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ных. Данные учреждения освобождаются от уплаты земельного налога. Но не в силу 
их статуса, а в силу специфики деятельности, которую они осуществляют. 

Подводя итог всему вышеизложенному, хочется вспомнить интервью нового 
министра образования Д. Ливанова, которое он давал сразу после вступления в 
должность. Первое, что предложил новый министр – это сокращение финансирова-
ния системы высшего образования. Таким образом, цели проведения реформы госу-
дарственных и муниципальных учреждений достаточно прозрачны – сократить бюд-
жетное финансирование для новых бюджетных и автономных учреждений и увели-
чить налоговую нагрузку на них. Только как эти реформы скажутся на качестве пре-
доставляемых новыми бюджетными и автономными учреждениями услуг (образова-
тельных, медицинских и др.)? Вопрос пока остается открытым… 
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Современные компании все чаще сталкиваются с проблемой глобальной конку-

ренции, решить которую можно только максимально упростив процесс принятия 
управленческих решений. Как известно, существуют две принципиально разные схемы 
принятия и исполнения управленческого решения: европейский и азиатский подходы. 
 
                                   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

Рис. Сравнение процесса принятия и исполнения управленческого решения  
в европейском и азиатском подходах 

 
Как можно судить из рисунка, этап принятия решения в европейском подходе 

несколько быстрее, чем в азиатском, однако срок реализации принятых управленче-
ских решений дольше, вследствие не учета при разработке решения имеющихся ком-
петенций персонала [1]. Современный бизнес не терпит роста времени исполнения 
принятого управленческого решения. Как говорил П. Друкер: «Время – это единст-
венная бизнес категория, которая преумножает конкурентные преимущества наших 
оппонентов при его неэффективном использовании» [2].  
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В связи с этим, интересным представляется опыт компании «Toyota», которая в 
90-х гг. прошлого века ввела новую организационную структуру, главной задачей 
которой стало сокращение времени принятия управленческого решения. Прежде все-
го, компания «Toyota» существенно сократила количество уровней подуправления, 
максимально выровняв организационную структуру. В новой плоской структуре бы-
ли выделены офисы, над которыми остались только два уровня управления: руково-
дитель офиса и начальник отдела, а также лидер группы. Все решения стали прини-
маться коллегиально. В отличие от традиционной структуры управления исчезли 
управленческие должности среднего звена, это не только оптимизировало числен-
ность, сократило фонд заработной платы, но и устранило «организационные шумы», 
которые всегда возникают в многоуровневой структуре управления [3, 4]. 

Интересной новацией компании «Toyota» специалисты называют кампанию 
«Трех подписей», которая позволяет существенно упростить процедуру управления 
изменениями, возложив ответственность за принимаемые управленческие решения 
на топ-менеджера (обладает полномочиями для его окончательного утверждения), 
руководителя офиса (кто предлагает решение для согласования) и лидера группы 
(кто предлагает решения). Существовавшая практика согласования, достигавшая в 
компании «Toyota» восьми подписей, требовала длительного времени согласования и 
зачастую утрачивала свою актуальность. Кампания «Трех подписей» способствовала 
производственному обучению и управленческому воспитанию менеджеров, прививая 
им ответственность и личную заинтересованность в положительном эффекте прини-
маемых ими управленческих решений. По итогам года для формирования фонда за-
работной платы офиса оценивались не стаж работы как раньше, а количество поло-
жительно осуществленных проектов. В рамках традиционного подхода повышение 
заработной платы возможно, но не более чем на 10 %, при реализации нового подхо-
да выплачивались премии в кратном размере от заработной платы сотрудников. Новая 
схема процесса принятия управленческого решения оценивала приобретенные ком-
петенции и достигнутые личные и групповые результаты, а не бывшие заслуги [3, 4]. 

В рамках осуществляемых изменений в компании «Toyota» были разработаны 
системы поощрения за предлагаемые управленческие решения. В общем виде их 
можно свести к трем: добровольная ротация, внесение в список внутреннего рекру-
тинга, обучение новым компетенциям. 

Кроме того, в новый офис вошли сразу несколько отделов, что позволяло гибко 
реорганизовывать группы под нестандартные проекты. 

Основными преимуществами осуществленных реформ в «Toyota» называют 
следующие: 

 ускоряется процесс принятия управленческого решения; 
 полномочия по принятию решения сосредоточены в руках руководителя и 

лидера группы, соответственно, и ответственность за исполнение принятых ими ре-
шений возлагается на группу; 

 сокращение среднего звена управления практически полностью убирает «ор-
ганизационные шумы» и позволяет в режиме реального времени доводить инноваци-
онные идеи снизу вверх, что поощряет творческую активность сотрудников; 

 быстрее определяется личностный недостаточный уровень компетенций в 
группах и происходит процесс саморазвития. 
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Современный этап глобализации экономики, взаимное проникновение различ-
ных направлений бизнеса и всеобщая конкуренция привели к формированию новых 
направлений менеджмента, в том числе менеджмента карьер. Менеджмент карьер 
стал ответом на упрощение организационных структур организации и изменение 
традиционных представлений об управлении деловой карьерой. Менеджмент карьер 
оперирует со следующими позициями: цель человека, его намерения и ожидания, 
психологический контракт с организацией. 

Многочисленные исследования (Локк, Голланд, Ливингстон и др.) выявили ин-
тересную закономерность – большинство наделенных высокими статусными полно-
мочиями людей вели себя очень пассивно и позволяли внешним факторам опреде-


