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ЭКОНОМИКА И МЕНЕДЖМЕНТ ПРЕДПРИЯТИЙ

Стремительно меняющиеся условия, в ко-
торых работают сегодня российские орга-
низации, постоянно вносят свои корректи-
вы в практику их деятельности. Изменения 
во внешней среде требуют от организаций 
быстрой и адекватной реакции, которая, во 
многих случаях, должна быть новой, иной, не-
очевидной с точки зрения накопленного опы-
та, в связи с чем будет иметь с трудом про-
считываемые последствия. В таких условиях 
особенно остро стоит вопрос использования 
в практической управленческой работе теории 
управления, которая могла бы помочь руково-
дителям ориентироваться в новой реальности, 
позволила бы опираться на положения, кон-
цепции, методики, способствующие обоснова-
нию управленческих решений. Однако теория 
управления, находящаяся в последние десяти-
летия в состоянии перехода к новым подходам 
и концепциям, соответствующим современно-
му этапу развитию производства и общества, 
сама находится в процессе своего формиро-
вания на новом уровне. Отсюда и множество 
идей, предложений, но в то же время и несты-
ковок в различных теоретических подходах. 
Однако практика человеческой деятельности 
в различных областях жизни общества требует 
ответов «здесь и сейчас», поэтому руководите-
ли решают управленческие задачи, опираясь 
на свои знания, опыт и интуицию, зачастую по-
своему трактуя имеющуюся теорию управле-
ния или совсем ее игнорируя. 

Необходимость дальнейшего развития тео-
рии управления не оспаривается ни теорети-
ками, работающими в этой области, ни прак-
тиками [1–3]. Напротив, большинство специа-
листов сходится во мнении, что преодоление 
финансового, структурного, экологического, 
цивилизационного кризисов, наблюдаемых 
сегодня в мире, связано с выработкой новых 
подходов, методов, моделей управления. В то 
же время эти методы, модели и подходы долж-
ны быть адекватны реалиям деятельности кон-
кретных организаций, иначе теория остается 
абстрактным построением и не может быть 
востребована практикой в силу своей непри-
менимости. В связи с этим интересно рассмо-
треть некоторые, на наш взгляд, оторванные от 
реальной жизни положения современной тео-
рии управления, которые иногда транслируют-

ся в статьях и публичных выступлениях и зву-
чат слишком резко и однозначно, как рецепт 
гарантированного успеха, без указания на то, 
где, в каких организациях и при каких услови-
ях этот рецепт принесет реальную пользу, а где 
останется благим пожеланием.

Например, отказ от классических подходов 
к управлению — миф, который выглядит до-
вольно прогрессивно на фоне утверждений, что 
мы переходим к постиндустриальной экономи-
ке, в которой не нужны будут ни функции управ-
ления, ни иерархия управления, ни другие ха-
рактерные для теории управления версии «ме-
неджмент 1.0» принципы и постулаты.

Считается, что принципы классического ме-
неджмента хорошо работают в условиях ре-
сурсной экономики, когда главными факто-
рами результативности являются материаль-
но-производственные и финансовые возмож-
ности организации. При этом решающими яв-
ляются соблюдение принципов стандартиза-
ции процессов, специализация, построение 
строгой иерархии управления, планирование 
и контроль [2, с. 82–83]. В настоящее же вре-
мя наука управления идет по пути смены пара-
дигмы управления, а акцент делается на дру-
гих вещах — гуманизации управления, само-
организации, демократизации, развитии лич-
ности работника и др.

Не отрицая полезности постулатов новой 
парадигмы менеджмента, все же следует за-
метить, что нужно оценивать ситуацию, усло-
вия реализации деятельности и специфику 
каждой конкретной организации, поскольку 
не для всех и не всегда реализуемы деклари-
руемые новые принципы. Для организации 
деятельности производственных предприятий 
большого масштаба производства, например, 
массового или серийного типа, сегодня еще 
нельзя отказаться от вертикали подчиненно-
сти, принципов построения производственных 
процессов и рационального разделения труда, 
контроля качества продукции и т. д. Классиче-
скую организацию работы предприятия можно 
и нужно дополнять новыми подходами, но при 
этом разумно оценивать возможности их при-
менения. Более того — происходящая инфор-
матизация технологических и управленческих 
процессов опирается на структуры и системы, 
функции и полномочия, трудовые  операции 
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и распределение прав и обязанностей, что 
в итоге позволяет алгоритмизировать процес-
сы. Таким образом, положения инженерного 
подхода в управлении продолжают сегодня ра-
ботать, решать современные задачи, но на но-
вом технологическом уровне.

Оценивая постулаты теории менеджмен-
та 2.0 с точки зрения их применения в прак-
тике работы российских компаний, нам пред-
ставляется не совсем верным утверждение, 
что в современных организациях обязатель-
но должны реализовываться неформальное 
управление, децентрализация, демократиза-
ция, лидерство (вместо руководства), приори-
тет групповой работы над индивидуальной, 
управление поведением работника на осно-
ве его личностного развития, обес печение 
совпадения целей работника и организации. 
Вернее было бы сказать — не «должны реа-
лизовываться», а «в большей мере использо-
ваться». Такая формулировка не просто смяг-
чает утверждение, и оно перестает выглядеть 
новой догмой, но и призывает к гибкому под-
ходу в принятии новых принципов управления, 
к учету специфики деятельности и возможно-
стей конкретных организаций.

Так, например, неформальное управление 
возможно в не слишком крупных организаци-
ях, в основном занимающихся творческими, 
или поисковыми, проектными видами деятель-
ности, где делегирование задач и полномочий 
работникам раскрепощает их творческую ак-
тивность, повышает мотивацию, дает возмож-
ность самореализации. И даже в этих органи-
зациях сохраняется часть формального управ-
ления для поддержания внешних рамок дея-
тельности — связей с государственными орга-
нами, общественными организациями, парт-
нерами и клиентами, поскольку эти связи осу-
ществляются формальными представителями 
организации в рамках их полномочий.

Также на практике ограничены возможно-
сти децентрализации управления, поскольку 
не в каждом виде деятельности можно позво-
лить подразделениям и отдельным работникам 
принимать решения, влияющие, в конечном 
итоге, на всю организацию, и не позволяю щие 
проводить единую экономическую, финансо-
вую, кадровую политику, политику в области 
качества и т. д. 

Вопрос демократизации управления или 
использования авторитарных методов управ-
ления также является спорным с точки зре-
ния ожидаемых результатов в зависимости от 
рода деятельности предприятия. Так, демокра-
тия полезна для более полного использования 
способностей работников в сфере управле-
ния, но недопустима в управлении технологи-
ческими процессами, где существуют жесткие 
требования, которые не подлежат обсуждению 
работников. Аналогичная ситуация складыва-
ется при рассмотрении вопросов приоритета 
коллективной или индивидуальной работы, ру-
ководства или лидерства. Нельзя утверждать, 
что одно хорошо, а другое плохо, поскольку 
опять же все определяют специфика деятель-
ности организации, специфика конкретного 
рабочего места, личность и предпочтения ру-
ководителя организации. И в том, и в другом 
случае могут быть получены и хорошие, и пло-
хие результаты, хотя никто сегодня не будет от-
рицать полезность общей человекоориентиро-
ванности организаций.

И еще более сложным является деклари-
руемое в рамках гуманистической концепции 
менеджмента обеспечение совпадения целей 
работника и организации, при которых полу-
чается наивысшая эффективность, но которая 
достигается в исключительных случаях и ценой 
больших усилий со стороны руководства [4, 
с. 75–76].

К таким же чрезвычайно сложным вопро-
сам относится и процесс управления поведе-
нием работника, развитие его личности, учет 
иррациональности поведения человека-работ-
ника. Не оспаривая безусловную полезность 
этих направлений управленческой деятельно-
сти с точки зрения получения наивысшего эф-
фекта для организации в перспективе, заме-
тим, что все это является чрезвычайно сложно 
реализуемым на практике. Сегодня работники, 
особенно молодые, активно учатся, повышают 
свою квалификацию, но в большей части слу-
чаев они делают это по собственной инициа-
тиве и в своих интересах, преследуя собствен-
ные цели. Так, по данным выборочного на-
блюдения трудоустройства выпускников, опуб-
ликованного Росстатом в 2021 г. 26,9 % вы-
пускников вузов, устроившихся на первую ра-
боту, проходили дообучение или  переобучение, 
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в том числе за счет работодателя или государ-
ства — 5,5 %, за собственный счет — 1,5 %, 
без вложения средств — 19,5 % [5]. По дан-
ным Росстата в 2020 году 9,4 % руководите-
лей и 6,5 % специалистов прошли обучение 
в виде краткосрочных курсов, профессио-
нальных тренингов, наставничества (в  % от 
численности работников списочного состава, 
соответствующих категорий персонала). При 
этом наибольший процент участников (6,1 %) 
обучаю щих программ составили работники 
30–39 лет  [3]. 

Целенаправленное обучение налажено 
в крупных, эффективно управляемых орга-
низациях, где повышение квалификации осу-
ществляется по действительно нужным для 
выполнения работы направлениям. Оценить 
степень серьезности отношения организа-
ций к проблеме профессионального обучения 
можно по наличию в их структуре учебных цен-
тров, корпоративных университетов, специа-
лизированных отделов по обучению персона-
ла.  Однако профессиональное обучение — это 
еще не развитие личности и не управление по-
ведением работников. Методиками развития 
личности располагают узко подготовленные 
специалисты, консультанты, которые, как пра-
вило, не работают в штате небольших органи-
заций. То есть, в большинстве малых, средних 
и даже крупных предприятий нет методик, ор-
ганизационных, материальных возможностей 
и специалистов для реализации программ раз-
вития личности работников. Более того, если 
оценивать целесообразность подобной боль-
шой, сложной, продолжительной во времени 
работы, то оказывается, что реальной пользы 
от нее организации во многих случаях не по-
лучают и поэтому вкладывать ресурсы (время, 
деньги, информацию) в это направление счи-
тают не нужным. Этот радикально выглядящий 
вывод основывается, в том числе, и на том, что 
время работы людей на одном рабочем месте 
в последние годы сильно сократилось. 

По данным исследования, для большин-
ства респондентов, участвовавших в опросе 
(56 %), оптимальным сроком для работы на 
одном месте являются 3–5 лет, правда, толь-
ко 32 % опрошенных удавалось продержать-
ся в компании такой срок. Для каждого пято-
го, по его утверждениям, оптимальный срок — 

5–10 лет, но только 14 % из них удалось прора-
ботать настолько долго в одной компании. Для 
17 % идеальным сроком для работы на одном 
месте являются 2 года [6]. 

Образовательная платформа GeekBrains 
в результате своего опроса получила данные, 
что самый длительный срок работы в одной 
компании для большинства россиян составля-
ет всего три года (15 %) [7]. 

Практика показывает, что во многих случа-
ях после серьезного повышения квалификации 
работники увольняются, так как не видят воз-
можностей своей самореализации на старом 
рабочем месте. То есть, попытки организации 
получить более высококвалифицированного 
сотрудника приводят к обратному эффекту — 
его потере. Отчасти причиной является непро-
думанная стратегия развития человеческого 
потенциала организации, когда обучение осу-
ществляется для обучения, то есть важен сам 
факт повышения квалификации, а не совершен-
ствование требуемых для рабочего места ком-
петенций работника. Другой причиной уволь-
нения после обучения или других мероприятий 
по развитию личности работников может быть 
ограниченное число должностных позиций, ко-
торые они считают привлекательными для себя 
в этой организации, или представление о том, 
что нужно «двигаться», а не продолжать рабо-
тать в одной организации, что особенно харак-
терно для молодых работников. 

Таким образом, переход к принципам так на-
зываемого менеджмента 2.0, являясь теоре-
тически правильным с точки зрения гуманиза-
ции труда и учета реалий современного бизне-
са, является сложным и не всегда возможным 
для реа лизации на практике. На наш взгляд, 
это, большей частью, следствие эмпирического 
подхода к развитию науки и практики управле-
ния, который не предполагает обобщения и си-
стематизации теоретических положений, не 
взаимоувязывает декларируемые принципы, 
а предлагает нам положительный практический 
опыт авторитетных специалистов и успешных 
компаний, либо обобщенные принципы и при-
зывы наподобие того, что «менеджмент должен 
служить высшим целям» [8]. 

Сегодня в развитии науки управления за-
частую наблюдаются противоречивые тенден-
ции. Некоторые теоретические подходы явля-
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ются несопоставимыми друг с другом по объ-
ектам приложения теории и возможностям ее 
использования. Иногда направления движе-
ния управленческой мысли выстраиваются па-
раллельно и одни процессы никоим образом 
не пересекаются с другими и не отвечают реа-
лиям деятельности организаций, что делает те-
оретические положения висящими в воздухе, 
хотя они и интересны сами по себе.

По нашему мнению, практика сегодня тре-
бует от теории управления упорядочивания 

накопленных знаний, по возможности вы-
страивания их в целостную систему, опреде-
ления приоритетных направлений исследо-
ваний. 

На современном этапе жизненно необхо-
димо исследовать, анализировать и учитывать 
тенденции развития окружающего мира для 
того, чтобы сознательно создавать новую ре-
альность и теорию управления, адекватную 
происходящим изменениям в окружающей дей-
ствительности.
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