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Произошедшие за последние годы в железнодорожной отрасли изменения системы управления структурными подразделениями, накладывающиеся на кардинальную реорганизацию экономики страны в целом, обусловили новые требования к руководителям. Значение труда руководителя возрастает по мере развития рыночных отношений, усиливающих конкуренцию, при которой больший вес приобретают ориентация в среде, гибкость и адекватность механизма управления.
Анализ специфики труда руководителя необходимо начать с констатации факта, что рассматриваемый нами тип социального управления представляет собой управление хозяйственное.  Данный тип управления сформировался в связи с необходимостью координации производственной деятельности людей. Подчеркнем, что исторически выделяют несколько видов хозяйственного управления. 

Традиционное управление  было свойственно докапиталистической эпохе, покоилось на обычаях, слабо регламентировалось правилами и процедурами, не имело правовых основ. Управленческие функции осуществлялись главами патриархальных семейств, мастерами и т. п. на основе личной власти. 
Предпринимательское управление возникло в эпоху зарождения капитализма, осуществлялось собственником по отношению к наемным работникам. Как и традиционное, оно слабо регламентировалось. 
В индустриальную эпоху возникло менеджерское управление, отделенное от собственности, осуществлявшееся специально подготовленными и обученными управленцами, образующими иерархию. На ее высших уровнях принимаются общие решения, а на низовых происходит руководство людьми и функциональными  процессами. 
Предполагается, что в постиндустриальную эпоху его сменяет системное управление, в котором участвуют не только менеджеры, но и специалисты, а также частично вспомогательный персонал. Данный подход получил широкое развитие в современных управленческих концепциях, в частности на его основе строится философия всеобщего управления качеством (TQM). 
Правомерной является точка зрения, что в информационную эпоху в рамках парадигмы системного управления будут во все большей степени развиваться процессы самоорганизации. Гибкая система управления – один из главных признаков зрелости социально-экономической системы. В такой системе, строящейся на концептуальной платформе самоорганизующейся организации
, каждый элемент способен самостоятельно определять свои задачи, согласуя их с целями подсистемы и самостоятельно их решать. 
Формирующееся на основе концепции самоорганизации адаптивное управление предполагает направленность организационно-управленческой деятельности на создание управляющих подсистем, способных самостоятельно выстраивать собственный алгоритм в результате адаптации и (само-) обучения.
Менеджерское и системное управление имеют широкую методологическую базу: используются достижения процессного, системного и ситуационного подхода. Дальнейший переход к концепциям самоорганизации и адаптивного управления предполагает глубокую проработку достижений синергетического подхода, теории самоорганизации. Представленные типы управления предполагают дальнейшую институционализацию, т.е. должны быть официально определены права и обязанности участников, их ответственность и т.д. В рамках обозначенных преобразований резко возрастают требования к управляющим подсистемам, и, следовательно, к качествам руководителя.
В рамках предложенного подхода разберем особенности управленческого труда.  Данный труд является сложным, что обусловлено несколькими обстоятельствами:

– масштабами, количеством и многогранностью решаемых проблем, связей между ними, разнообразием применяемых методов, организационных принципов;

– необходимостью принимать новые, нетрадиционные решения, порой в условиях неопределенности, что требует глубоких профессиональных знаний, опыта, широкой эрудиции;

 – необходимостью оперативно самостоятельно действовать, брать на себя риск и нести ответственность за последствия. 
Все это делает актуальными вопросы анализа содержания труда руководителя, изучения его «места» в системе управления предприятием, организационной структуре. 
В условиях рыночных отношений труд руководителя все в большей степени связывают с социально-экономическими и социально-психологическими аспектами управления предприятием, так как при конку​рентной борьбе проблема повышения эффективности использования труда пер​сонала становится весьма острой. Следует  подчеркнуть, что руководитель должен обладать особыми личностными качествами, кото​рые обеспечивают успешность управленческой деятельности. Кроме этого, мо​жет быть определен перечень специфических качеств для конкретной должности. Типич​ные системы оценки руководителей содержат наборы профессионально значимых качеств. Данные системы, нашедшие воплощение в подходах к руководителю и содержанию его труда обобщены в работах Аверченко Л.К., Залесова Г.М., Мокшанцева Р.И., Николаенко В.М. 
Конкурентный подход предполагает наличие у руководителей осо​бых личностных свойств или определенного уровня развития общих свойств, отличающих их от других людей. В структуре личности руководителя выделяют административно-организаторские умения, морально-этические ха​рактеристики, качества ума, профессиональные умения, социальную направленность, мотивацию. Степень выраженности качеств, объединенных в данные блоки, позволяют сопоставлять конкретного руководителя с другими людьми.
Парциальный подход предполагает наличие личностных способов ориентации в среде. При этом особое внимание уделяется исследованию разви​тия мышления и созданию алгоритмов решения управленческих задач.
Инженерно-психологический подход нашел свое отражение в анализе систем управления и рассматривает руководителя как лицо, принимающее ре​шение.

Рефлексивно-ценностный подход изучает личность руководителя через формирование у него рефлексивно-ценностной концепции управления.

Социально-психологический подход. Одна из моделей при данном под​ходе построена в понимании руководства как вида организаторской деятельно​сти руководителя. Выделяют следующие группы свойств личности руководителя:

– общие качества – общительность, общий уровень развития, практический ум, наблюдательность, работоспособность, активность, инициативность, настойчи​вость, самостоятельность, самообладание;

– склонность к организаторской деятельности и ее направленность; 
– индивидный диапазон;

– индивидуальный стиль;

– подготовленность к деятельности;

– специфические свойства – организаторское чутье, избирательность, ум, психо​логический такт, энергичность, требовательность, критичность.
Ситуационно-комплексный подход рассматривает движущие силы разви​тия личности руководителя в различных управленческих ситуациях и жизнен​ных событиях.

Факторный подход. К первой группе факторов относят ситуационные и институционализированные, которые включают в себя производственные, ор​ганизационные и социальные условия. Эффективность развития личности в управленческой деятельности руководителя связывают со структурой и задача​ми организаций, периодом ее существования и размерами, типом организации. Вторую группу факторов составляют индивидуальные факторы развития лич​ности руководителя.

Для   имиджевого   подхода   характерно   изучение   индивидуально-личностных качеств и создание технологий формирования имиджа руководите​ля, соответствующего сознательным и бессознательным потребностям той или иной   социальной   группы.   Здесь   выделяют   основные   индивидуально-личностные качества, которые должен демонстрировать для своего успеха руководитель: сила, щедрость, справедливость, властность, доброта. 

Экономико-психологический подход изучает психологические законо​мерности экономического поведения различных типов руководителей. 

Интегративный подход предусматривает выявление глубинных психологических механизмов, интегрирующих личность и деятельность руководителей, – позволяющих руководителям, относящимся к разным психологическим типам и действующим в существенно разных условиях, достигать объективно высоких результатов в управлении. 

Анализ указанных подходов к раз​работке концепций личности руководителя показывает следующее: 
– большая часть концепций основана на личностных характеристиках, прослеживается высокая степень внимания к психологическому аспекту деятельности;
– анализируемые подходы основаны на авторском представлении о струк​туре личности, механизмах ее изменения и психологических требованиях к ру​ководителю;

– для исследования содержания и специфики труда руководителя необходимо раскрытие объекта исследования во всей полноте и системности с учетом специфики среды.
Необходимость выделения труда руководителя опирается на один из  ключевых принципов построения систем управления – принцип специализации, в соответствии с которым предполагается вертикальное разделение труда: выделяется труд руководителей, специалистов и других служащих. Традиционно руководителем принято считать такое лицо, на которое извне, чаще всего контролирующей данную организацию инстанцией, возложены право и обязанность налаживания, оценки, внутреннего контроля и управления той официально заданной деятельностью, необходимость реализации которой в решающей степени и обусловливает официальный статус вверенного ему подразделения. Для выполнения однородных функций формируются отдельные подразделения, что обеспечивает горизонтальное разделение труда. 
Таким образом, два типа разделения труда задают две первые переменные местоположения руководителя в системе управления: первая – функциональная область, вторая – уровень управления.
Функциональная область, с которой имеет дело руководитель, представлена двояко. С одной стороны, выделяют сферу деятельности или бизнес-процессы, которыми управляет руководитель. Это могут быть сферы производства, экономики, финансов, маркетинга, персонала, конкретного проекта и т.д. С другой стороны, принципиальное значение имеет вид системы управления. Выделяют оперативное, текущее, стратегическое управление, а также управление изменениями. 
Ключевое значение имеет принцип вертикального разделения труда, т.к. в соответствии с ним выделяют место руководителя в иерархии управления и концентрации власти на иерархических ступенях, поэтому рассмотрим проблему уровней управления более подробно.

Независимо от того, сколько существует уровней управления внутри организации, руководителей традиционно делят на три категории. Социолог Т. Парсонс рассматривает эти три категории с точки зрения функции, выполняемой руководителем в организации. Согласно его определению, лица на техническом уровне в основном занимаются ежедневными операциями и действиями, необходимыми для обеспечения эффективной работы без срывов в производстве продукции или оказании услуг. Лица, находящиеся на управленческом уровне, в основном заняты управлением и координацией внутри организации, они согласовывают разнообразные формы деятельности и усилия различных подразделений организации. Руководители на институциональном уровне заняты в основном разработкой долгосрочных (перспективных) планов, формулированием целей, адаптацией организации к различного рода переменам, управлением отношениями между организацией и внешней средой, а также обществом, в котором существует и функционирует данная организация. 
Общеупотребительный способ описания уровней управления, ставший классическим при исследовании данной проблемы, состоит в выделении следующих категорий руководителей (управляющих, менеджеров):

· руководители низового звена (Down Management), или операционные управляющие; 

· руководители среднего звена (Middle Management); 

· руководители высшего звена (Top Management). 

На рис. 1 представлена общепринятая схема выделения уровней управления и их соотношения с концепцией управления Т. Парсонса.
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Рис. 1. Взаимосвязь двух способ представления 
уровней управления

Важнейшим качеством руководителя (менеджера) является умение целостно видеть свою деятельность в контексте динамики целей и задач организации. В современном менеджменте часто говорят о необходимости целостного видения, использования холистического подхода, предполагающего взгляд «с высоты птичьего полета». Различия высоты взглядов менеджеров разного уровня управления определяется должностным положением.

Система видения, которая должна формироваться на разных уровнях управления, представлена на рис. 2. Необходимо понимать, что на нижнем и среднем уровнях менеджер может добиваться выполнения должностных целей и задач, не владея комплексным анализом и целостным видением, однако, на уровне топ-менеджера он уже не сможет компенсировать отсутствие этих умений своими профессиональными, мотвационно-волевыми или другими качествами.

Рассмотрев функциональные особенности труда руководителей, содержание их деятельности и требований, предъявляемых спецификой трудовой деятельности, авторы пришли к выводу, что данная схема является весьма общей и нуждается в более четкой проработке. 
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Рис. 2. Видение управления «с разной высоты»

Для конкретизации уровней управления мы обратились к профессиональному стандарту, разработанному группой ведущих научно-исследовательских институтов и крупнейших предприятий современной России. В таблице приведены данные по квалификационным уровням, наименованию должностей в соответствии с нормативными документами.
Данная система позволяет выделить необходимое и достаточное количество уровней управления. Переход от трех- к пятиступенчатой концепции уровней управления позволяет выделить необходимое разнообразие деятельности руководителя, основанное на вертикальном разделении труда, шире и точнее раскрыть специфику каждого уровня. Принцип достаточности реализуется в четком и ограниченном выделении и закреплении за каждым квалификационных уровнем управления необходимых требований, что позволяет сформулировать описание выполняемой деятельности.

Виды трудовой деятельности по квалификационным уровням и их связь с действующими нормативными документами

	Квалификационный уровень в соответствии с Национальной рамкой квалификаций
	Вид трудовой деятельности


	Наименования

должностей

	
	
	рекомендуемые Стандартом


	по КСД, ЕКСД

	1
	2
	3
	4

	8


	Управление  системой корпоративных отношений


	Председатель совета директоров, член совета директоров,  корпоративный директор, Председатель (член) попечительского (наблюдательного) совета
	Председатель  (Президент, директор, начальник), (генеральный) секретарь, член президиума

	7


	Управление организацией 


	Генеральный директор, директор, управляющий, управляющий директор, исполнительный директор, руководитель организации
	Директор (генеральный директор, директор, заведующий, управляющий, начальник)

	6


	Управление проектами/ процессами  в организации


	Заместитель генерального директора (директора, управляющего, управляющего директора, руководителя), главный (по специальности, направлению, дивизиону), директор филиала организации, директор портфеля проектов

	Главный (заведующий, начальник, управляющий, директор, руководитель, мастер, старший, председатель (комитета, комиссии, кооператива))

	5/2


	Управление технологиями в организации


	Руководитель (начальник, заведующий) (функционального) подразделения, руководитель проекта, начальник цеха
	Руководитель (начальник, заведующий) службы, руководитель (директор) группы (сектора, бюро, отдела, частью) в составе организации

	5/1


	Управление работами в организации


	Менеджер (базовый, линейный, по функции), начальник смены (участка); старший мастер, мастер, бригадир, прораб, старший группы (проекта), менеджер проекта
	Заведующий, руководитель (директор) группы (сектора, бюро, отдела, частью) в составе подразделения


Таким образом, при разработке комплексной модели руководителя выделим следующие внутриорганизационные переменные:
– сфера деятельности – производство, экономика, финансы, маркетинг, персонал, конкретный проект;

– вид системы управления – оперативное, текущее, стратегическое управление, управление в ситуации организационных преобразований;

– уровень управления – исходя из предложенной пятиступенчатой концепции.

Гительман Л.Д., Исаев А.П. выделяют два ключевых фактора внешней среды: режим работы предприятия и условия конкуренции. Режим работы обусловлен состояние социально-экономической и политической среды и создает базовые условия для деятельности собственника, менеджмента и персонала. Когда система государственного регулирования слаба, не способно контролировать бизнес, создает условия для бесконтрольности собственника, возникает режим «смута». Если же государство формирует гармоничные соотношения предпринимательской свободы и правового регулирования, формируется режим «стабильности». 
Современные социально-экономические условия  трансформации экономических отношений, технической и социальной модернизации, построения «умной», инновационной экономики позволяют выделить третий режим – режим «реформирования». 

Данный перечень внешних переменных можно  расширить за счет добавления фактора специфики отрасли. Так, отрасль ЖДТ, одной из основных задач которой является обеспечение безопасности движения, традиционно воспринимается как область повышенной опасности, что формирует особое отношение к фактору надежности системы управления, а в конечном счете – к индивидуальным, личностным особенностям человека. 
Л.Д. Гительман, А.П. Исаев, обобщая внутриорганизационные факторы и внешние переменные, строят модель «руководителя в ячейке», представленную на рис. 3.


Рис. 3. Модель «руководитель в ячейке»
Такое представление выполняет методологическую функцию, определяя содержательные основы технического задания на проектирование систем и технологий обеспечения готовности персонала к новым условиям. Подход демонстрирует возможные варианты перехода менеджера из одной ячейки в другую. 
Авторами предложена комплексная модель руководителя в системе управления, представленная на рис. 4.                                   
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Рис. 4. Авторская модель руководителя в системе управления
Коническая модель предполагает развертывание трех принципиальных внутренних переменных. Уровень управления представлен вертикальным измерением, конический срез предполагает деление на сектора (по уровням управления) и области, располагающиеся вокруг оси вращения конуса (по виду системы управления). Предлагаемая нами модель имеет дополнительные преимущества.
Во-первых, коническая форма представления позволяет не замыкать руководителя в ячейке, а открыть для внутренних и внешних связей, сделать систему более гибкой и адаптивной, позволяет включить в анализ большое количество компонентов и переменных. 

Во-вторых, система позволяет моделировать процессы кадровых перемещений более объемно: движения возможны по вертикали, по горизонтали, а также по диагонали. Любой переход требует изменений в профессиональной деятельности, меняет требования к компетенциям,  любое кадровое переме​щение характеризуется качественными показателями (типами переходного процесса) и количественными индикаторами (сте​пенями новизны). Подчеркнем, что смена режима работы без перехода в другую область также создает новизну в требованиях к деятельности, которую можно оценить не менее чем одной степенью. Данные характеристики позволяют дать комплексную оценку сложности кадрового перемещения, а главное – определить степень готовности руководителя к нему, выбрать оптимальные методы перехода и необходимые механизмы.
В-третьих, модель позволяет вводить дополнительные внутренние переменные и рассматривать специфику труда руководителя в большем количестве плоскостей. В частности существующий набор факторов можно расширить такими переменными, как:
– по содержанию управленческой работы – коммуникационные (ведение переговоров, прием посетителей, обход организации, выезд в командировки); распорядительные и координационные (доведение до исполнителей принятых решений, постановка задач, инструктирование); контрольно-оценочные (проверка своевременности и качества выполнения заданий); аналитико-конструктивные (изучение информации и подготовка решений); информационно-технические (сбор, первичная обработка, хранение, выдача сведений);
– по этапам управленческого процесса – целеполагание, анализ ситуации, выявление проблемы, поиск решения и др.;
– по организационной роли – дифференцирующие и интегрирующие;
– по направленности – процесс (предполагает выполнение работы строго предписанными способами, решение проблем по мере их возникновения, тотальный  контроль), результат (требует избегания проблем, режима экономии и увеличения/улучшения показателей деятельности), предотвращение будущих проблем(направлено на выявление, анализ признаков будущих проблем и их предотвращение).

Кроме того, необходимо включить еще одну значимую внутренней переменную:  применяемую технологию управления, т.е. совокупности методов и приемов реализации управленческих функций. Можно выделить семь базовых управленческих технологий, существующих в настоящее время:
– линейная – характеризуется строгой последовательностью отдельных работ и операций, вытекающих друг из друга в соответствии с заранее намеченным планом. Она используется в типовых случаях при достаточной определенности ситуации и конечной цели; 

– разветвленная – применяется, когда невозможно точно оценить ситуацию, выделить ключевую проблему и наметить однозначную цель. Желаемый результат достигается на основе совокупности решений, разрабатываемых одновременно по нескольким направлениям, или одного, имеющего многоаспектный характер;
– по отклонениям, возникшим на предыдущей фазе процесса, – предполагает, что частично последние вообще не требуют корректировки, частично их преодоление возможно силами самих исполнителей, и лишь при их значительной величине необходимо вмешательство руководителя; 

– по ситуации – применяется в условиях высокой неопределенности. Она исходит из складывающихся обстоятельств и использует адекватные им методы. Фазы управленческого процесса здесь часто независимы друг от друга, и менеджер принимает оперативные решения на основе постоянного наблюдения и анализа изменений во внешней и внутренней среде организации;
– по результатам – в зависимости от степени решения поставленных задач происходит уточнение последующих управленческих действий. Такая технология часто применяется при отсутствии достаточной определенности ситуации и расплывчатости конечной цели, например при руководстве войсками в боевых условиях;
– по целям – близка к предыдущей, но ориентируется на контроль и стимулирование достижения не официальных заданий, а личных целей, сформулированных работниками на их основе совместно с непосредственными руководителями и зафиксированных в специальном документе;
– поисковая – исходит из полной ясности задач, но невозможности точно определить пути их решения, которые разрабатываются, отталкиваясь от цели, в обратной последовательности фаз и корректируется по ситуации. Такой тип управленческого процесса имеет место при подготовке долгосрочного решения в условиях высокой неопределенности.
Авторами была предпринята попытка раскрыть сущность труда руководителя в контексте «нахождения» руководителя в определенной области, «ячейке», возникающей на пересечении различных полей, измерений, образуемых при выделении факторов, определяющих деятельность руководителя, и переменных, влияющих на деятельность руководителя а также специфику этой деятельности. Были обозначены проблемы изучения управленческого труда в историческом разрезе и выделены факторы определяющие сложность и специфику данного труда. Затем в обобщенном виде были представлены подходы к руководителю, задающие проблемные поля изучения управленческой деятельности. Переходя к проблеме местоположения руководителя в системе управления, мы исходили из потребности выделения набора внутренних и внешних факторов (переменных), определяющих специфику этого труда. Предложена авторская модель положения руководителя, выделены ее основные преимущества, существенно расширен набор общепринятых внутренних факторов управления за счет включения новых переменных.
В заключение следует отметить, что комплексная модель руководителя, основанная на концепции  его положения в системе управления, нуждается в дальнейшей разработке и углублении: необходимо  выделить больше внутренних и внешних факторов, строго классифицировать переменные, установить каузальные связи между компонентами системы. Новизна и специфичность выработанного подхода должны быть дополнены широтой и объемом содержательного наполнения, что формирует потребность дальнейших теоретических и практических изысканиях. 
Ключевые слова: железнодорожный транспорт, управление структурными подразделениями, управленческий труд, комплексная модель руководителя
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� Самоорганизующаяся система – открытая система, свободно обменивающаяся с внешней средой веществом, энергией и информацией; ее главной особенностью является способность противостоять энтропийным тенденциям, способность адаптироваться к изменяющимся условиям, преобразуя при необходимости свою структуру. По степени повышения степени адаптивности различают самонастраивающуюся, саморазвивающуюся и самообучающуюся системы. 
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