Что нужно для того, чтобы быть успешным руководителем? /

 Модель "7 ролей успешного руководителя".

В каждой компании, потребности в развитии компетенций руководителей  специфичны. В то же время, наиболее успешные руководители очень похожи друг на друга, независимо от масштаба и отраслевой принадлежности компании. Современный руководитель высшего звена должен эффективно играть, по меньшей мере, 7 основных ролей (см. рис. 1).

Во-первых, он стратег, который изучает и интерпретирует внешний мир, обладает даром предвидения и на этой основе формирует долгосрочное планирование и бизнес-модель подразделения/компании.

Во-вторых, он главный администратор, обеспечивающий бесперебойное функционирование подразделения/компании и достижение ожидаемых результатов за счет координации деятельности людей и подразделений, создания систем контроля и обратной связи.

В-третьих, он — новатор (предприниматель), разрушающий отжившие свой век ментальные и организационные модели: он избавляется от продуктов, активов, подразделений и сотрудников, которые перестали приносить пользу, и активно продвигает все новое.

В-четвертых, он наставник, который утверждает ценности и поведенческие нормы в компании, лично развивает своих подчиненных и наиболее талантливых сотрудников, делает их них эффективных руководителей, при этом ведет активный диалог с подразделением/организацией, прислушивается к различным мнениям, поощряет нонконформизм и критику.

В-пятых, это дипломат, выстраивающий важные внешние связи компании и представляющий ее интересы во внешнем мире, имеющий широкое видение глобальных взаимосвязей как вовне, так и внутри компании, и обеспечивающий «симметрию» внешнего и внутреннего.

В-шестых,  выступает в качестве главного энерджайзера организации, который активно решает внутренние проблемы, «приводит» в движение застывшие формы, придает смысл деятельности ее сотрудников, воодушевляет их и направляет на выполнение поставленных целей.

И, наконец, успешный руководитель в состоянии совмещать столь разные роли потому, что овладел центральной ролью — ролью интегратора, то есть действует, исходя из долгосрочных (простирающихся за границы его пребывания в должности) интересов подразделения/ компании, и умеет подчинять собственное «я» этим интересам.      

Как видно из рис.1,  центральная роль «Интегратора» являет собой не просто одну из ролей, а роль, которая балансирует и интегрирует выполнение 6 других ролей. Во-вторых, можно отметить, что 6 других ролей  существуют в виде пар взаимодополняющих ролей. Так, например, можно эффективно реализовывать роль «Стратега» только в том случае, если обеспечено элементарное выполнение принимаемых решений, что является ключевой задачей роли «Администратора». Ибо без выполнения этой роли, стратегия останется лишь лозунгами и планами, так и не превращаясь в реальность. В то же самое время, невозможно обеспечить высокий уровень исполнения, если нет четко обозначенных ориентиров и правил принятия решений, которые формируются благодаря эффективному исполнению роли «Стратега». То же правило действует в отношении пар ролей «Новатор» и «Наставник», «Дипломат» и «Энерджайзер».                                                                                                                     


 

Рис. 8. Ролевая модель руководителя.

 

Практическая ценность данной модели состоит в том, что она может быть использована в качестве инструмента для диагностики компетенций руководителя, благодаря чему в результате становятся понятны как сильные, так и слабые стороны, которые должны быть компенсированы в процессе развития. Каждая роль включает в себя 3 вида компетенций:

v интеллектуальные, связанные с мыслительным процессом;

v социальные, связанные с взаимодействием с другими людьми;

v волевые, связанные с действиями по достижению результатов.

Компетенции по каждой роли представлены в таблице 1.

Таблица 1.

Компетенции по ролевой модели руководителя.

 

	Стратег
	Администратор

	v Ставит стратегические задачи, предвидит проблемы и возможные последствия принимаемых решений. В любой ситуации о нем можно сказать – «зрит в корень».

v Во главу угла  ставит дело, а не отношения. Сдержан в своих эмоциях и  от него чаще можно услышать критические замечания, нежели похвалу.

v Не любит жестких ограничений в работе, «глубоко копает» - стремится к выполнению работы на высоком качественном уровне и ориентирует на это своих подчиненных.

 
	v При принятии решении, опирается на мнения авторитетов (как внутренних, так и внешних), приводит их слова в качестве доказательства правильности принятого решения.

v Во взаимодействии с коллегами,   следует сложившимся правилам, инструкциям и предписаниям, соблюдает  субординацию.

v Работает в соответствии с заданными процедурами и правилами, обеспечивая достижение ожидаемых результатов, большое внимание уделяет деталям. Не любит отступать от  привычного порядка ведения дел.

 

	Новатор
	Наставник

	v Имеет предпринимательский дух,  активно продвигает в  компании новые идеи, продукты, технологии и т.п..

v Амбициозен, не любит критику в свой адрес, больше говорит сам, нежели слушает других.

v Все силы и энергию направляет на достижение цели. Не терпит отклонений от выбранного курса, целеустремлен и практичен.

 
	v При принятии решений,  всегда учитывает аспекты, связанные с человеческим фактором.

v Стремится поддерживать с коллегами не только рабочие, но и человеческие взаимоотношения, всегда готов выслушать и помочь.

v Является проводником ценностей и поведенческих норм компании, обеспечивает преемственность и стабильность рабочих процессов и культуры компании, лично развивает своих подчиненных

 

	Дипломат
	Энерджайзер

	v Обладает концептуальным мышлением, т.е. способен видеть глубинные взаимосвязи в ситуации,  создавать действенные стратегии и политики. 

v  Устанавливает и поддерживает  полезные связи  вовне и внутри организации. В отношениях, ориентирован на построение «симметрии»- без излишней фамильярности, и в то же время без излишней дистанции.

v Хорошо понимает других людей, находя к ним правильный подход и ставя их в подходящую позицию.  В его подразделении каждый сотрудник  на своем месте.

 
	v Быстро схватывает детали ситуации и   предлагает необходимые решения. Привносит динамику в групповые обсуждения.

v Открыт и приветлив в общении, он умеет разрядить обстановку и готов искать компромиссы, если этого требует дело.

v Активно участвует в рабочих процессах,  устраняя проблемы  и внося необходимые изменения. .

 

	Интегратор

	v Обладает позитивным мышлением. Даже в самой сложной ситуации,  способен увидеть хорошее и вынести  урок на будущее.

v Способствует уравновешиванию крайних  позиций, побуждает всех находить оптимальные и приемлемые для всех  сторон варианты решения проблемы.

v Имеет авторитет благодаря  принципиальности и готовности личные интересы принести в жертву более  значимым и  важным интересам  (интересам компании). Являет собой пример для подражания.

 


 

В идеале, фактический ролевой профиль руководителя должен быть более или менее сбалансированным, без явных провалов. То есть, руководитель, должен быть скорее «универсалом», а не «специалистом».  Это важно потому, что «провальные» роли, в итоге означают «провальные» области управления. 

При этом, необходимо понимать, что так как  обеспечить превосходное исполнение всех 7 ролей одним человеком очень сложно,  необходимо соответствующим образом формировать управленческую команду. Генеральный директор должен будет, в первую очередь, обеспечивать исполнение интеграционной роли, а также 1-2х ролей, которые критичны с точки зрения особенностей  компании (ее стратегии, текущей ситуации, существующих проблем и т.п.). Другие  топ менеджеры, должны будут обеспечить исполнение остальных управленческих ролей. В кризисной ситуации, например, особенно важны, помимо роли Интегратора, роли Новатора и Энерджайзера.  

Для применения описанной модели как инструмента развития руководителей на уровне конкретной компании необходимо сделать следующее:

1.         Оценить ролевые компетенции, проявляемые топ менеджерами в компании

v провести анонимный опрос выбранных респондентов по процедуре 360, используя опросники, отражающие специфику выполнения ролей топ менеджера с позиций: вышестоящего руководителя и коллег по горизонтали, подчиненных.

v обработать результаты оценки 360°, сформировав средневзвешенные оценки по исполнению каждой роли топ менеджером и топ командой в целом

v сформировать реальный профиль топ менеджера (по аналогии с рис. 1)

v        сформировать реальный профиль топ команды (по аналогии с рис. 1)

2.                  Определить направления развития топ менеджеров и команды

v презентовать результаты оценки по процедуре 360 топ менеджерам и выработать вместе с ними индивидуальные планы развития.

v сформировать план развития команды в целом.

3.    Провести запланированные мероприятия по развитию топ менеджеров и топ команды:

v     Стратегические сессии, проектная работа, семинары и тренинги, коучинг.

 

Компании, применяющие формирование программ обучения  и развития руководителей на основе моделей компетенций часто идут путем выделения на предстоящий год 1-2-х наиболее важных для компании компетенций, которые будут активно развиваться и формируют для этого соответствующие программы обучения и развития. Это позволяет фокусировать усилия на том, что приоритетно, а также позволяет глубоко проработать каждую компетенцию.

Безусловно, путь развития руководителей выбирается каждой компанией с учетом ее специфики, потребностей и возможностей. Но главное, что хотелось бы отметить - не останавливаться на достигнутом, всегда оставаться в пути, ибо, как говорится «дорогу осилит идущий».
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