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Глава 3. Классификация целей управления: целевое пространство руководителя как пример информационного пространства

Описаны следствия, которые имеют место из наличия собственной Картины Мира того человека, который приступает к созданию собственной структуры дл осуществления управления (руководителя организации или фирмы). Введение представления о «пространстве целей» человека-руководителя. Рассмотрены следствия из факта, что «фирма = система» и «фирма = объект», который является открытым и поэтому взаимодействует с окружающим миром. Описаны примеры работы с «пространством целей» для разных людей.

В настоящей главе уровень описания ориентирован на управленцев высшего управленческого звена: по этой причине для них будет часто использоваться термин «руководители». Ориентация главы на этот слой управленцев означает, что для осуществления своей цели требуется построение иерархически организованных социальных структур, осуществляющих деятельность в рамках социально-экономического поля данной страны. Чаще всего – это находит свое выражение в построении организации, которая «настроена» ее руководителем для выполнения нужной ему функции.

Как осуществить это наиболее эффективным способом, учитывая при этом специфические особенности своих подчиненных, - это и есть основная тема настоящей главы.

***

Настоящая глава является ответом на многочисленные запросы большого количества управленцев высшего уровня, которые с обязательностью и постоянством возникали на протяжении многих лет моей аналитической и консультационной деятельности. Многие фрагменты ее текста вполне могут быть непосредственно использованы для практической деятельности. Эта глава ориентирована преимущественно на координаторов (см. главу 5) – то есть на людей, которым предстоит адаптировать описанные в ней общие закономерности к реалиям своего собственного бизнеса, к реалиям свой страны, своей собственной цели и, наконец, своей жизни. Для того, чтобы это можно было сделать с максимальным эффектом – для этого глава снабжена большим количеством примеров, заданий, открытых для продолжения тем. Это наложило отпечаток и на ее стиль – он изменяется от академического до шутливого, в зависимости от ситуации, что позволяет, кстати, повысить уровень смыслового наполнения текста.

Следует также подчеркнуть, что описанные здесь эффекты и феномены управленческой деятельности занимают основное внимание и вызывают постоянный интерес практически любого менеджера – по этой причине текст будет с интересом и пользой усвоен любым менеджером.
***

Руководителями – то есть теми, на кого ориентирована эта глава настоящей книги – являются:

· Президент и высшее руководство страны: Госсекретарь (руководитель Аппарата Президента), Секретарь Совета безопасности, премьер-Министр, Руководство Парламента, Верховного и Конституционного судов – все те, кто обладает «правом решающего голоса» в решении ключевых вопросов деятельности государства.

· Члены Кабинета Министров, государственных аналитических служб, спецслужб, руководители отделов Министерств и руководители Государственных департаментов – то есть все те, которым приходится принимать решения о создании новых управленческих структур при перенацеливании направлений деятельности своих подразделений.

· Руководители региональных отделений органов государственной власти и управления, а также руководители местного самоуправления (в случае, если они сами создают новую структуру управления).

Общим для них является то, что и сама государственная структура, и ресурсы, ею представляемые, рассматриваются ими не более чем как средство для решения своих собственных целей. 

Цель любого руководителя – она лежит вне структуры, которой он управляет, и определяется теми личными задачами, которые он ставит перед собой.

Мы будем также использовать в этой главе термин «бизнес» - именно в том смысле, который описан в главе 1:

· Бизнес – это способ верификации, апробации и тестирования социальных моделей, построенных на основе имеющейся у индивида Картины мира.

В этом смысле – и только в этом смысле – государственный управленец «занимается бизнесом». В таком же смысле мы зачастую использует вместо термина «организация» термин «фирма» - способ управления )и построения систем для управления) и тем, и другим является аналогичным: различаются лишь только цели.
6.1. Постановка цели управленцем высшего уровня
Казалось бы, чего уж проще: задумал создать новую структур – так и создавай ее! Бери, прямо вот сейчас, и пиши устав, затем – бросай клич по «городам и весям»: налетай, мол, работнички! И – закрутилось, и поехало, - а ты сидишь и только дивиденды от хорошо организованной работы коллекционируешь, места для наград готовишь, грамотки по стенам развешиваешь, да еще благодарности от работничков принимаешь. Подарочки там разные, ко дню рождения и ко дню ангела своего…

Благодать!

***

Человек, создающий отдельную и самостоятельную структур управления, должен, прежде всего, хорошо понимать самого себя. Это не просто расхожая фраза – это должно быть состоянием его души. Об этом говорится много, - но, как правило, всегда вскользь и как о чем-то таком, что «не заслуживает» внимания управленца. Однако, как показывает опыт, именно от такого «состояния души» человека, начинающего новый управленческий цикл, зависит успех. Зависит целиком и полностью. 

Руководство отдельной и самостоятельной структурой управления само по себе счастья не принесет, и качество жизни отнюдь не улучшит, - скорее наоборот, человек, который внутренне не готов к такой деятельности, ощутит резкое ухудшение своего «качества жизни».

Управленческая структура – это не более чем средство для того, чтобы осуществлять свою деятельность в мире. Цели, ради которых она создается – они лежат спрятанные глубоко внутри личности руководителя. И, зачастую, настолько глубоко, что человек часто сам не отдает себе отчет, часто сам не может сформулировать в понятном виде – не то чтобы для других, а даже для самого себя! – те положения, которые выступают в качестве побудительных причин к его деятельности по созданию новой структуры для осуществления управления. 

Как мы уже писали в первой главе, цель деятельности может быть сформулирована только на уровне, являющемся более глубоким (более общим!), чем тот, на котором эта деятельность происходит. 

Эта мысль столь важна, что ее нужно подчеркнуть здесь еще раз (и не просто очередной раз – к ней мы будем возвращаться достаточно часто). Важность ее в том, что она дает нам возможность перейти к практическому осуществлению повышения эффективности деятельности руководителя. Это положение – работает, и от его осознания и применения зависит будущий успех или не-успех всего предприятия.

Итак, руководитель создает управленческую структуру. Тем самым его деятельность осуществляется уже на уровне конкретных шагов по созданию еще одного объекта управления в системе органов государственной власти и управления. Однако описание цели, как уже сказано выше, должно формироваться на уровне более высоком, нежели экономическая деятельность отдельного предприятия (отдельной фирмы). 

Что же это за уровень? 

Вот здесь, собственно, и начинается настоящая работа руководителя!

Прежде всего, - то есть самое простое, что приходит читателю в голову – это определить нужный нам «более высокий» уровень (более высокий уровень иерархии) как совокупность управленческих структур. 

Что ж, неплохо! Наиболее часто именно в терминах и понятиях, в символах и словах, относящихся к этому уровню и формулируется целевая функция руководителя. Например: «принести в Госбюджет денег не менее, чем по родственным структурам», «охватить столько-то процентов жителей региона», «иметь такой-то спектр управленческих услуг», «построить такую же систему управления, как в такой-то определенной государственной структуре»… Именно при разговоре «на этом языке» и формулируются те цели, которые в учебниках приводятся наиболее часто: «получить максимальную возможный налог», «выпустить новый спектр услуг», «наиболее полно удовлетворить потребности жителей»… 

Однако самое важное то, что именно к таким словесным формулировкам и сводятся, как правило, большинство из задекларированных целей, предлагаемых «на выбор» руководителю как в многочисленных изданиях, так и в не менее многочисленных консультациях и тренингах. Однако, как мы увидели, все  они являются не более чем очевидными обобщениями при «движении на более высокий уровень» от уровня создаваемой фирмы. 

Конечно, только таким набором целей не может ограничиваться жизнь человека! 

***

По сути, класс целей, перечисленный выше, вырывает руководителя из социальной жизни, рассматривая его не как самодостаточную личность, а не более чем как «придаток» к управленческой структуре.

Образно говоря – перечисленный выше класс целей – это есть как раз то, чего от руководителя хотели бы … управленцы более низкого класса, чем он. Эти цели – они понятны таким управленцам, и они переносят их на уровень руководителя. (Этот набор целей появляется для управленцев как более высокий при их деятельности на «благо предприятия», - однако для руководителя это будет, по сути, шаг назад.)

Не удивительно, что многим руководителям хорошо знакомо чувство «глубокого не удовлетворения» от своей деятельности, когда все вокруг ведут себя так, как будто цели руководителя им хорошо известны и выражаются в виде «побольше …». 

Это – навязанная руководителю система ценностей и система целей, и она не может удовлетворить руководителя как личность.

***

Почему же часто руководитель добровольно принимает на себя такую – явно «узкую» для него систему целей? 

Ответ достаточно прост. И лежит он в недрах имеющейся сегодня в мире системы обучения. Так, для одной группы руководителей, которые «выросли» из управленцев, - для них имеет место известное из психологии и социологии явление «отставания» их личностной Картины Мира от реалий ситуации. Ситуации, которая уже изменилась. Они мыслят еще «старыми» категориями, старыми задачами, - а как легко выдать такие задачи, которые уже решались ими неоднократно, - как легко выдать их за цели! 

Для другой группы руководителей их поиск цели приводит к современной литературе, как учебной, так и научной. А там – так как раз-то и указано «как рекомендуемое» поле целей, перечисленное выше.

Вот и осуществляют начинающие руководители (и не только они! – зачастую в такую ловушку попадают даже опытные зубры!) такую деятельность, которую «ни в сказке рассказать, ни пером описать». Деятельность без цели – это опасно не только для руководителя: это опасно прежде всего для наемного персонала, и, в результате, это опасно для общества. 

Но этого мало: руководитель оказывается под «эффектом бумеранга», когда отсутствие целей приводит к тому, что результат получается «неожиданным» для него, и притом – сосем не тот, на который руководитель рассчитывал. И обращаются руководители в результате разномастным психологам. Причем, что интересно, - даже те, которые организовывают фирмы по оказанию … психологических услуг.

***

Казалось бы, чего уж проще: зная себя самого, - осуществляй свою мечту!

Но откуда же ее взять – свою мечту?!

Что ж – поговорим о мечте. Но говорить будем не о личностной мечте – она сугубо индивидуальна. Например, этот аспект многократно описан в художественной литературе и представлен в фильмах. Индивидуальная мечта – это нечто очень личное и индивидуальное. А, главное – это явление слишком разнообразное. 

По этой причине мы не будем утомлять читателя разнообразными классификациями и примерами: тем более, что они ничего для понимания ситуации и не дадут.

Вместо этого – мы опишем технологию формирования пространства целей, которая будет пригодна как для любого человека, так даже и для фирмы. Мы впоследствии будем достаточно широко пользоваться вводимыми ниже представлениями, поэтому рекомендуем обратить на них особое внимание.

***

Вначале одно замечание. Достаточно часто при описании управленческих технологий в книгах используют перечни действий, которые должен выполнить человек «перед принятием решения». При этом подразумевается, что, в результате, принятое решение будет «самым лучшим» и/или «оптимальным» («рациональным»). Однако при составлении такого перечня их авторы зачастую пользуются словами и понятиями, которые имеют разный смысл для разных людей. 

Вместе с тем, мы рассматриваем только ситуации, в которых человек действует: таким образом, нам нужно описать, по сути, Картину Мира человека до и после его действия. Только в этом случае мы сможем дать выражение тому, в чем же, собственно, и состоит результат деятельности человека. А далее уже сам человек и будет определять, достигнута его личная цель в результате произведенного им действия, или же эта цель осталась недостигнутой.

В результате мы получим уникальную возможность выразить деятельность человека посредством описаний, которые, во-первых, не затрагивают внутренний мир человека (в частности, его целей!), и, во-вторых, позволяют описать анализ и деятельность в рамках одних и тех же понятий. 

· Первое обстоятельство позволяет нам предложить описанную в книге технологию в качестве инструмента, универсально подходящего для любого человека и для любого интерьера (контекста) его деятельности.

· Благодаря второму обстоятельству появляется возможность совместить между собой анализ, принятие решений и описание результатов деятельности – то есть для описания этих разных сторон проявлений активности человека использовать один и тот же «язык».

А как же насчет цели? Пользуясь нашей технологий, каждый руководитель получит возможность определить, а) сможет ли она быть достигнута тем путем, который он планирует, и б) достигнута ли его цель «в самом деле» после осуществления им той или иной деятельности. 

Самое важное, конечно, это то, что 

· руководитель сможет прогнозировать возможность достижения своей цели еще перед началом действий по ее осуществлению.

***

Итак, приступаем к описанию технологии, - технологии построения информационного пространства для описания «пространства целей» руководителя.

Поскольку сведения об объекте деятельности предъявляются преимущественно в виде объективизированном, далее мы будем использовать термины «данные» и «информация» в качестве синонимов (понимая, однако, что термин «информация» относится, строго говоря, к следующему за классификацией данных этапу деятельности человека и/или социальной группы). Как правило, такие характеристики традиционно оформляются (представляются) в виде текстовых документов, - по этой причине мы и используем термин «данные», а саму процедуру классификации будем называть «классификацией данных».

В данных фиксируются характеристики некоторых событий, отражающих сферу нашего интереса об объекте деятельности (настоящей или планируемой). Эти данные чаще всего представляются в виде текстовых документов, которые можно разделить на следующие классы:

· Описание сущностей, процессов и явлений.

· Описание систем.

· Описание моделей систем.

Введенное разделение поступающих данных на классы имеет функциональный характер и отражает, по сути, источник их происхождения. Так, информация первичная, как правило, представляет собой описание единичных сущностей, процессов и явлений, тогда как информация вторичная, а также результаты предварительного анализа и/или моделирования, зачастую представляют собой именно описания систем или моделей.

6.2. Примеры описания целевого пространства при создании управленческой структуры
Приведем несколько примеров, разъясняющих сказанное выше.

Рассмотрим управленческую структуру. Ту управленческую структуру, которую и хочет создать руководитель, полагая, что с ее помощью он сможет решить свои собственные задачи и цели. Какие точки зрения могут быть на нее? Если более точно – то рассмотрим,

· В каких интерьерах (контекстах деятельности) может быть описана управленческая структура.

Прежде всего, управленческая структура может рассматриваться с двух взаимно противоположных позиций. Во-первых, с точки зрения «управленческой структуры как таковой», как отвечающей вполне конкретно и однозначно сформулированным требованиям, самодостаточным и конкретным. Для некоторых руководителей такое положение действительно имеет место: они четко и однозначно знают то, какая именно управленческая структура им нужна. Они очень хорошо представляют себе, что именно они строят. Конечно, при этом они, по сути, игнорируют наличие других управленческих структур и других способов организации управления – но ведь они «точно знают», чего хотят. 

Точнее, им кажется, что они точно знают, чего хотят. На самом деле, управленческая структура – это не более чем способ, - и цели руководителя лежат вне нее. А для того, чтобы определить, сможет ли именно такая управленческая структура решить цели руководителя – вот для этого нужно «посмотреть на нее с другой стороны».

А именно – рассмотреть управленческую структуру в качестве «представителя себе подобных» - то есть «управленческую структуру как класс родственных структур» (в том или ином, заданном руководителем, смысле). Другими словами, в этом случае руководитель должен строить не просто какую-то конкретную управленческую организацию, задавая (жестко и однозначно) ее структуру, ее функции и прочее. В этом случае руководитель должен создавать условия для того, чтобы она имела как можно большее количество «степеней свободы», чтобы ее можно было «развернуть» в нужную для руководителя сторону.

***
Но будет ли управленческая структура, построенная по второму способу – такая, которую можно «развернуть» в любую сторону, «структура-флюгер», - будет ли она нравиться руководителю, который запланировал строительство фирмы по первому способу?

Кажется, мы внезапно вышли на … классификацию руководителей по способам описания их цели?! Вообще говоря – да, конечно. Но об этом подробно поговорим позже. 

А пока продолжим.

***

Итак, мы пока что только рассматриваем возможности. Мы не оцениваем их, мы просто стремимся перебрать все возможные варианты.

Руководитель, создавая управленческую структуру «по первому способу» - то есть четко задавая ее контуры, обязательно рассматривает также конкретные вопросы процесса ее функционирования.

Здесь он также может сосредоточиться на двух взаимно противоположных и, одновременно, взаимно дополняющих направлениях.

Например, он может сосредоточиться на описании управленческой структуры как целого, отдельного объекта, который независим от всех других. Своего рода, «МОЯ» управленческая структура, очень конкретная и отвечающая «моим» требованиям. Далее идет очень подробное описание «управленческой структуры как объекта»: ее строение, функциональные обязанности персонала, разбивка на под-структуры, и т.п. 

Но что отсутствует – это взаимосвязи с другими управленческими структурами. С другими государственными, рыночными, экономическими и социальными структурами. Вот этот аспект – систему взаимосвязей конкретной управленческой структуры с конкретными же иными структурами описывают (фиксируют своими конкретными требованиями) другой класс руководителей. Здесь подробно описываются связи «моей конкретной управленческой структуры» с разными другими объектами – со вполне конкретным поставщиком информации, со вполне конкретным банком данных, органом государственной власти и управления, социальной организацией. Фактически, такой руководитель описывает связи – и притом связи вполне конкретные и определенные – между своей управленческой структурой и некоторыми конкретными лицами и объектами, принимающими участие в его бизнесе.

Фактически, эти две возможности раскрывают содержание и смысл, который вкладывают руководители в управленческую структуру при использовании технологии «я точно знаю, чего я хочу построить».

***

Каждое из двух перечисленных «конкретных» направлений разбивается еще на два: первое сконцентрировано вокруг описания «некоей застылости», неизменности и неизменяемости, статичности во времени и во внешней среде. Тогда как второе – сосредоточено вокруг «подстройки», динамичности, изменчивости «фирмы как объекта» или «связей фирмы и объектов». 

Например, руководитель описывает строение фирмы, задает обязанности персонала, прописывает способ функционирования фирмы – но при этом «забывает» о том, что фирма должна изменяться в ответ на изменение окружающих условий. В результате – фирма эффективно функционирует до тех пор, пока условия внешней среды остаются неизменными. Именно по такой схеме была строена империя Генри Форда: «покупатель имеет право выбора, пока это право ограничивается автомобилем марки Форд-Т». Вот девиз и лозунг, максимально полно и наглядно описывает представителя такого подхода к созданию новой фирмы. И, одновременно, описывающего всю недостаточность такого подхода (мы знаем, чем окончилась для фирмы «Форд» такая политика: снижением более чем в 2 раза доли рынка)!

А вот другой случай: руководитель подходит к фирме как к постоянно изменяющемуся объекту. Он занят тем, что, при построении фирмы, тщательно сосредотачивается на том, чтобы описать «системы подстройки и перестройки» фирмы, способ изменения ее структуры, способ перестановки кадров, их роста и т.п. В результате – получается «перекос» в сторону постоянной изменчивости, фирма становится похожей на «текучий ручей», на «бурное море», когда у персонала нет представления об их задачах и функциональных обязанностей, а задачи фирмы являются ситуативными и подверженными влиянию внешней среды. Например, собственник одного из экономических вузов занят постоянной ротацией кадров, выражающейся в том, что преподаватели ежегодно «тасуются» по разным кафедрам. И не только: как правило, на следующий год преподавателю приходится читать уже другой набор учебный дисциплин. На протяжении подготовки к процессу аккредитации требования к преподавателям по подготовке методических пособий успевали измениться по 3-4 раза: и это все на протяжении одного года. Сам же собственник вуза (он же – его ректор) рассматривает такое положение как «вполне нормальное», - правда, он не совсем «удовлетворен такой жизнью», да и целей своих не уверен, что достиг (жизнь его достаточно дискомфортна)…

Теперь перейдем к описанию «ориентированного на связи» руководителя. У него есть тоже две возможности.

Первая – это рассматривать эти самые связи своей фирмы с «ей подобными» как некое «застывшее», фиксированное, неизменное и неизменяемое явление. Эти руководители сосредоточены на том, чтобы «удержать любой ценой» связи свой фирмы именно в таком виде и именно с теми объектами, какие «они назначили». Деятельность наемных менеджеров оценивается ими именно с этой точки зрения – в смысле оперативности реагирования на изменения, например, конъюнктуры рынка, такие руководители «сильно тормозят», замедляя процесс принятия решений во всем, что касается изменений в связях фирмы. 

А вот другие руководители – те наоборот, все свои усилия вкладывают в наличие изменений, в постоянное «манипулирование» связями. Посему те наемные менеджеры, которые добиваются стабильности связей, неизменчивости и ритмичности поставок, и прочего «устойчивого состояния» - такие менеджеры рассматриваются руководителем как «наименее нужные»: он постоянно «ругает» их за «упущенные возможности». «Упущенные» с его точки зрения, конечно»! Например, такой руководитель вполне способен принять решение об изменении поставщика, хотя он прекрасно помнит, что «старый друг важнее новых двух»: но такой уж он есть! Таковы, собственно, его цели!

***
Когда мы описывали выше, например, «ориентированного на связи» руководителя, мы несколько забегали вперед. Пока что – вполне достаточно осознания того факта, что описанные в этом фрагменте текста технологи деятельности по созданию фирмы вполне могут реально существовать. Притом существовать именно как технологии: вопрос о том, существуют ли люди, которые их осуществляют (и притом только одну из возможных) – этот вопрос мы рассмотрим позже.

***

Но мы, кажется, забыли о тех руководителях, которые рассматривают фирму в качестве «представителя ей подобных». Как у них обстоят дела? Можно ли продвинуться в этом смысле далее – также как и для «конкретизирующих» руководителей? 

Прежде всего, руководитель может рассматривать фирмы с точки зрения ее вхождения в структуру аналогичных фирм – либо уже существующих, либо же только мыслимых. Он заинтересован в том, чтобы место его фирмы в этой структуре было таким, которое позволит ему достичь его целей. Этот руководитель понимает, что позиция фирмы, ее влияние и вес – это вещи многовариантные, зависящие от большого количества факторов, многие из которых вполне могут быть не контролируемы со стороны фирмы. По этой причине он «дает волю» наемным менеджерам, позволяя им осуществлять свои собственные планы – конечно, в тех рамках и условиях, когда они не вредят его собственным планам и целям.

Для этого случая также, как и для предыдущего, могут быть два варианта. Во-первых, руководитель может сосредоточиться на неизменности положения фирмы в структуре. То есть потребовать, чтобы «раз достигнутое место» оставалось неизменным. В этом случае даже «небольшое падение» рассматривается им в качестве весьма стрессирующего фактора, и наемным менеджерам придется пережить достаточно сильную «бурю». Этот руководитель любит деятельность, направленную на сохранение ситуации, но весьма не любит, когда принимаемые решения ее изменяют. Но вот руководитель второго выбора – он-то как раз любит все «с точностью до наоборот»: чтобы положения фирмы изменялось, чтобы «была борьба», которую он рассматривает как «новые возможности». Для него неизменность положения фирмы – это сигнал опасности, и он начинает искать новые возможности, новые пути, новые товары и услуги. Наемный менеджер, который добивается стабильности результатов, тем самым как бы «выпадает» из поля зрения такого руководителя, перестает им рассматриваться как «ценный кадр», как бы «растворяется». Такой руководитель видит «только изменения», и вполне способен простить наемному менеджеру излишнюю инициативу и даже провалы, нежели «бездействие» (интерпретируемое им по результату «ничего не изменилось»).

Но есть еще один класс руководителей. 

Для них важным является то, в какой класс попадает их фирма. Как близко она стоит к «границе» этого класса. Для них важна, своего рода, «принадлежность» их фирмы к некоему классу «подобных ей». Притом эта «подобность» понимается ими и выражается ими в абстрактных, отвлеченных понятия, в нечетком, скорее символическом смысле, неконкретно. Например, они вполне могут сказать; «В моей фирме я использую те же методы, что и в Майкрософт» - и это для небольшого продуктового магазинчика. Они стремятся «защитить» свою фирму от «внешних нападок», зачастую рассматривая ее как что-то личное, неотъемлемое от себя. Здесь со стороны руководителя возможны даже проявления ревности – самой настоящей ревности! – по отношению к успешному наемному менеджеру!

Также как и всегда, могут быть две типа ситуаций. В первой их них руководитель сосредотачивает свое внимание на неизменности: неизменная принадлежность к данному классу фирм (к данному классу характеристик – например, «25% прироста прибыли в год» - и кошка не ходи!), неизменности «хороших отношений» с коллегами по бизнесу (опять-таки, для разных руководителей «хорошесть» может быть разной: если для одного – это неизменная доля рынка, то для другого – спектр «его» товаров!), и т.п. Тогда как вторая группа руководителей рассматривает как «хорошо» только наличие постоянных изменений в отношении тех характеристик фирмы и тех параметров, которые они связывают с собой.

***

Таким образом, в результате получается следующая классификация для описания пространства целей руководителей.

При этом под термином событие будет пониматься описание любой сущности, любого явления, факта, процесса, относящегося к интересующему руководителя объекту деятельности (прошлой, настоящей или будущей). Для этого и выделяются данные, сведения, параметры, характеристики и т.п., благодаря которым данное событие полагается заданным (или фиксированным, зафиксированным) с требуемой степенью точности.

Ниже в таблице приведена технология, по которой осуществляется классификация, а также приведены краткие обозначения для соответствующих «классов информации». Ниже мы будем называть эти классы «базисами» или «базисными векторами» пространства целей руководителя. Или, в общем случае, - информационного пространства, отвечающего рассматриваемой нами задаче: по сути, мы получили значительно более того, о чем говорили. Мы получили классификацию – отнесение любой информации, пригодной для осуществления управления, к одному из классов – к одному из базисных векторов. Таким образом, мы уже можем говорить о том, чтобы разложить любую информацию по этому базису: это выражается в том, что мы, для заданного интерьера (контекста деятельности) производим отнесение тех или иных данных, составляющих заданную порцию информации, к определенному (одному из 8-ми) базисов.

Напомним описание компонент информационного пространства: выше, по сути, мы привели примеры такого описания для интерьера «создаем фирму».
Таблица. Описание пространства целей для руководителя (информационного пространства).

	Данные о событии
	данные о классе подобных событий (обобщающие компоненты информации)
	опорные элементы класса (структура, топология)
	Статичность, неизменность, 
	Ст-С

	
	
	
	Динамичность, изменчивость
	Ст-Д

	
	
	граница между данным классом и другими 
	Статичность, неизменность
	Гр-С

	
	
	
	Динамичность, изменчивость 
	Гр-Д

	
	данные об именно этом событии (детализирующие компоненты информации)
	само событие как единичное и уникальное
	Статичность, неизменность
	Об-С

	
	
	
	Динамичность, изменчивость 
	Об-Д

	
	
	связи этого события с другими конкретными, подобными ему
	Статичность, неизменность
	Св-С

	
	
	
	Динамичность, изменчивость 
	Св-Д


***

Собственно, информационное пространство – это и есть пространство целей для руководителя. Именно в виде одного из 8-ми возможных описаний он и выражает, как правило, свою цель. Цель, связанную с фирмой – то, ради чего он ее строит.

В конкретном случае, конечно, «примешиваются» многочисленные другие факторы. Например – мнения, навязанные руководителю современной литературой, возникшие вследствие общения с друзьями, накопленные в результате собственной деятельности. Это искажает осознание цели руководителем, отвлекая его от принятия осознанного решения. 

Современная жизнь бизнесмена заставляет человека многое принимать на веру – и поэтому он часто пользуется не тем, что он хочет, а тем, что, как «он знает», нужно делать в данной ситуации. Человек привыкает верить разного рода «экспертам» - в качестве них часто выступают либо достаточно «раскрученные» люди, либо даже люди случайные, знакомство с которыми произошло в результате жизненного пути руководителя.

Наконец, мы уже писали и о другом канале искажения Картины Мира для руководителя: это его собственный путь как управленца, как менеджера или даже предпринимателя-бизнесмена. Очень многое на этом пути приходилось ему делать «как нужно», а не так, как «хотелось бы делать». Вот и входит в привычку делать вещи, происхождение которых восходит к той или иной ситуации, возникшей – в свое время – достаточно случайно. В общем – по китайской пословице: «Посеешь случай – пожнешь привычку, посеешь привычку – пожнешь характер, посеешь характер – пожнешь судьбу».

И последнее. Как видно из приведенного выше описания пространства целей, оно является дискретным. В том смысле, что человеку присуще иметь цели только одного типа, - об описаниях других целей он чувствует, что это – «не его». Однако для успешного бизнеса нужно уметь действовать также и не «по своим» технологиям. Если можно – тогда нанимаются другие люди. Однако даже в этом случае, нужно «прикрывать» свои слабые места. Вот по этой причине руководитель, как и каждый человек, наибольшее время и наибольшие усилия тратит на то, чтобы «научиться защищать», прикрывать свои слабые места. Он выискивает в литературе описания «абсолютно надежных способов» для осуществления той деятельности, в которой он слаб. Он настолько часто думает об этом, что они – те способы, в которых он слаб – входят в его плоть и кровь. 

Более того: руководитель считает достижение успеха именно в этих, слабых для него направлениях деятельности – своим личным и самым большим успехом. Если, конечно, такое случается. Он прилагает этим – слабым для себя – направлениям деятельности столь много времени и усилий, что они постепенно могут заполнить большее пространство его жизни. И, постепенно, деятельность руководителя будет перемещаться именно в это, слабое для него, поле деятельности. А это уже – канун провала для его бизнеса.

Нужно знать себя, чтобы правильно определить свою цель. А тогда и фирма принесет тебе как раз то, что ты и хотел.

***

Я вспоминаю один из тренингов, которые я проводил для Московских директоров фирм и топ-менеджеров. 

Когда я попросил их описать процесс принятия ими их собственного решения, в ответ мне было названо столь многое, что его хватило бы, чтобы заполнить информационное пространство практически полностью. В этом, столь важном для них самих направлении их деятельности – у них не было сложившегося мнения. Несмотря на то, что я подчеркивал, что меня интересует именно то, как ОНИ САМИ принимают решения. Более того: они даже не понимали, о чем идет речь.

Тогда я пригласил из соседней комнаты «подопытного кролика» - человека, которого я увидел тогда первый раз в своей жизни, главного бухгалтера известного в СНГ оздоровительного центра (топ-менеджеры знали, что я его вижу впервые). И вот этот «кролик» сразу же выдал очень четкое описание – описание, о котором я ранее говорил аудитории топ-менеджеров. Конечно, это было описание одного из двух полюсов альтернативного выбора. Как раз такое, о котором я уже писал выше в этой книге. Такого результата я и ожидал: человек не учился и не работал в качестве менеджера, - и поэтому он четко знал, как он принимает решения: на него не давил авторитет «экспертов», на него не давили его руководители, не давила ответственность…

Мне кажется, что здесь важно опять подчеркнуть: ни директора, ни топ-менеджеры, в подавляющем большинстве своем, не имели правильного представления о стиле своей деятельности – и притом деятельности именно в сфере бизнеса. Это – обычное положение дел: именно вследствие этого и возрастает неудовлетворенность жизнью, именно вследствие этого и наступают зачастую «провалы» бизнеса…

***

Как видно, прорваться к своему собственному пространству целей – это нелегкий труд. Возможно, что здесь понадобится помощь профессионала.

Кстати: не нужно бояться этой помощи! Определение пространства целей для человека совершенно не требует, чтобы руководитель рассказывал о своих планах, идеях и прочем – например, о своей личной жизни, что составляет ту часть индивидуальности, куда не стоит допускать каждого. Вполне достаточно, если руководитель расскажет о своих прошлых действиях, о своем жизненном пути. О том, что уже было. 

Впрочем – это уже дело профессионала: построить правильный диалог с руководителем. 

И – последнее. Пространство целей достаточно определить всего 1 раз: в процессе жизни оно не изменяется. Конечно, руководитель должен убедиться в правильности произведенного определения, - однако это уже снова зависит от профессионализма специалиста-консультанта.

***

Это очень трудно: привыкнуть к мысли, что ты просто не в состоянии все проконтролировать.

Другая трудность: привыкнуть к мысли, что может быть несколько разных ПРАВИЛЬНЫХ решений, - и это притом, что они отличаются от Ваших собственных.

С этими двумя мыслями руководителю придется – волей-неволей, но придется – свыкнуться. Фирма – это система, значит, состоит из многих отдельных элементов: они хоть и походи один на другой, но, тем не менее, все же – разные. Разными их делают многие вещи: разные задачи, стоящие перед ними, а также – то, что в них работают разные люди. Можно разработать только некоторые в меру унифицированные правила, по которым будут работать такие элементы-подразделения, - но невозможно подробно расписать буквально все, что это подразделение будет делать. 

(И, тем не менее, для руководителей детализирующего типа именно эта задача – «описать все и вся» - становится просто навязчивой: они безустанно пытаются заниматься именно этим! «А чем же еще?» - иногда восклицают они. Да хотя бы, например, разрабатывать новые Проекты! То есть – работать на своем уровне, уровне руководителя.)

***

Фирма – это система, которая является открытой. Это значит, что она постоянно обменивается с окружающим миром: обменивается информацией (например – прайсами, отчетами), финансами (получает и тратит деньги), материальными ресурсами (канцелярские расходы хотя бы!), людскими ресурсами (приходят новые сотрудники, уходят прежние).

Когда мы говорим, что фирма должна эффективно работать,  мы понимаем под этим, что такое функционирование должно осуществляться как раз в такой изменчивой внешней среде. 

И здесь есть «ловушки» для руководителей обобщающего типа. Если руководитель детализирующего типа погружается с головой в разработку разнообразных «сценариев действия» для фирмы, в результате чего он попадает в ситуацию «излишней детализации», то руководитель обобщающего типа впадает в другую крайность: он стремится вообще продумывание коридора возможных сценариев развития событий (в том числе – типичных сценариев адаптации фирмы) свести к минимуму.

Нужна «золотая середина». Но достижима ли она для одного и того же человека?! К сожалению – нет, не достижима. 

Однако каждый руководитель, зная «свою принадлежность» к определенному типу стилей управления, вполне способен разработать технологию принятия решений. Подчеркнем – эта технология будет ориентирована исключительно на него, так как должна учитывать как типные черты руководителя (прежде всего – принадлежит он к обобщающим или к детализирующим), так и его индивидуально-личностные черты (образование, опыт работы, и т.п.). Эту технологию целесообразно разрабатывать совместно со специалистом, не жалея на это сил, времени и других ресурсов: осуществляется это всего один раз, а пользоваться можно всю жизнь.

6.3. Целевое пространство конкретного человека

А теперь, в заключение этой главы, покажем на примере дихотомии обобщающий-детализирующий, каким именно образом следует производить учет этой специфической для типа руководителя стиля анализа мира и принятия решений.

Обобщающий тип руководителя.

Руководитель воспринимает информацию в виде вполне определенных символов, которые описывают не столько саму проблему, объект, процесс, явление или ситуацию, а,. скорее, интерьер или контекст, в который погружены эти события и/или деятельность руководителя. Поэтому он очень хорошо отдает себе отчет, чего он хочет, для чего он действует, и, собственно, как, каким образом нужно ему действовать, чтобы достичь интересующей его цели по управлению конкретным событием (фирмой, объектом, процессом, ситуацией, и т.п.). Таким образом, он (в отличие от детализирующего – см. далее) всегда четко представляет себе результаты своих непосредственных действий, так как он одновременно «видит» не только тот объект, «над которым он творит», но и все остальные объекты, подобные – в том или ином смысле – данному.  

Можно сказать, что руководитель действует, чтобы выйти из какого-либо определенного состояния, - имеется в виду прежде всего его психологическое, душевное состояние. Иными словами, он вначале внутренне раскачивается, собирая - накапливая необходимую для адекватного решения информацию, а уж потом совершает необходимые действия. Интересно, что поскольку временной промежуток, необходимый на такое «сканирование» всего интерьера (контекста деятельности) как целого иногда бывает довольно значительным, то руководитель много поступков совершает «просто по привычке», просто по сложившимся установкам, чтобы «не терять времени». (Другими словами: там, где он «не задумывается» - там он действует «как научен», «как привык». Но уже если руководитель задумается, то он стремится самостоятельно изучить ситуацию и принять решение. И – это у него зачастую получается!)

Руководитель часто кажется импульсивным, непредсказуемым. Причины, побуждающие его к действиям, не всегда обладают высокой степенью ясности и могут быть названы однозначно и определенно. Действительно, описание всего интерьера (контекста деятельности) как целого уже само по себе не является столь однозначным и четко определенным, как описание конкретных, этот уровень составляющих объектов (или же свойств таких объектов). Вследствие этого, его поведение и представляется непредсказуемым. Наконец, поскольку он «программируется» компонентами информации, характеризующими весь класс событий как целое, то вполне возможны ситуации, когда в ближайшей окрестности, «непосредственно рядом», и сами конкретные объекты, составляющие рассматриваемый интерьер, и свойства таких объектов, остаются без изменений (иными словами – руководитель обобщающего типа «заметил» что-то вне своего ближайшего окружения), - но он, тип тем не менее, приступает к осуществлению деятельности. Тогда такие его поступки кажутся импульсивными и совершенно непредсказуемыми...

Можно сказать, что руководитель «программируется» общими идеями, ценностями, качествами. Если кратко, то он программируется символами.

Он «видит» в каждом конкретном объекте (событии) все то, что объединяет все такие подобные объекты в некий общий класс. Короче: он видит – общность.




Схематически это изображено на рис.1. На нем отражено то обстоятельство, что, с информационной точки зрения, руководитель выступает как объект, который производит сжатие информации. 

Для практики тестирования сказанное выше можно суммировать следующим образом:

· Для руководителя действие (а чаще всего при тестировании мы отмечаем именно действие и/или его результат: движения, поступки, эмоции и т.п.) всегда есть следствие какого-то его душевного (психологического)  состояния. Кратко: обобщающий тип действует, чтобы выйти из какого-то своего душевного состояния. 

· Он реагирует на эмоции и поступки других людей не сразу, - ему надо первоначально войти в какое-то определенное (соответствующее контексту ситуации!) душевное состояние.

· Он не анализирует своих прошлых поступков, эмоций и действий: он «всегда» думает о своей деятельности в будущем.

Можно сказать, что, однажды сделав выводы - в дальнейшем (как правило, конечно!) он уже не возвращается к анализу ситуации. Действительно: конкретные решения – это просто проверка и усовершенствование его собственной «Модели мира» - а именно она и только она (но совсем не конкретные поступки!) и имеет ценность для данного руководителя! 

В общении же с людьми картина прямо противоположна! Руководитель общение (коммуникацию) воспринимает как сбор необходимой для него информации – и поэтому общение начинает «без раскачки», непосредственно и сразу, без всяких предварительных «установок». Во время контакта (коммуникации, общения) – люди изучаются, анализируются (точнее – анализируется получаемая от  них информация), - и лишь после этого у руководителя появляются «установки» и «чувства» к этим людям, появляется «отношение» к ним. Вследствие этих причин руководитель завязывает отношения с людьми легко и быстро – но эти отношения еще мало что говорят о силе его чувств к этим людям. По этой причине такой руководитель «легко доступен»: например,  с ним достаточно легко встретиться, он легко идет на контакт, - но столь же легко «теряет интерес» к данному человеку (как только потеряет интерес к соответствующей теме общения!).

Все сказанное выше относится не только к общению с людьми:

· Руководитель легко завязывает контакты с объектами окружающего мира (в том числе – с фирмами, социальными группами, партиями и т.п.) и столь же легко и «рационально» (то есть – без сожаления и «излишних угрызений совести») меняет эти объекты, если они перестали соответствовать его потребностям.

Руководитель любит обсуждать – и достаточно спокойно относится к несогласию со своим мнением – обобщающие компоненты информации (то есть – свою «программную» функцию). Что же относится к результатам его деятельности – то тут уж наблюдается нетерпимость к «критике» его конкретных действий, к способу осуществления его программы (конечно, если только при этом исключен из рассмотрения интерьер – контекст, в котором имело место данное событие).

Поскольку человек склонен обсуждать именно свою «программную» функцию, то:

· Руководители много обсуждают обобщающие компоненты информации, - чаще всего (на уровне социума) они говорят о своих эмоциях, о собственных логических выводах (оп поводу всего контекста как целого);

Можно привести такое образное описание: Реальность напоминает мозаичную картину, а управление - заключается в достройке, в собирании такой (новой) мозаики. Тогда:

· Руководитель, видя всю картину в целом, творит-создает необходимые для ее построения "камешки" (см. Рис.1),

Детализирующий тип руководителя.

Частично об этом стиле анализа ситуации и принятия решений мы уже писали ранее. Теперь опишем специфические особенности стиля менеджмента, которые характерны именно для такого типа.
Прежде всего, можно образно сказать, что «программируется» этот руководитель весьма и весьма конкретными словами, действиями, событиями и процессами. Поскольку он в проведении анализа и принятии решений рассматривает только конкретные объекты (события, процессы), то он всегда в состоянии прямо указать или назвать те причины, которые побудили его к определенному совершаемому им поступку или действию. При этом такие причины являются наглядными и недвусмысленными, и их всегда можно охарактеризовать понятным всем и каждому образом. Наконец, на них всегда можно «прямо указать» – иногда в буквальном смысле слова!

Этот руководитель отождествляет себя с соответствующими конкретными объектами или же со взаимодействиями между ними. Весьма важным является то обстоятельство, что такой руководитель стремится не допускать «смешения уровня рассмотрения»: если он начал опираться на объекты или события, принадлежащие к одному уровню иерархии, что он упорно следует им, - его всегда достаточно трудно «сбить», перевести либо на уровень выше, либо на рассмотрение ситуации более детально.

Себя руководитель всегда воспринимает как уникальность, как исключительность (в отличие от обобщающего, который всегда воспринимает себя как часть некоего целого, воспринимает себя как пример реализации некоей общности всех людей). При этом он всего иерархического уровня «не замечает», - вследствие чего его «поле зрения» сужено лишь только на то, что он «непосредственно сейчас» видит. В частности, он всегда жестко «цепляется» за конкретные примеры, с которыми он сталкивался по жизни, - он постоянно приводит их в качестве аргументов, и переубедить его зачастую можно лишь только тогда, когда весьма и весьма детально проанализировать те несколько «важных для него» примеров.

Такой руководитель реагирует непосредственно и сразу на изменение ближней ситуации, - то есть той, которую он «непосредственно видит» (или же той, о которой ему лично доложили). По этой же причине для того, чтобы определить, достиг ли он цели, руководитель должен увидеть реальные плоды – причем увидеть их вполне конкретно, наглядно, понятно и недвусмысленно. И не «где-нибудь там, далеко» - а непосредственно рядом, чтобы он сам смог убедиться и даже «пощупать» результат. Посему и чувство удовлетворения от проделанной работы такой руководитель получает после проделанной работы, а, если точнее - после достижения ее окончательного результата.

Кроме того, руководитель для того, чтобы оценить правильность и верность своих действий, должен обязательно проделать их «перевод» в термины, описывающие конкретные события. Поэтому он стремится еще перед началом деятельности продумать «все возможные варианты развития событий» - и при осуществлении своей деятельности строго придерживаться разработанных им (или - данных ему) инструкций. Сами же результаты своей деятельности он обязательно должен сравнить с тем, что он ожидал: и если совпадает - то он приходит в «хорошее настроение», а если нет...

Можно сказать, что такой руководитель «видит» характеристики, отличающие данный конкретный объект от всех других, ему подобных. Короче: он видит различия.




На рис. 2. отражено то обстоятельство, что, с информационной точки зрения, такой руководитель выступает как объект, производящие расширение информации. Именно поэтому им и необходим «блок редукции от общего к частному» - чтобы суметь выразить «общее посредством конкретного».

Для практики отнесения руководителя к детализирующему типу сказанное выше можно суммировать следующим образом:

· Он действует, чтобы войти в какое-то душевное состояние.

· Он реагирует на эмоцию - эмоцией, на поступок - поступком, сразу и без «раскачки».

· Он свои поступки, эмоции и действия всегда тщательно обдумывает, анализирует и обсуждает, - можно сказать, что он «всегда» думает о своей деятельности в прошлом.

Можно сказать, что он постоянно занят обдумыванием, сравнением и анализом всех своих предыдущих ситуаций, действий и поступков: ведь он опирается на эту "конкретику" всю свою оставшуюся жизнь.

В вот в общении с людьми картина прямо противоположна! Руководитель всегда хочет получить какую-либо «установку», предваряющую начало его коммуникации с каким-либо конкретным человеком. Действительно, новый объект может быть привлечен к реализации его деятельности только на уровне конкретного объекта – но для этого необходимо определить, его место в планируемой руководителем деятельности, - и «ориентирующая» информация для него здесь совершенно необходима. 

Собственно, руководитель всегда нуждается в помощи по осмыслению своих действий (что отмечено стрелками обратной связи на рис.2.). К тому же, для него важен ответ на вопрос о том, сможет ли он использовать свое общение с данным коммуникантом для осуществления своей деятельности -  и что именно и как именно он сможет использовать, - поэтому «внешняя ориентировка» может существенно уменьшить время, необходимое для такого «узнавания человека». Отметим, что вследствие этого он а) может легко пасть жертвой обманной установки - характеристики какого-то человека (данной ему либо случайно, либо - даже по злому умыслу), и б) он долго держится за свои «заблуждения» о своих коммуникантах, и с большими потерями времени изменяет их.

Все сказанное выше в последних абзацах относится не только к общению с людьми:

· Руководитель нуждается в выработке «установки» для контакта вообще с каким-либо произвольным объектом Реальности, - эту установку ему должен предоставить либо кто-то другой, либо он ее сам достаточно длительное время вырабатывает, - и лишь после этого данный коммуникативный контакт можно считать «состоявшимся». Объекты своей коммуникации он меняет с большим трудом и лишь после «долгих колебаний».

Руководитель любит обсуждать – и при этом спокойно относится к несогласию со своим мнением – как раз по обсуждению конкретных объектов, их свойств, процессов, в них происходящих, и т.п.. Что же относится к конкретным результатам его деятельности – то тут уж наблюдается нетерпимость к «критике» его действий, к реализации его программы. А как «критику» он воспринимает попытки «поговорить в общем», о результатах его деятельности, проанализировать их с позиций общих. Вместе с тем рассмотрение своих конкретных шагов, да еще при одновременном рассмотрении той обстановки, которая была – это руководитель весьма и весьма приветствует. (В общем – берегитесь, обобщающие типы: упаси боже, обсуждать стиль управления такого руководителя!)

Руководитель все результаты своей деятельности интерпретирует в терминах конкретных и четких, и успех в таком сведении определяется наличием и богатством у него блока преобразований одной (деятельностной) компоненты информации в другую (программную или целевую) - см. рис.2. 

Такие блоки преобразований обобщающих компонент информации в детализирующие – для руководителя они нормативны. Они задаются и формируются у руководителя благодаря собой тому социальному феномену, который мы называем наукой и культурой, и формируются они в процессе обучения (точнее – «научения», когда недостающие блоки формируются под влиянием «авторитета»). Поэтому для таких руководителей процесс обучения часто оказывается критично важным для их последующей профессиональной деятельности и, как следствие, для всей их последующей жизни.

Способ обучения руководителей также является достаточно специфическим, и содержит ряд черт, которые не учитываются в современной педагогике. Поэтому рекомендуем проконсультироваться у специалиста: это позволит Вам избежать многих ошибок и существенно повысить эффективность обучения.

Поскольку руководитель склонен обсуждать свои цели и реальные события своей работы и жизни, то 

· детализирующие руководители ведут нескончаемые разговоры по детализирующим компонентах информации - об объектах (фирмах, рейтингах, процессах на рынке, новых объектах рынка), самочувствии – своем и других, погоде, о том, кто и в каком темпе работает, какие у кого способности и как они развиваются, и т.п..

Необходимо отметить, что в этом плане детализирующему руководителю все те «разговоры», что ведут между собой руководители и/или топ-менеджеры обобщающего типа, кажутся совершенно «пустыми», простой болтовней, не несущей совершенно никакого смысла и информации. (Впрочем, совершенно аналогично обобщающий руководитель воспринимает разговоры между детализирующими типами.) В этом нет ничего удивительного: ведь каждый человек ведет разговор лишь только для того, чтобы получить недостающую ему для принятия решения - и иною информацию он – просто «не понимает».

Можно привести такое образное описание:

Реальность напоминает мозаичную картину, а управление - заключается в достройке, в собирании такой (новой) мозаики. Тогда:

· детализирующий руководитель из таких мозаичных камешков собирает картину: он видит камешки, но саму картину - то есть творимый им образ - не видит (см. рис. 2).

***

Вот в основном и закончился наш экскурс в проблему описания и моделирования целеполагания человека.

Описание произведено на примере руководителя – однако без изменений оно может быть перенесено вообще на описание любого человека и в любом, произвольном интерьере деятельности.

За более последовательным изложением следует обратиться к более специализированным текстам – в них, в частности, приведена информация, достаточная для того, чтобы отнести определенного конкретного человека ко вполне определенному типу в пространстве целеполагания.

За деталями отсылаем читателя к сайтам http://soctsch.narod.ru и http://tiara.narod.ru .
Резюме.
Наиболее важным для управления фирмой является начальный этап ее формирования: этап, когда она «только задумывается». Зачастую именно на этом этапе формируются как ее конкурентные преимущества, так и события, которые приводят к ее распаду.
Главное внимание уделено тому обстоятельству, что фирма является не более чем средством для достижения цели для людей, которые ее создают – для ее руководителей. Приводятся примеры использования аппарата «информационного пространства» для описания целевого пространства руководителей фирмы.
На примере дихотомии «Обобщающий – Детализирующий» приведено подробное описание целей, которые разделяются на два альтернативных класса.
Вопросы.

1) Приведите примеры людей, которые могут претендовать на статус «руководителей фирмы».
2) Как связаны между собой цель и средства, которые выбираются (создаются) для ее достижения? 
3) Выполнение каких условий необходимо, чтобы руководитель смог спрогнозировать результаты своей деятельности еще перед ее началом?
4) Приведите описание таблицы пространства целей для руководителя.
5) Приведите описание руководителя обобщающего типа.

6) Приведите описание руководителя детализирующего типа.

Задания.

1) Приведите несколько (пять-семь) примеров целей, которые могут быть поставлены руководителями перед собой при создании фирмы. Как эти цели соотносятся с задачами, которые они будут ставить перед фирмой?
2) Что можно понимать под «оптимальностью» или «эффективностью» на этапе создания фирмы? Связаны ли эти понятия с понятиями «эффективность экономической деятельности фирмы» или «оптимизация прибыли фирмы», «оптимизация социального эффекта»?
3) Приведите примеры (пять-семь) развернутых описаний функционирования фирмы, отражающих особенности постановки цели руководителем. Выбрать одну цель (то есть одну компоненту целевого пространства), - но описать фирмы, осуществляющие деятельность в разных интерьерах. (Цель – одна, интерьеры – разные.)
4) Приведите описание таблицы пространства возможных целей для руководителя, выбрав пример какой-нибудь фирмы (то есть – задавая или фиксируя  интерьер ее деятельности).
5) Составьте сравнительную таблицу характеристик руководителей обобщающего и детализирующего типов. 
6) Пользуясь сравнительной таблицей руководителей обобщающего и детализирующего типов, составьте сравнительное описание их деятельности при построении фирмы для конкретного интерьера ее деятельности. (Интерьер для деятельности фирмы вберите сами. Представляет интерес сделать такое сравнительное описание для нескольких интерьеров деятельности фирм – и сравнить их между собой: это поможет выделить те интерьеры, в которых один или другой стили имеют преимущества.)
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