которое не удовлетворяет желаниям потребителей, расходую​щих свои средства».
В последние пятьдесят лет наблю​дались также значительные переме​щения населения из сектора сельс​кого хозяйства в промышленный сектор. Теперь эти люди перемеща​ются снова - на этот раз в отрасли обслуживания. «Тэйлоровский» под​ход в отраслях обслуживания, таких как банковское дело и страхование, где комплектование услуг очень сильно напоминает сборку на фаб​ричном конвейере, в конечном ито​ге привел к автоматизации и ком​пьютеризации.
Многим, кто сейчас занимается изучением менеджмента, вполне возможно, придется расширить или дополнить свои способности, с тем чтобы не отстать от нарождающих​ся потребностей рынка. Для реали​зации этой цели на экономических факультетах, в специализированных экономических университетах, шко​лах бизнеса необходимо создать центры по современным методам изучения менеджмента. Такие уни​кальные центры функционируют в Ланкастерском университете; Коопе​ративном институте в Великобрита​нии, Институте менеджмента, Инсти​туте кооперативного развития и ис​следования в Швеции, где проходи​ли стажировки преподаватели на​шего университета.
Именно в таких учебных центрах и специализированных учебных за​ведениях, на наш взгляд, способнос​ти людей для достижения результа​тов, к которым они стремятся, непре​рывно расширяются. В них поощря​ется развитие нового широкого об​раза мышления, стремления коллек​тива свободны в развитии, люди не​прерывно учатся тому, как учиться вместе. При такой постановке обу​чения человек, занимающийся обу​чением менеджменту, может испы​тывать прилив энергии от столь сме​лого нового видения мира. Петер Друкер, величайший мыслитель XX века в области менеджмента, сказал: «Учение должно доставлять ра​дость». Поэтому современные мето​ды обучения менеджменту должны все больше внимания уделять рас​ширению кругозора студентов.
Но, по-видимому, необходимо де​лать гораздо больше, чтобы помогать менеджерам мыслить творчески, вы​ходить из своего замкнутого круга. При посещении Лондонской школы экономики группой казахстанских ректоров в рамках международного научного семинара «Управление выс​шим образованием: опыт Великоб​ритании» ректор этой школы нам рас​сказывал: «В нашей программе для высших руководителей мы применя​ем методы преподавания, использу​емые в школе драматического искус​ства, - такие как импровизация и эле​ментарные упражнения по развитию актерского мастерства. Мы поняли, что они могут стать лучшим подспо​рьем в развитии самопознания, кол​лективистских начал и творчества. Кроме этого, мы показываем, каким образом можно использовать в де​ловом сообществе такие театраль​ные приемы и методы работы, как ре​петиция, подготовка, интерпретация и режиссура, с тем чтобы добиться силы и эффективности коммуника​ций. Возможно, нам следует идти еще дальше в этом направлении».
Деловой мир стоит на грани ре​волюции, по глубине не уступающей революции, ставшей причиной рож​дения современной промышленно​сти. Это будет революция в облас​тях экологии, генетики, производства материалов, цифровой технологии и, прежде всего, в области инфор​мации. Будут созданы совершенно новые отрасли производства, нахо​дящиеся сейчас на стадии зарож​дения. Сегодня правомерно гово​рить о выделении четвертого сек​тора общественного производства - информационного. Сюда относят: образование, науку, конструкторские разработки; создание новых эле​ментов труда (микропроцессоры); новые средства труда (промышлен​ные роботы, гибкие автоматизиро​ванные системы, биотехнологию); передачу и обработку информации. Что бы ни произошло, мы можем "быть уверенными, что студенты про​грамм МВА (диплом магистра в об​ласти делового администрирова​ния) будут воспитываться на новых технологиях.
Таким образом, требования, предъявляемые к современному уп​равленческому образованию и биз​несу, формируют новую философию менеджмента (управления компани​ей, фирмой). Как показывают иссле​дования образцовых, ведущих компа​ний мира, решающим фактором ус​пеха является целевая установка, на​правленная на пробуждение веры людей в свои способности, гордости за свой труд и свою фирму, на со​здание организационных условий для непрерывного творческого поиска.
Менеджмент сегодня - это не толь​ко организация производства хозяй​ственных благ, но и утверждение в самом процессе труда гуманистичес​ких ценностей (доверия, свободы, ува​жения к личности, поиска, самоутвер​ждения, самореализации).
В современном менеджменте, что​бы реализовать новую идею (создать новый продукт, коренным образом повысить эффективность производ​ства), во главе фирмы, компании, науч​ного подразделения должен стоять энтузиаст. Только он готов будет взять на себя значительный риск, терпели​во ждать, искать новые и новые пути к достижению поставленной цели.
«Плодотворная идея может года​ми гулять по фирме без дела не по​тому, что не признаются ее досто​инства, а потому, что никто не взял на себя ответственность за переход от слов к делу... Реализация ново​введений связана с деятельностью лиц, выполняющих три главные роли: энтузиаста продукта, энтузиаста-уп​равляющего и крестного отца... Вы​году благодаря энтузиастам полу​чают те компании, которые как раз и имеют разветвленные системы поддержки своих первопроходцев. Это положение настолько важно, что его значение трудно переоценить. Нет системы поддержки - нет энту​зиастов. Нет энтузиастов - нет но​вовведения».
Эти слова принадлежат амери​канским авторам, исследователям в области бизнеса Томасу Питерсу и Роберту Уотерману, чья книга «В по​исках совершенства» была призна​на национальным бестселлером но​мер один в 1984 году.
Экономическое развитие (рост) последних лет в мире и в Казахста​не позволяет нам сделать вывод о том, что наиболее высокий эффект коллективного творчества достига​ется в рамках относительно небольших по размеру предприятий. По данным ООН, половина населения мира занята малым бизнесом. По​нятно, что значительная доля при этом приходится на развитые госу​дарства, где малые предприятия дают от 50 до 70% (в Канаде даже 90%) прироста национального про​дукта, следовательно, они в значи​тельной степени формируют доход​ную часть государственного бюдже​та и обеспечивают рабочими мес​тами две трети экономически активного населения. Причем в таких странах, как Китай, Южная Корея, предприятия малого бизнеса произ​водят не менее половины всех экс​портных продуктов.
Если в развитых странах этот сек​тор формирует от 60 до 90% ВВП, то в структуре внутреннего валового продукта Казахстана - порядка 16-17%. По данным Национального на​учного фонда США, небольшие фир​мы (до 500 человек), в расчете на один доллар, вложенный в НИР, дали в четверо больше новинок, чем сред​ние компании (до 1000 человек), и в 24 раза больше, чем крупные (свы​ше 10000 человек). Это происходит потому, что в средних, а тем более в крупных компаниях «работой руко​водит аппарат, потерявший чувство реальности, состоящий из людей, которые не изготовляли, не прода​вали, не проверяли, не испытывали и даже никогда не видели продукта, узнавая о нем из сухих отчетов, под​готовленных другими работниками»; управление затрагивает «так много уровней, что совершенно не ясно, кто что должен делать, и, следовательно, никто не делает ничего».
Приведенные примеры показыва​ют, что именно малые частные пред​приятия, как правило, лидируют в рож​дении инновационных идей и продук​тов, в развитии наукоемких, высоко​технологичных производств, что от​крывает дополнительные возможно​сти их роста и более динамичного развития. Другое преимущество зак​лючается в том, что талантливая мо​лодежь делает свой профессиональ​ный выбор в пользу малых и средних предприятий. Все более престижной и перспективной считается работа именно в небольших, но быстро раз​вивающихся компаниях и предприя​тиях, где можно, как это ни парадок​сально, гораздо быстрее сделать ка​рьеру и, кроме того, рассчитывать на более высокие заработки.
Один из подходов, нацеленный на преодоление «болезней большого бизнеса» (медленного процесса принятия решений, застойности, ко​торые неизменно сопутствуют боль​шим бюрократическим структурам), - это переход к новой организаци​онной модели. Последняя предпо​лагает выделение внутри фирмы небольших команд или автономных бригад, которые наделяются широ​кими правами самоуправления. В некоторых корпорациях между эти​ми малыми группами преднамерен​но организуют серьезную внутри​фирменную конкуренцию. Наилуч​шей корпорационной структурой сегодня признается небольшой стратегический центр, окруженный многими передовыми производ​ственными предприятиями. «Пола​гают также, что в век высокой техно​логии небольшое, но маневренное предприятие значительно лучше со​временного «мамонта», ожидающе​го, когда можно будет сыграть на масштабе производства».
В недавнем выступлении Прези​дент страны Н. Назарбаев подчер​кивал, что задача обеспечения каче​ственного и широкого по охвату ро​ста экономики требует участия де​сятков тысяч предпринимателей и современных менеджеров, милли​онов наших граждан. В этом отно​шении, по мнению Президента, клю​чевая роль должна быть отведена  малому и среднему бизнесу.
Итак, сам уровень развития произ​водительных сил определяет грани​цы разумно оправданного агрегиро​вания производственных структур. Сохранение отраслевой организации общественного производства во гла​ве с министерстве ми, которые так или иначе управляют производственными предприятиями, выглядит как анахронизм. И если отвергается мамонтоподобная или просто негибкая структура компаний, то что же можно сказать о динозавроподобной струк​туре министерского управления?
Любое структурное подразделение экономики (компания, фирма) - это продолжение его лидера, его увели​ченная тень. Все крупнейшие фир​мы испытывали в период своего ста​новления сильнейшее влияние инди​видуальности их основателей. Каков же тот перечень качественных харак​теристик, которыми должен обладать менеджер инновационно-индустри​альной эпохи? Это инициатива, энер​гичность, способность глубоко обо​сновывать принимаемые решения, уверенность в себе. Но самое глав​ное - творческий склад ума, интуи​ция, видение (проницательность).
Каждая страна располагает неко​торым ограниченным числом совре​менных менеджеров, способных уп​равлять производственными подраз​делениями на высшем уровне. Их можно образно назвать тренерами олимпийских команд в экономике. Крайне важно на возможно ранних ступенях выявить лиц, которые могут стать менеджерами экстра класса, уп​равлять сложной экономикой страны. В США имеется специально создан​ный для этих целей фонд Хертца. Его эмиссары рыскают по всем универ​ситетам и колледжам страны в по​исках интеллектуальной элиты, супер​талантов. Совет фонда Хертца, в ко​торый входят представители Пента​гона, оружейного бизнеса, ученые типа Теллера, проводит окончатель​ный отбор.
Чтобы менеджерами становились самые достойные, и лишь на то вре​мя, пока они действительно являют​ся лучшими, пост руководителя про​изводственного подразделения дол​жен «завоевываться» и каждый раз подтверждаться новыми и новыми успехами. У каждого должен быть свой рейтинг по результатам конкур​са проектов решения задач, стоящих перед организацией.
Высшее, что есть в человеке, - это творческое начало. Творчество - первооснова инновационных идей, экономического и научно-техничес​кого прогресса любого общества. Развитие последних предполагает в новых условиях разработку форм, по​зволяющих обеспечить непрерыв​ную цепную реакцию творчества. Осмысливание этого феномена по​казало колоссальное значение твор​ческого потенциала человека и не​обходимость отработки принципов коллективного творческого поиска. Сегодня богатство каждой страны и каждого региона прирастает в первую очередь накоплением знаний. А это, в свою очередь, требует применения результативных методов «добычи» но​вых знаний на основе использования принципа коллективного творческого поиска. Первоначально этот принцип был использован в мозговых центрах, созданных для изучения будущего (Институт будущего, открытый в США в 1968 г., «Комиссия 2000 года» РЭНД-корпорэйшн и др.). Достаточно быстро были отработаны различные мето​ды построения целенаправленного творческого поиска: экспортная оцен​ка (метод Дельфи), экстраполяция тен​денций, исторические аналогии, проведение игр и составление сценариев, математическое моделирование, об​мен живыми знаниями, оценка гипотез, отсеивание тривиальных суждений, выделение наиболее перспективного ре​шения и т.д.
Зажечь огонь коллективного твор​ческого поиска - это определенное искусство. Здесь первостепенная роль принадлежит дирижеру. И наши не​удачи в создании мозговых центров, насколько можно судить, явились ре​зультатом как жесткого академичес​кого разделения наук по «квартирам», так и того, что не были найдены дос​таточно талантливые дирижеры для этого нового, нужного дела в услови​ях рыночной трансформации. Осозна​ние творческого потенциала челове​ка и определение новой философии менеджмента имеют сегодня важное значение для управленческой практи​ки. Думается, что это одно из самых важных направлений развития совре​менной экономической мысли.
Проблемы, изложенные в данной статье, созвучны с Посланием Пре​зидента народу Казахстана, где ска​зано, что «необходимо незамедли​тельно приступить к созданию усло​вий подготовки кадров всех уровней управления. Учеба в лучших универ​ситетах мира, создание элитных уни​верситетов в стране... вот задачи сегодняшнего дня».
