ФИРМА СЧАСТЛИВЫХ ЛЮДЕЙ – КОМПАНИЯ С ГЛОБАЛЬНОЙ КОНКУРЕНТОСПОСОБНОСТЬЮ

1.Введение
Данная работа - не по поводу фирмы всеобщего благоденствия, удовлетворяющей все капризы работников, с расходами, растущими быстрее доходов, снижающимися результатами, фирмы - медленно идущей под откос с рельс современного рынка. Она посвящена пониманию того факта, что реализация потенциала всей людей фирмы становится насущной потребностью в достижении фирмой преуспевания в условиях глобальной конкуренции. Этот вывод не является столь уж ошеломляющим, если попытаться проанализировать взаимосвязь характера рынка и формата организации предприятий в контексте требований к работникам (рис.1).  Налицо тренд в сторону вовлечения людей в процесс производства, приданию их деятельности большей самостоятельности и ответственности. Для успеха на глобальном рынке уже недостаточно только материальных факторов мотивации, все большую и, возможно, ведущую роль начинают играть ее высшие формы - духовные.
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Рис.1

Впервые тема радости людей фирмы и  взаимосвязи с результативностью предприятия, я услышал на конференции по качеству при выступлении профессора Токийского университета. Что было особенно удивительным, так это то обстоятельство, что работа выполнялась по заказу одной из крупных корпораций Японии. Помню, в голове пронеслась мысль: «Ну, до чего  дошли, радость им подавай!  Тут бы голодным не остаться.  Как тут можно конкурировать?». Это был 2002 год.
С тех пор прошло не так уж много времени и стало понятным, что это не каприз фирмы-заказчика или академический интерес профессора, а совершенно необходимая черта предприятий, стремящихся преуспеть в 21 веке. 
Чтобы снять возможное недоумение по поводу терминов «счастье» и «радость» следует сразу оговориться, что подразумевается их производственные аналоги, которые, безусловно, не тождественны бытовым. Здесь более точным будет, видимо, термин самореализация и процесс его достижения со всеми присущими ему духовными составляющими.
Однако, прежде чем переходить к производственной составляющей полезно попытаться понять природную основу данных понятий.

2.Зачем радость природе?


Какой в природе самый ответственный процесс,  без которого все живое бы не смогло «дожить» до наших дней? Наверное, пояснений не требуется. Какими эмоциями он сопровождается? Не берусь утверждать по поводу животных, но у человека – самыми позитивными, и слово радость здесь – не самое сильное. И взаимосвязь тех фактов, что человек – самое сексуальное живое существо и самая доминирующая популяция на планете не является случайным. 

Зачем эти эмоциональные излишества природе? Есть гипотеза, что без этого «сопровождения» вид бы не сохранился  до наших дней.  Действительно, если представить себе две популяции, одна из которых «кайфует» от этого, а вторая  делает это из чувства долга, каждый раз заставляя себя и испытывая неприятные ощущения, то, думаю,  мало  у кого возникнут сомнения, какая популяция через несколько поколений станет доминирующей, а какая просто вымрет. Иными словами,  популяция «с кайфом» конкурентоспособнее, чем популяция без него и  тем более,  популяций «с чувством долга» или скажем популяций «с неприятными ощущениями».

Делая еще шаг, становится понятным, почему мы такие  «кайфующие», и в том числе, самые сексуальные из всего живого мира – просто самые конкурентоспособный и доминирующий вид в природе  и должен быть таковым.

3.Радость и достижения

«Ай, да Пушкин, ай да сукин сын!» - для меня эта фраза великого поэта как никакая другая - символ связи достижения и «кайфа» (извиняюсь за частое повторение этого не вполне употребляемого слова, но мне кажется, оно больше отражает суть эмоции, чем радость), связанного с ним. Опять тот же вопрос – почему одно идет рука об руку с другим?

И представляется, ответ в той же области, что и раньше. Ведь если опять представить себе два возможных направления изменений у первобытнообщинного человека*, то какая альтернатива выйдет победителем в конкурентной борьбе – та, что испытывает удовольствие – радость – кайф от достижения или другая, не замечающая успех? Именно у первой появляется мотив – стимул – желание двигаться дальше и поэтому такие изменения будут укрепляться и развиваться, приводя к доминированию такой разновидности над другой. Есть гипотеза, что именно этот приз и двигал раннего человека к неизведанному, побуждая слезать с пальмы и идти в поисках нового.

Теперь мы готовы к следующему вопросу.  Почему когда команда забивает гол, мы видим бурные объятия игроков друг с другом, а не только поздравления забившему? Почему степень командного кайфа, заложенного в натуре (природе) человека, представляется значительно более сильной, чем от личной победы?
 
Казалось бы ответ очевиден: хорошо известно, что человек с самых ранних пор являлся племенным существом и конкурентоспособность одинокого образа жизни весьма низка – возможность выжить в беспощадной внешней среде равнялась нулю. Все хорошо, но причем здесь радость? По-видимому, мы имеем дело с тем же феноменом, что и раньше. Социумы, в которых присутствует ген командной радости оказались конкурентоспособнее, и в результате такой эволюции сегодняшние люди имеют в качестве «подарка» этот источник мощного кайфа.

В терминах потребностей подобные свойства человеческой природы были впервые сформулированы А.Маслоу и в дальнейшем легли в основу ряда теорий мотиваций. Здесь бы хотелось обратить внимание на то, что это не только потребности, но и инстинктивно заложенные в нас источники радостей.
Подводя итог сказанному , можно сказать: радость всегда связана с  инстинктами. Самые важные (ответственные за выживание) инстинкты всегда сопровождаются радостными эмоциями.
4.А причем здесь предприятия?


На предприятии человек проводит минимум половину, а то и две трети своего времени бодрствования. Какие радости доступны человеку на предприятии? Теоретически все, связанные с индивидуальными и групповыми достижениями, однако при одном определяющем условии: если это востребовано самим предприятием. А потребности предприятий прежде всего диктуются временем, а точнее тем типом рынка, в котором оно находится. Чем более требователен рынок, тем больше удовлетворения-удовольствия-радости – кайфа должна доставлять работа на преуспевающем на этом рынке предприятии.
Чтобы понять эту зависимость достаточно проанализировать взаимосвязь стилей менеджмента за последние  40-50 лет (рис.1).
 На рынке производителя предприятие может быть успешным,  деля работу на простейшие операции и  сводя роль человека к исполнению этих постоянно повторяющихся операции. Принято называть такую роль человека – человек –функция. Так был устроен конвейер Форда и так по Фордовски характеризовался рынок производителя: ”Вы можете выбирать машину любого цвета, если она черная”.
Рынок потребителя стал формироваться в 70-80 гг. и здесь уже потребитель выбирал, какое предприятие вознаградить своей покупкой и стало ценным, а впоследствии необходимым такие качества продукта как ассортимент, качество, послепродажное обслуживание. Появились новые иконы как «Потребитель всегда прав» и т.д. Предприятия стали вовлекать людей в выявление проблем , апеллировать к творческим способностям, передавать часть управленческих функций людям. Здесь наиболее часто употребляемыми стали слова типа делегировать полномочия, доверять. 

В современную эпоху и этого не достаточно. Век глобализации ставит перед предприятиям еще более жесткие вызовы: надо удивлять и восхищать потребителя  и научиться делать это регулярно. Модель глобальной конкурентоспособности связана с постановкой «невозможных» целей как для предприятия в  целом, так и для людей, в ней находящихся, и достижением намеченных рубежей. Для этих предприятий символом их жизни становится слова «достигая невозможного».**
Можно представить себе различные альтернативы  стратегических выборов при постановке целей Фирмы (рис.2). Стремление закрепиться на достигнутых рубежах приводит к ниспадающей линии успеха и вероятному уходу с рынка. Стремление делать то, что делал раньше, но лучше и быстрее (и возможно дешевле) дает вам шанс оставаться на рынке, но вряд ли приведет к преуспеванию. Здесь вполне уместно вспомнить слова из «Алисы в стране чудес»: «Чтобы оставаться на месте, нужно быстро бежать». Единственной дорожкой, ведущей к развитию и становлению глобально конкурентоспособной фирмы,  является стратегия создания целей, пограничных с представлением о невозможном, но настолько желанном, что люди не отвергают ее, а берутся за ее  достижение.
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Рис.2

Итак, мы на завершающей стадии нашей логической цепочки: хотите быть успешными  в век глобальной конкурентоспособности – создавайте фирму счастливых людей. 

5.Что это за культура такая – делать людей счастливыми?

Ответ на этот вопрос в значительной степени для меня прояснился благодаря маленькому по времени кусочку жизни (всего 4 дня), прожитому нашей командой в корпоративном авторском тренинге.
Риск – благородное дело… и даже радостное.  Если цель - это  достижение невозможного , то  полностью меняется отношение к риску. Из нежеланной категории он переходит в необходимость и в категорию, безусловно, желанную. Ведь в отсутствии  риска нельзя даже представить себе движение к заветной «невозможной» цели. Другими словами, если в нашей деятельности присутствует риск, то все в порядке, а вот если он вдруг пропадает – у компании есть проблема деградации и нужно с этим срочно разбираться. Новации, идеи, изменения подходов и способов – все это несет в себе риски, а значит и шансы на очередные прорывы, и если этому не будет дан «зеленый» свет – мы предопределим отставание. С этим связано и отношение к ошибке, неудачи – это не повод для наказания, а признанные маяки на пути к цели и главные университеты. Признаюсь – уже несколько раз ловил себя на мысли, что при слове риск внутри не возникает привычной дозы страха, а появляется радостное чувство – а может это то, что надо.
 И, наоборот, там, где риск отсутствует – возникает сомнение, что этим стоит заниматься.
Команда – как много в этом звуке. В одном из фрагментов тренинга хорошо помню эпизод, когда команда выполняла задание, а я в какой–то момент оказался в стороне. Было совершенно ясно, что ребята и без меня справятся. Однако то, что я тогда почувствовал иначе как мерзким ощущением назвать никак нельзя, я стремительно бросился искать свое место, нашел его и делал свою работу до конца  выполнения задачи на все 100%.

Человек команды не ждет, пока ему кто-то скажет, что делать, он сам находит место, где его вклад может быть максимальным и действует в соответствии с этим.
Невозможное – возможно. Никогда бы не смог себя представить поющим в переходе и зарабатывающим на этом деньги. Это просто невозможно. Никогда. Точка. Тот, кто попробовал бы утверждать обратное, наверное, вызвал бы у меня приступ негодования…

Оказывается это возможно, и физически и морально. Сомневаюсь, что это бы удалось мне в одиночку – помогла команда (и это еще одно мощное воздействие команды – она делает тебя значительно более решительным и если угодно – способным), но главный урок в том, что мы сами себе устанавливаем пределы, и в этом, часто, - наше главное препятствие к нашим достижениям и успехам. Отсюда вывод - выходить за пределы – еще одна ключевая компетенция  людей фирмы и важная работа руководителя в поддержке приобретения этого качества.

Интересное совпадение. Данный принцип  является частью корпоративной культуры всем хорошо известной компании ТАЙОТА.

Доверие – хитрая штука. Не удивительно, что  словом доверие могут быть одарены только горстка людей из самого близкого окружения. Как трудно его расширить. Но чтобы люди пошли за тобой, они должны чувствовать твое доверие к ним, и что самое важное – оно должно быть искренним. А человек искренность чувствует за версту. Здесь сразу следует отказаться от игры, вас все равно переиграют, ведь ощущение искренности сродни инстинкту – нас этому учила природа многие поколения и передала это в дар при нашем рождении. В этом можно легко убедиться, попытавшись подружиться с незнакомым ребенком.

Как преодолеть недоверие? Ответ и прост и сложен: надо научиться самому и побудить других учиться доверять с «нуля» или, что еще труднее, с «минуса» - образа того, что вот этому человеку я точно никогда доверять не стану. Безусловно, здесь есть риск – но как мы уже убедились в этом ранее – риск – благородное дело, а по сегодняшней повестке дня и в данном вопросе – и необходимое.

На этом пути есть чему поучиться у себя самого… образца раннего детства, где приобретение друзей было относительно простым делом. Тогда искренности и доверия было -  хоть отбавляй. Мы хорошо знаем, что лучшие друзья – из детства и ранней юности. Это потом нас жизнь «научила» распознавать людей, да и нужда в дружеских отношениях поубавилась.

Уважать – значит верить в коллегу, что он может большее…, и не быть равнодушным к тому, что он делает меньшее.

Это, наверное, самый сильный и самый труднодостижимый принцип культуры прорывной компании. Терпение и последовательность в выращивании такого отношения к коллеге – необходимое, но далеко не достаточное условие. Нужна совместно прожитая жизнь или хотя бы ее часть, чтобы было понятно человеку, что это его потребность становиться большим, чем он есть сейчас и заменить противодействие на сотрудничество. Таким кусочком жизни может стать корпоративный тренинг, проводимый мастером высокого класса, и возможно, после него откроется дорожка к достижению этой цели.

  Поразительно, но и этот принцип – часть корпоративной культуры ТОЙОТА. Насколько он воплощен в жизнь этой мировой корпорацией и сколько ей потребовалось усилий и времени – остается только догадываться. Впрочем, да осилит дорогу идущий.
6.Заключение.

Автор далек от мысли, что представленный перечень элементов корпоративной культуры является полным. Скорее мне хотелось показать его необычность по отношению к нашим традиционным представлениям. Я также не думаю, что для сколько-нибудь значимого числа читателей они покажутся актуальными. Для меня же актуальность обозначенных задач во многом обусловлена предыдущей историей развития компании, значительными вехами которой были усилия по реализации парадигмы управления доктора Деминга. Многие ключевые подходы к решению проблем и развитию фирмы, такие как ответственность системных факторов в возникновений проблем  фирмы, и, как следствие, отказ от идеи наказания, статистический подход к определению проблем и развитие процессного подхода к совершенствованию услуг,  отказ от директивного планирования и переход на бюджетную систему, партнерский подход к выбору поставщиков, постоянство цели совершенствования деятельности фирмы, построение системы лидерства как наставничества, предопределили актуальность данной темы для дальнейшего развития. Думаю, что следует двигаться последовательно. В этом смысле имеет право на существование пирамида продвижения к компании с глобальной конкурентоспособностью (по аналогии с  пирамидой Маслоу), как показано на рис.3.
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Парадигма управления Деминга – системный подход к решению проблем, отказ от идеи наказания, процессный подход, постоянное совершенствование деятельности, статистический подход при принятии решений
Рис.3
*Прошу прощения за не совсем точные термины, речь идет о мутациях.

** Определенное подтверждение сказанному мы находим в культуре Тойоты, где не принято произносить слова типа «здесь это сделать невозможно»

