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Аннотация. В статье анализируются современные тенденции развития менеджмента. Даётся оценка VUCA-мира как пространства для инноваций. Раскрывается роль руководителей в управлении организациями, структура которых претерпевает изменение с течением лет. Даются рекомендации по улучшению взаимоотношений сотрудников и развитию их профессиональных навыков. 
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Учёные называют XX век столетием SPOD-мира – мира устойчивого, предсказуемого, простого и определённого. XXI век считается столетием VUCA-мира, имеющего противоположные характеристики. Новый мир оказался нестабильным, неопределённым, сложным и неоднозначным. За последние десятилетия значительно ускорились процессы передачи информации, генерирования востребованного контента. Изменилось и место человека в мире. Представляется актуальным анализ деятельности руководителей организаций в условиях развития инновационных институтов и структур.
Акроним SPOD складывается из четырёх понятий: steady, predictable, ordinary, definite. VUCA = volatility + uncertainty + complexity + ambiguity. Использование заимствований из иностранного языка – очередное свидетельство изменений. В настоящее время происходят процессы глобализации и международной интеграции. Минимум 75% населения Земли обеспечены мобильной связью. 90% информации, которая сегодня известна миру, появилось в последние пять лет [1]. Хранение этой информации обходится гораздо организациям дешевле, в том числе потому, что сегодня в производстве активно участвуют роботы. Ещё одной очевидной тенденцией можно считать увеличение продолжительности жизни людей. Казалось бы, наступило идеальное время для саморазвития и самореализации. Но Ицхак Адизес не случайно напоминал о том, что улучшение уровня жизни не означает улучшения её качества. Люди получают больше доходов и возможность выбора товаров и услуг по своему усмотрению. Вместе с тем они не успевают приспособиться к изменениям и зачастую чувствуют себя потерянными, не могут реализовать свой потенциал. В условиях четвёртой промышленной революции человек должен найти смысл жизни, пока за него это не сделали маркетологи. Общество XXI века многие считают обществом потребления: люди, отвечая на вопрос, что им нужно, иногда ориентируются на своё окружение, стремятся соответствовать заданному уровню и затем, к примеру, делают выбор в пользу более известного и дорогого эспрессо от «Starbucks», хотя они знают, что на вкус этот напиток точно такой же, как обычный кофе.
Что может сделать человек, заинтересованный в самореализации? Вероятно, использовать концепцию «обучения длиной в жизнь» – «life-long learning». Во многих странах до сих пор распространена традиционная образовательная модель: человек получает высшее образование, проходит обучение на рабочем месте и прекращает учиться в 25 лет. При этом высшее образование может быть избыточным: люди устраиваются на работу, не требующую такого уровня знаний и навыков, который у них есть. По статистике около 15% продавцов и охранников в России имеют высшее образование. Однако более 90% работодателей жалуются на отсутствие практических навыков у сотрудников. Наблюдается противоречие. Спрос на рабочую силу не соответствует её предложению. Это существенно тормозит развитие государства, поскольку в мире каждые 5-10 лет появляются новые профессии [2]. Кто будет осваивать «специальности будущего», если до сих пор не решена проблема специальностей настоящего? Более того, поскольку продолжительность жизни во многих развитых странах растёт, уполномоченные представители власти принимают решение повысить пенсионный возраст. Работники старше 55-60 лет должны приспосабливаться к изменениям так же быстро, как их молодые коллеги.
Вот почему так важно изучать и адаптировать концепцию обучения длиной в жизнь. Её основная характеристика – три пика обучения (16-25, 30-55, 55 лет и старше). Постоянное обучение позволяет при необходимости менять профиль работы. Для современных людей, которые за свою жизнь пробуют 5-8 видов деятельности, это очень актуальный вопрос. Концепция «life-long learning» в максимальной степени удовлетворяет потребности представителей поколения Y. Они интересуются инновациями, быстро и легко меняют место работы, загораются новыми идеями, считают важной возможность постоянно учиться и совершенствоваться. Напомним, что представители поколения Y – это люди, родившиеся в период с 1983 по 2003 годы. Их ориентир – профессиональный рост в самых разных сферах. Они технически грамотны и инициативны. Чтобы успешно работать с такими людьми в рамках концепции обучения длиной в жизнь, нужно предоставлять им возможность принимать участие в форумах, конференциях, мастер-классах, поощрять самостоятельную организацию обучающих мероприятий, прохождение курсов и программ, тем более что сегодня получает распространение дистанционное обучение.
Бэби-бумеры, т.е. люди, родившиеся в период с 1943 по 1963 гг., любят трудиться в коллективе и также проявляют готовность к переменам. Представители поколения X (1963-1983) предпочитают медленно и методично продвигаться по карьерной лестнице. Наконец, люди поколения Z зачастую не видят разницы между виртуальной и реальной жизнью. 
Ответом на вызов VUCA-мира становится использование стратегии видения (vision), понимания (understanding), ясности (clarity), прыти (agility). Если руководитель организации будет использовать все эти компоненты в отношении представителей разных поколений, вероятно, его компанию ждёт успех. Так, бэби-бумерам понравится идея постоянной коммуникации с другими людьми (vision). Им будет интересно обучение длиной в жизнь, если оно будет связано с командной работой. Акцент следует сделать на развитии тех навыков, которые пригодятся не только в профессиональной деятельности, но и в повседневной жизни. Это в первую очередь soft skills: эмоциональный интеллект, эмпатия, искусство убеждения. Также бэби-бумеры отличаются социальной ответственностью. Они могут найти своё призвание в помощи людям, особенно когда у них появится больше свободного времени.
Компонент understanding придётся по вкусу представителям поколения Z, которые, по прогнозам специалистов, будут ценить предсказуемость и порядок в работе. Такие люди обычно проверяют правильность полученной информации, предпочитают выполнять поручения без отвлекающих факторов, высоко оценивают возможности предпринимательства. Они выросли в мире стартапов. Чтобы соответствовать этому тренду, поколение Z стремится всё понимать. Обучение длиной в жизнь не составит для них труда, если они будут осознавать, зачем это нужно.
Компонент ясности clarity соответствует запросу поколения X, привыкшего мыслить системно. Для таких людей обучение длиной в жизнь должно ассоциироваться с перспективами карьерного роста. Возможно, они будут готовы к переобучению, если это будет необходимо для новой должности.
Наконец, agility (прыть) характеризует ценности поколения Y, которые быстро думают, принимают решения и действуют. Таким работникам можно предлагать образовательные мероприятия, не занимающие много времени. Эти программы не успеют надоесть, и миллениалы извлекут из них максимум пользы.
Рассмотрим решение проблем VUCA-мира в контексте корпоративной культуры организации. На чём необходимо сфокусироваться, чтобы вовремя отвечать на изменения?
1. Ценности. Руководитель не должен отдавать распоряжения без объяснения причин. Важно гарантировать обратную связь и предоставлять каждому сотруднику право голоса. Если точки зрения на одну и ту же проблему отличаются, это можно рассматривать как дополнительное преимущество. Истина рождается только в спорах.
2. Понимание. В современном мире очень много людей подвержены стрессам. Хороший руководитель даёт подчинённым достаточно времени для отдыха и не нагружает их ненужной работой. Соответственно, каждый лидер должен разбираться в физиологической основе мотивации. В этой сфере всё большую популярность приобретает механизм коучинговой поддержки и сопровождения, при котором компетентные сотрудники с высоким EQ помогают менее уравновешенным сосредоточиться на работе и получить новые знания. Внутренние программы обучения считаются более перспективными, чем онлайн-образование: коуч разбирается во внутренней среде организации, даёт практические советы. 
3. Гибкость. Современные руководители используют такие средства коммуникации, как общение тет-а-тет, реализация мини-проектов. Это позволяет быстро реагировать на запросы со стороны потребителей.
Итак, концепция «life-long learning», вероятнее всего, окажется жизнеспособной в организации, руководитель которой не использует схематичные модели, а подбирает разные инструменты для разных категорий подчинённых и следит за трендами.
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