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Управление персоналом в России: жёсткий контроль или либеральность
Лошадью легче управлять если
не слишком натягивать вожжи.
Ромен Роллан
Системы с жёстким управлением, как правило, недолговечны. Первое время оно приносит определённые плоды. Как правило, весьма недолго. Затем же может случиться так, что либо первым не выдержит извозчик, то есть управленец, и выпустит поводья и вылетит из седла, либо лошадь не выдержит скачки и упадёт, опять же, похоронив под собой наездника.
Для грамотного управления необходимо не просто взять вожжи в руки, но и обладать определёнными навыками. Это касается не только искусства управления людьми, но и управления своей жизнью. В езде важна плавность движения. Лошадь-существо чуткое. Она способная почувствовать любую негативную эмоцию наездника. Сомнение и нерешительность будут восприняты ею как слабость, и животное может отказаться повиноваться. Лошадь будет упираться, отказываться выполнять команды и способна сбросить неуверенного наездника. Неуверенность поражает страх, и животное понимает, что наездник может погубить и её, и себя.
Агрессия и гнев также противоречат сущности лошади. Жестокость заставляет её употреблять свои силы на преодоление силы наездника, а затем смириться, но это смирение не имеет ничего общего с единением лошади и наездника в случае, если он не пытается найти с ней контакт. Лошадь сможет отдать гораздо меньше, чем могла бы.
Плохие наездники относятся к лошади как к спортивному снаряду, а некоторые управленцы относятся к своим подчинённым исключительно как к ресурсам. «Ничто не порождает внутреннее напряжение - или пассивную покорность - так же верно, как приказ. Когда у человека нет выбора, от него не приходится ожидать истинной преданности делу»,- писал американский исследователь Р. Уотермен. Важно помнить, что подчинённых гораздо больше интересует, смогут ли их дети получить достойное образование, если они [подчинённые] будут получать такую зарплату, чем необходимость изобретения десяти дополнительных способов представления потребителю упаковки кукурузы для достижения лучшего результата, нежели у конкурентов из соседних регионов. Задача хорошего руководителя - придумать мотивацию, необязательно выраженную в денежном эквиваленте, благодаря которой человек будет выполнять даже дополнительную работу с энтузиазмом. Необходимо дать ему ощутить себя нужным, почувствовать, что его работа важна, а вклад неоценим. И, если каждый из работников будет прилагать все свои усилия, производительность компании, несомненно, возрастёт по сравнению с той ситуацией, когда руководитель «тянет жилы» из подчинённых, что приводит к общему снижению показателей.
Как мне кажется, управляя чем бы то ни было, стоит помнить несколько утверждений, который я позволю себе взять из статьи на сайте Inc. Вот они: «Bias is everywhere, including in you» («Предвзятость повсюду – даже вы предвзяты») и «You're not as smart as you think» («Вы не так умны, как вам кажется»). [1]
В конце концов, все мы люди, и критичное отношение к своему мнению, и способность выслушать другие просто необходимы. Это позволит взглянуть на ситуацию с разных сторон, увидеть большее количество плюсов и минусов, а следовательно, и сделать меньше ошибок.
Рассматриванием своего мнения как единственно правильного часто страдают как раз-таки управленцы, опирающиеся лишь на силу собственных убеждений и любящие закручивать гайки подчинённым.
Однако не стоит путать жёсткого руководителя, имеющего чёткий план действий, и умеющего решать возникающие проблемы с жестоким самодуром, держащим в нервном напряжении своих подчинённых.
Первый вызывает у подчинённых уважение, потому как целеустремлёнен, но разумен, ему не чуждо сострадание. Он достаточно твёрд, но не самоуверен.
Хороший лидер способен собственным примером воодушевить людей. В качестве примера можно привести поступок Александра Македонского. За одиннадцать дней его армия прошла более шестисот шестидесяти километров. В один из моментов они уже готовы были прекратить погоню, прежде всего, из-за недостатка воды. Греческий историк Плутарх так рассказывает об этом: «Когда они находились в бедственном положении, случилось так, что несколько македонцев, везших на своих мулах воду в бурдюках из обнаруженной ими реки, достигли около полудня места, где находился Александр Македонский, и, увидев его, задыхающегося от жажды, тотчас же наполнили шлем водой и подали ему. Он же спросил, кому они везут воду. Они ответили, что везут ее своим детям, и добавили, что желают спасения его жизни также. Тогда он (Александр Македонский) взял шлем в свои руки и, оглянувшись вокруг себя и увидев, что все окружавшие его протягивали руки, жадно глядя на воду, протянул его назад с благодарностью, даже не пригубив. «Потому что, - сказал он, - если я буду
пить один, остальные будут в подавленном состоянии». Солдаты же, видя его сдержанность и великодушие к ним, закричали ему, чтобы он смело вел их вперед, и начали хлестать лошадей. Ибо, сказали они, имея такого царя, они могут преодолеть и усталость и жажду, и посчитали себя почти бессмертными».
Лидер должен требовать от подчинённых то, что способен сделать сам. Знаменитый римский полководец Квинт Фабий Кунктатор однажды обсуждал со своим штабом возможность овладения трудной вражеской позицией. Один офицер предложил свой план. «Но это будет стоить жизни нескольких человек", - сказал он. "А вы готовы быть одним из них?» - спросил Кунктатор.
На мой взгляд, люди гораздо охотнее будут идти за тем, кто в случае необходимости способен встать с ними в один ряд ради достижения определённой цели, поскольку личный пример оказывает на людей наибольшее влияние, нежели просто слова о гипотетической возможности выполнения чего-либо.
В связи с молодостью рыночной системы России, менеджеры должны не просто копировать зарубежный опыт, но использовать его и делать выводы, формируя систему управления персоналом для условий нашей страны. 
Рассмотрим японскую и американскую системы управления персоналом. Для первой характерны следующие черты: принятие управленческих решений, основанное на единогласии, гибкая система управления, коллективные контроль и ответственность, замедленная оценка работы сотрудников, их рост, ориентация управления на группу, неформальная организация контроля, главное качество управленца - умение осуществлять координацию и контроль, оценка управления по коллективному результату. Американская модель подразумевает индивидуальный характер принятия решений, личную ответственность, строго определённую систему управления, чётко формализованную систему контроля, быстрая оценка результата труда и повышение, индивидуальный контроль руководителя, главное качество руководителя — профессионализм, ориентация управления на отдельную личность, оценка управления по индивидуальному результату. 
Отдельной российской концепции управления не существует по уже упомянутой причине молодости рыночной системы, а также из-за дефицита знаний у многих руководителей, функционирования предприятий на “откатах”. 
Стиль управления во многих организациях можно охарактеризовать как административно-командный, доставшийся в наследство от советской системы. Однако с каждым годом руководителей нового поколения, вооружённых высоким уровнем современных знаний и образования, становится всё больше. Они применяют преимущественно социально-экономические методы стимулирования работников (помимо традиционно существующих у нас взысканий и запугиваний от выходцев из советских структур и денежных поощрений). [2]
Существуют  у нас ещё и теневые вознаграждения в качестве способа поощрения работников. Польза от них весьма спорна.
Согласно результатам глобального исследования Kelly Global Workforce Index, «Авторитарный» – самый распространенный, по мнению сотрудников, стиль управления в российских компаниях, в то время как самим работникам хотелось бы принимать больше участия в управленческих процессах. Впрочем, это не мешает большинству сотрудников в России положительно отзываться о своих непосредственных руководителях.
31% сотрудников в России хотели бы, чтобы в их компании был принят «Эмпатичный» стиль управления (работники чувствуют себя вовлечёнными в процесс, чувствуют, что их ценят и направляют к успеху). 27% предпочитают «Демократичный» стиль управления (руководство осуществляется в соответствии с решениями, принятыми всей командой). 17% согласны на «Прогностический» стиль (предоставляет четкое видение задач и  совместное продвижение к общему видению/цели), 14% - на «Делегирующий» (позволяет работникам самостоятельно принимать решения). Только 5% считают, что оптимальным для них был бы «Авторитарный» стиль управления (прямой подход, к исполнению предполагаются все указания руководителя).
В то же время, именно «Авторитарный» стиль является наиболее распространенным в компаниях – так охарактеризовали методы управления на текущем месте работы 34% сотрудников. 22% считают, что в их компаниях принят «Демократичный» стиль руководства, 16% - говорят о «Делегирующем». Как «Прогностический» характеризуют стиль управления 9% респондентов, и только 7% работают в компаниях с самым предпочтительным «Эмпатичным» стилем менеджмента. Наиболее распространен Авторитарный стиль в органах государственного управления – так его оценили 53% сотрудников, работающих в этой сфере. В тройку лидеров также входят Транспорт/Логистика (43%) и Ритейл (38%). Меньше всего авторитарный стиль лидерства используется в Услугах для бизнеса (29%) и отрасли ИТ (28%). 
Тем не менее, такое несоответствие в ожиданиях не мешает российским сотрудникам в большинстве положительно оценивать своих руководителей и их лидерские качества. То есть, управленцев, способных на личном примере продемонстрировать требуемые от работников качества, у нас достаточно.
52% респондентов в ходе опроса отметили, что их «устраивает» или «в высшей степени устраивает» стиль лидерства их нынешнего руководства. 60% верят в те цели, которых руководство пытается достичь. По степени удовлетворенности своими менеджерами сотрудники из России оказались на лидирующих позициях в мире. [3]
Таким образом, результаты исследования весьма противоречивы. Можно сказать, что многие работники неудовлетворены стилем управления, но довольны своими руководителями. Российская система управления развивается, и уровень удовлетворённости работников возрастает. Постепенно мы отходим от жёсткой диктатуры, присущей нам в историческом контексте (если вспомнить историю, то основные прорывы в разных областях совершались в период правления людей с диктаторскими замашками) и приближаемся к демократии. 
Массовое распространение получили тренинги, повышающие мотивацию. Сотрудники становятся более заинтересованы в эффективности работы компании. Особенно это проявляется в сфере IT. Там меньше всего используется авторитарный  тип управления. Зарубежный опыт успешно применяется в российских компаниях. К примеру, в некоторых из них отменён фиксированный рабочий день, т.е. существует определённый объём работы, который необходимо выполнить в определённые сроки. Такой порядок, например, в офисах Гугл и Филипс. Причём не езде поощряется выполнение работы в срок.
Офисы подобных компаний отличаются изобилием развлечений, бесплатной еды, в общем, обеспечены всем для комфорта служащих. Однако при всей привлекательности подобной работы, попасть в эти организации довольно сложно (из 100 претендентов в Гугл берут только 1), что обеспечивает хороший уровень выполнения заданий. В России также есть подобные офисы. Это, к примеру, Яндекс [5], Технология игр (офис, с, пожалуй, самым большим количеством животных) [6], достаточно креативный офис у Вконтакте [7]. 
Как мы видим, происходит успешно перенимание заграничного опыта в тех областях, где это возможно. 
Авторитарное управление вполне типично для России,  история служит тому примером. При этом некоторые идеи либерального толка вполне приемлемы, однако в тех же IT-компаниях они поддерживаются трудностью попадания на вакантную должность.  Думаю, что подобная ситуация может поменяться в случае изменения складывающегося веками общественного сознания.
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