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 Как эволюционирует система управления в коммерческих фирмах стран СНГ
 Первые три года существования фирмы: ДЕМОКРАТИЯ
 С чего начинается бизнес? С радужных ожиданий и оптимизма. Конечно, этого недостаточно для успеха, однако ни один успешный бизнес не начинался со скуки и уныния предпринимателей. Неважно, сколько человек решили начать бизнес: один или несколько. В начале они занимаются всем, что приносит деньги, определяясь с тем, какие рыночные ниши занять. Все сотрудники, работающие в молодой компании, в курсе всех дел. Этому же способствует не слишком просторное помещение, которым обычно вначале располагают бизнесмены. В общем, в фирме – демократия, в головах – радужные ожидания, мечты, желания и цели. В начинающемся бизнесе система управления выглядит как сеть отношений между основными участниками процесса деятельности, в которой еще нет «погон» и «статусов», в которой каждый может сказать каждому свое мнение открыто и прямо, не опасаясь каких-либо административных действий в ответ.
Однако, со временем, если бизнес успешен, выясняется, что далеко не все направления деятельности равноценны по уровню прибыли. В команде начинается специализация. Уже не все в курсе всех дел. Уже возникает необходимость управлять бюджетом, то есть направлять его на те или иные задачи, передавать его в управление тем или иным менеджерам. Как правило, в течение второго года существования успешного бизнеса происходит формирование первичной системы управления, для реализации функций которой пока оказывается достаточно усилий владельца компании. Однако, уже к концу второго года формируется небольшой штат топ-менеджеров, а в течение третьего года управление компанией оформляется как отдельное направление деятельности. Если бизнес связан с оказанием услуг или продажей товаров в разных торговых точках, то возникает первая устойчивая сеть конфликтных связей: «точки»-«офис» (или «центр-филиалы»). Если бизнес осуществляется территориально в одном месте, то эта устойчивая сеть конфликтных отношений возникает между управленцами и специалистами (исполнителями). 
Поясню, что слово «конфликт» напрасно вызывает у менеджеров негативные эмоции. Это всего лишь термин, означающий межчеловеческое взаимодействие на основании осознаваемого взаимного отличия друг от друга. Конфликтные связи невероятно устойчивы. Их практически невозможно разрушить. Управляя конфликтными отношениями, формами конфликта и правилами, по которым внутри компании осуществляется конфликтное взаимодействие, можно построить чрезвычайно эффективную систему управления. Однако, на третьем году существования бизнеса управлять конфликтами, как правило, еще никто не умеет. Соответственно, в фирме просто начинает зреть неопределенное недовольство тем, как делаются и как идут дела. На фоне успешного развития бизнеса этот ропот поначалу незаметен. Однако, рано или поздно кто-то совершает ошибку. И эта ошибка тут же становится козырем для противоположного лагеря. Пожар может разрастись до таких размеров, что преуспевающая фирма может потерять завоеванные позиции на рынке. Однако, чаще всего компания практически без потерь переживает первый в своей истории системный кризис, избавляется от части сотрудников и переходит ко второму эволюционному шагу развития системы управления.
Вторые три года существования фирмы: МОНАРХИЯ
На четвертом году существования фирмы в нее приходят новые люди. Они полны оптимизма и не сомневаются, что у них все получится. Им нравится работать в преуспевающей компании. И они не пережили первого системного кризиса, поэтому они с новыми силами населяют собой сеть конфликтных отношений, привнося в деятельность фирмы новую энергию и вдыхая в бизнес новые силы. Старички смотрят на них с некоторой завистью и ждут, когда новички «пообтешутся», «поймут, что к чему» и т.д.
Между тем, в компании начинает формироваться бюрократия. Эта первая бюрократия еще не зациклена на процедурах и правильности оформления документов, однако появляется первая система документооборота, вырисовывается структура, возникает такое понятие как «функциональные обязанности», начинают писаться «должностные инструкции». Система управления начинает усложняться и отделяться от конкретных носителей, превращаясь в систему норм и правил, которые должны направлять деятельность сотрудников и служить для них ориентирами. На этом этапе часто пишутся различные корпоративные документы в стиле «как мы должны жить» или «каким принципам мы должны следовать». Чаще всего их автором становится человек, в руках которого концентрируется вся полнота оперативного управления и все соответствующие полномочия. За место монарха иногда борются несколько кандидатур, в итоге может возникнуть даже союз монархов, который вспыхивает искрами при каждом обнаружении различий в целях, задачах и методах. Но чаще монарх один принимает на себя всю полноту ответственности за оперативное управление фирмой. На пятом году система бюрократии устанавливается и оформляется. Документооборот становится привычным. И возникают первые феномены «бюрократического абсурда», когда с точки зрения специалистов и исполнителей нужно выбрать один способ действий, а по действующим правилам, нормам и бюрократическим процедурам – другой. Например, с точки зрения специалиста необходимо как можно быстрее принять некое решение. А с точки зрения бюрократа решение должно пройти все стадии утверждения. Специалист понимает, что за это время ситуация, в которой надо принять решение, уже изменится, а бюрократ понимает, что если решение не будет должным образом утверждено, оно может принести вред компании и вызвать гнев монарха. И оба правы! Число этих феноменов особенно возрастает к концу шестого года существования фирмы, когда возникает группа сотрудников, полностью отделенных от процесса зарабатывания денег, работающая только на систему отчетных показателей, а не на реальную прибыль или авторитет компании. Это приводит ко второму системному кризису, суть которого – модернизация системы управления и ее приближение к реальности. Власть монарха расшатывается, установившиеся бюрократические порядки подвергаются сомнению, в фирме обсуждаются упущенные бизнес-возможности. Часть сотрудников из фирмы в ходе этого системного кризиса уходит. Оставшиеся впервые обращаются к истории фирмы и пытаются создать систему управления, которая будет здравой и одновременно эффективной.
В этот период в фирме впервые могут появиться консультанты по управлению, которые помогают топ-менеджерам построить эффективную систему управления.
Эволюция системы управления фирмой с седьмого по девятый год: АРИСТОКРАТИЯ
Седьмой год компания встречает с новыми надеждами. Формируются эффективные команды, каждая из которых занимается своим направлением бизнеса. Каждая из команд располагает договоренностями о правилах взаимодействия с центральным офисом и с владельцами. Во главе каждой команды - эффективный менеджер, который принадлежит к высшей аристократии в компании (к топ-менеджменту), и строит отношения с владельцами таким образом, чтобы обеспечить своей команде наилучшие условия для исполнения стоящих перед ней задач. Бизнес начинает бурно развиваться и расширяться. Осваиваются новые территории. Возникают новые бизнес-проекты, команды которых проходят первый этап в развитии бизнеса, и это создает интересную конфигурацию разных управленческих систем в пределах одной компании.
На восьмом году компания начинает ощущать первые симптомы неуправляемости. Обычно слишком большое расширение сферы влияния приводит к тому, что оказывается трудно контролировать все направления. Каждое направление начинает жить и развиваться как бы само по себе, без участия центрального аппарата. А центральный аппарат, даже при большом желании, не в состоянии отследить все бизнес-процессы и все направления деятельности. Аристократы начинают играть в свою игру. Ситуация усугубляется тем, что в конце восьмого года некоторые из бизнес-направлений (чаще всего новых) оказываются коммерчески несостоятельными. Владельцы фирмы на восьмом году начинают совершать первые управленческие ошибки, связанные обычно с тем, что они уже не могут адекватно оценить ситуацию в разросшемся бизнесе, и пытаются действовать по шаблонам, исходя из своего старого опыта. Однако, когда нарабатывался их опыт, ситуация была другой. Соответственно, в настоящем предпринимаемые владельцами действия, чаще всего ведут не к тем результатам, на которые они рассчитывают. 
Неуправляемость бизнеса и отсутствие общей логики в работе системы управления на девятом году истории фирмы приводят компанию к очередному системному кризису, который состоит в том, что изменяются принципы отношений внутри команды топ-менеджеров (аристократов). Цель этих изменений в том, чтобы сформировать управленческую релятивную сеть, которая бы самонастраивалась и самоуправлялась как человеческий мозг. То есть отдельные управленцы стремятся объединиться в управляющую компанией сеть. Такая релятивная сеть могла бы успешно справиться с задачей управления разнородными бизнесами. Однако, компания далеко не сразу находит адекватную форму управленческой релятивной сети. На этом этапе редко происходит массовый исход топ-менеджеров из компании. Если кто-то и уходит, то это единичные случаи.
Годы с десятого по двенадцатый: СЕТЕВОЕ УПРАВЛЕНИЕ
Десятый год – это год формирования и становления принципиально новой системы управления – управленческой релятивной сети. Эта сеть формируется и оформляется иногда в виде долевого участия топ-менеджеров (аристократов) в бизнесе, иногда – в других формах, однако для компании важно, что в этом процессе все топ-менеджеры начинают чувствовать себя «на равных» друг с другом и, по сути, представляют собой коллективный разум компании.
Иногда, если не получается построить такую управленческую релятивную сеть, владелец компании приглашает топ-менеджеров, имеющих опыт работы в крупных западных компаниях, для работы в своем бизнесе. В некоторых случаях это помогает сформировать систему управления с нужным набором характеристик.
Одиннадцатый год – это год расцвета компании. В это время она может выйти в своем бизнесе на национальный и даже на международный уровень. Это успех! И компания вполне заслуженно им наслаждается.
На двенадцатом году владельцы и некоторые топ-менеджеры компании начинают играть в политические и иные глобальные игры, уже не имеющие прямого отношения к бизнесу. Они продолжают заниматься бизнесом, но ровно в той степени, в какой это необходимо для обеспечения возможности функционирования фирмы, защиты и лоббирования ее интересов. 
Двенадцатый год – это время формирования среды, в которую интегрирован бизнес компании. И в этой среде (будь она политической или макроэкономической) компания начинает вступать в конфликт с другими игроками на новом для себя поле. Эти игры могут привести к совершенно разным исходам. В случае успеха компанию ожидает еще большее расширение сферы влияния и формирование более широкой релятивной управленческой сети, которая будет управлять ее деятельностью.
 ***
Эволюция системы управления компанией – это, в отличие от эволюции биологических систем, добровольный процесс, в котором участвуют те компании, у владельцев которых есть соответствующие амбиции и  мотивы. На любом из описанных выше этапов компания может остановиться и «законсервировать» свою систему управления, часто при этом зарабатывая хорошую прибыль, но не претендуя на дальнейшее развитие системы управления. Пусть это не приносит глобальных успехов, но, в то же время, избавляет компанию от глобальных рисков.
Описанная в тексте эволюция является как бы магистральным вектором, который почти никогда не реализуется в чистом виде, но всегда со множеством вариантов и отклонений. Любопытно, что в истории формирования систем управления многих компаний действительно прослеживается трехлетний цикл (иногда более короткий, иногда более длинный). Любопытно также, что даже в случаях, когда система управления формируется не сама по себе, а как результат действий более высоких по уровню и по статусу социальных сил, этот магистральный вектор, тем не менее, очень хорошо заметен и может наблюдаться в истории формировании системы управления.
Однако, необходимо помнить, что в социальных системах, в отличие  от систем физических или химических, не существует жесткой предопределенности. В социуме царствуют возможности, и искусство управленца в первую очередь состоит в том, чтобы использовать эти возможности на благо управляемой им фирмы.
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