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Аннотация. Возможно ли трансформировать подход управления российскими компаниями, чтобы 
они стали более конкурентоспособными, и если да, то что должно лежать в основе данного подхода 
управления и сколько времени необходимо для такой трансформации? Поставив перед собой задачу 
найти ответ на данные вопросы, авторский коллектив начал исследовательский проект по разработке 
современного подхода управления, основанного на вовлечении сотрудников компаний в управление 
(Management by Еngagement — MBE). С этой целью была разработана методология «Green Line 52», 
которая позволяет трансформировать подход управления за один год (52 недели), добиваясь выдаю-
щихся результатов деятельности компаний в краткосрочной и среднесрочной перспективах. Ответы, 
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Развитие и модернизация российского биз-
неса являются ключевыми факторами повыше-
ния конкурентоспособности российской эконо-
мики в современных условиях. На сегодняшний 
день построение компаний мирового уровня 
базируется на более активной вовлеченности 
сотрудников в процесс генерации идей и ини-

циатив внутри самой организации и их последу-
ющей реализации. Идеи по развитию бизнеса, 
генерируемые непосредственно сотрудниками 
компаний, и их преобразование в практику 
управления предприятиями являются крайне 
необходимым инструментом повышения кон-
курентоспособности российских компаний. 

http://dx.doi.org/10.17150/1993-3541.2015.25(3).426-434
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Стратегические инициативы и идеи сотрудников 
следует рассматривать как способ проведения 
изменений, как критерий успешности и основу 
современного подхода управления, называе-
мого «управление по ценностям» (Management 
by Values — MBV) и ориентированного на эф-
фективный менеджмент и успешную деятель-
ность компаний в XXI в. 

Исследования в области современных теорий 
и практик управления показывают преимуще-
ство подхода, основанного на системе разде-
ляемых ценностей в организации. Ценности 
выполняют связующую роль между практиками 
управления, персоналом и организационным 
поведением (J. Purcell, N. Kinnie, J. Swart, B. Ray-
ton and S. Hutchinson [13]; N. Guseva [1; 9], 
G. Hofstede [11] и др.). В условиях глобальной 
конкуренции одной из основных задач, стоящих 
перед российскими компаниями, является фор-
мирование инновационных подходов управления 
и видения, основанных на ценностях (N. Guseva 
[7; 8]). Управление по ценностям позволяет ор-
ганизации максимально интегрировать ценности 
компании в повседневные практики управления, 
распространять стратегическое видение компа-
нии, повышать приверженность работников ор-
ганизации и увеличивать их производительность в 
ежедневной работе наряду с лучшей адаптацией 
к организационным реальностям (J. C. Collins 
and J. I. Porras [3]; P. Pruzan [14]; S. Dolan and 
S. Garcia [5]; S. Dolan, S. Garcia and B. Richley [4]; 
M. Schwartz [15]; E. Salas, C. Bowers, E. Edens 
[12] и др.). 

В статье представлены результаты иссле-
дований, полученные авторским коллективом 
за 2007–2014 гг., инициированных ощущением 
необходимости преобразований и поиска совре-
менных подходов и практик управления россий-
скими компаниями для устойчивого развития и 
операционной деятельности в условиях глобали-
зирующейся экономики. 

Проведенное эмпирическое исследование 
системы корпоративных ценностей и основных 
организационных тенденций в российских ком-
паниях с использованием комбинации количе-
ственных и качественных методов исследования 
за 2007–2011 гг. позволило выявить дисбаланс, 
своеобразные «ножницы» между предпочитае-
мыми сотрудниками и реально существующими 
корпоративными ценностями в российских орга-
низациях [7].

В рамках данного исследования менеджеров 
российских компаний попросили отметить пять 
основных ценностей, которых они придержи-

ваются в компании, и проранжировать их по 
уровню значимости для формирования сильной 
корпоративной культуры (первый этап). Основ-
ные ценности, отмеченные респондентами, рас-
пределились следующим образом: 1-е место — 
доверие как наиболее значимая ценность; 2-е — 
лояльность; 3-е — мотивация; 4-е — участие 
сотрудников в процессе; 5-е — креативность 
(табл. 1). Большинство перечисленных ценно-
стей соответствуют подходу MBV «управление 
по ценностям», однако это составляет систему 
«желаемых» ценностей для формирования 
сильной корпоративной культуры, отмеченных 
респондентами.

Таблица 1
Ранжирование  

предпочитаемых корпоративных ценностей  
в российских компаниях за 2007–2011 гг.

Ранг Ценности Москва Байкальский 
регион

Всего

1 Доверие 90 22 112

2 Лояльность 66 12 78

3 Мотивация 51 24 75

4
Вовлечение сотрудни-
ков в процесс

49 12 61

5 Креативность 40 13 53

6 Дисциплина 35 13 48

7
Количественное 
производство

30 14 44

8
Оценка индивидуаль-
ных результатов

29 12 41

9 Преданность 24 12 36

10 Эффективность 23 12 35

11 Постоянное обучение 19 13 32

12 Рационализация 14 12 26

13 Конформизм 5 4 9

Второй этап исследования российских ме-
неджеров выявил пять основных ценностей, ко-
торые реально существуют в компаниях, и уро-
вень их значимости (табл. 2). Количественные 
результаты деятельности являются наиболее 
значимыми и лидируют в списке существую-
щих корпоративных ценностей, далее следует 
дисциплина (2-е место) и мотивация (3-е ме-
сто), лояльность (4-е место) и эффективность 
(5-е место). 

Итак, результаты исследований реально 
существующих корпоративных ценностей от-
личаются от результатов исследования пред-
почитаемых ценностей и четко выделяют при-
оритет подхода «управление по инструкциям» 
(Management by Instructions — MBI), основанного 
на количественных показателях деятельности со-
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трудников, безоговорочной лояльности, строгой 
дисциплине и конформизме. Такие ценности, 
как мотивация (3) и эффективность (5) свиде-
тельствуют о наличии подхода MBO «управление 
по целям». Таким образом, наблюдается боль-
шой разрыв, своеобразные «ножницы» между 
желаемыми и реально существующими ценно-
стями в российских компаниях (табл. 3). 

Таблица 2
Ранжирование реально существующих 

корпоративных ценностей  
в российских компаниях за 2007–2011 гг. 

Ранг Ценности Москва Байкальский 
регион

Всего

1 Количественное 
производство

71 53 124

2 Дисциплина 96 19 115

3 Мотивация 54 27 81

4 Лояльность 62 4 66

5 Эффективность 33 19 52

6 Рационализация 29 20 49

7 Конформизм 35 9 44

8 Доверие 36 2 38

9 Преданность 21 11 32

10 Креативность 23 1 24

12 Оценка индивидуаль-
ных результатов

6 2 8

11 Вовлечение сотрудни-
ков в процесс

7 5 12

13 Постоянное обучение 2 3 5

Таблица 3
Сравнение существующих и предпочитаемых 

корпоративных ценностей  
в российских компаниях за 2007–2011 гг.

Ценности Суще-
ствующие 
ценности

Предпо-
читаемые 
ценности

Дис-
танция

Количественное 
производство

1 7 -6

Оценка индивидуальных 
результатов

12 8 +4

Вовлечение сотрудни-
ков в процесс

11 4 +7

Лояльность 4 2 +2

Дисциплина 2 6 -4

 Рационализация 6 12 -6

 Конформизм 7 13 -7

Мотивация 3 3 0

Эффективность 5 10 -5

Постоянное обучение 13 11 +2

Доверие 8 1 +7

Преданность 9 9 0

Креативность 10 5 +5

Максимально значимые «ножницы» реально 
существующих и предпочитаемых корпоратив-
ных ценностей в России наблюдаются по таким 
ценностям, как доверие (–7), вовлечение сотруд-
ников в процесс (–7), креативность (–5) и оценка 
индивидуальных результатов (–4), которые явля-
ются ключевыми ценностями концептуального 
подхода MBV «управление по ценностям» и 
отсутствуют в корпоративной культуре россий-
ских компаний. Одновременно присутствует 
тенденция превалирования таких существующих 
ценностей, как количественное производство 
(+6), конформизм (+6), рационализация (+6) 
и жесткая дисциплина (+4), характерных для 
корпоративной культуры российских компаний 
и четко соответствующих концептуальному под-
ходу MBI «управление по инструкциям». 

Таким образом, исследование системы цен-
ностей российских сотрудников за 2007–2011 гг. 
позволило выявить потенциал для разработки 
нового подхода управления, основанного на 
«стратегических инициативах» каждого, доверии 
и вовлечении сотрудников в процесс управления 
компанией. 

Для вовлечения сотрудников в творческий 
процесс управления организацией была разрабо-
тана методология «Green Line 52» (GL52), которая 
представляет собой алгоритм создания нового 
стратегического курса компании на основе вовле-
чения работников в процесс управления организа-
цией (рис. 1). Предлагаемый подход базируется 
на результатах полученных исследований о воз-
можности вовлечения сотрудников всех уровней 
в творческий процесс управления организацией 
и необходимости использования «стратегических 
инициатив» сотрудников, а методология GL52 
основывается на принципах дорожного картиро-
вания (Road mapping), разработанных M. Garcia, 
O. Bray [6]. Отличительные характеристики данной 
методологии состоят в динамической настройке 
сценариев развития подразделения в структуре 
организации с учетом уровня внутренней корпо-
ративной культуры и знаний специфики менед-
жмента компании, а не только не ограничиваясь 
влиянием внешней среды [2]. 

В методологии GL52, предназначенной для 
трансформации подхода менеджмента компа-
нии за один год (52 недели), выделяем четыре 
основных этапа: 

1. Постановка целей — принимается реше-
ние о целях преобразования компании. В про-
цессе их обсуждения в совете директоров, 
коммуникации с сотрудниками компании и бен-
чмаркинга мировых практик вырисовываются 
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Рис. 1. Новый подход управления, основанный на методологии «Green Line 52»

реальные цели и приоритеты, на которые ком-
пания намерена акцентировать свое развитие в 
краткосрочной и долгосрочной перспективах. 
В большинстве случаев это повышение эффек-
тивности деятельности и расширение бизнеса; 
делегирование развитием и управлением ком-
пании; отход собственника от активного вовле-
чения в процесс управления без потери контроля 
над деятельностью компании; снижение зави-
симости результатов деятельности компании от 
качества менеджмента и повышение контроля 
за финансовыми потоками; высокие результаты 
деятельности компании с целью более выгодной 
продажи бизнеса и др. Четкое понимание целей 
и приоритетов преобразования компании позво-
ляет направлять процесс изменений компании в 
необходимом направлении с самого начала. 

2. Генерирование идей и инициатив — усилия 
направлены на то, чтобы внутри компании сфор-
мировался и многократно умножился поток 
новых идей, так как при их отсутствии многие 
преобразования теряют смысл. Это возможно 
за счет переобучения сотрудников, построения 
эффективных каналов процесса коммуникации, 
инновационного мышления и т. д. Цель транс-
формации процесса управления — не покупать 
новые идеи от консультантов, а генерировать 
идеи внутри организации и тем самым усиливать 
потенциал компании. 

3. Реализация сгенерированных идей — важ-
ный этап в процессе преобразования компании, 
так как при отсутствии реализации сгенерирован-
ных идей и инициатив программа преобразований 
очень скоро может зайти в тупик и ограничится 
поток новых предложений и идей. Данный этап 
связан с повышением эффективности меропри-
ятий по реализации наиболее значимых «стра-
тегических инициатив», закреплением практики 
выполнения проектов и ответственности за 
установленные сроки и утвержденные объемы 
финансирования. Помимо непосредственного 
достижения результатов по реализации выдви-

нутых идей и инициатив в компании закрепляются 
практики внедрения изменений.

4. Контроль исполнения и мониторинг. Эф-
фективное исполнение инициатив невозможно 
без грамотного контроля и мониторинга. Во 
многих компаниях данному элементу уделяется 
чрезмерное внимание за счет «микроуправле-
ния», что не всегда оправдано. Тем более если 
конечной целью является делегирование реше-
ний и контроль от собственника компании. На 
данном этапе разрабатываются новые формы 
отчетов и коммуникаций, которые позволяют 
эффективно контролировать и следить за про-
цессом внедрения и реализации «стратегических 
инициатив» без непосредственного участия 
руководителя, тем самым позволяя избежать 
процесс «ручного управления». 

Следовательно, процесс развития и модер-
низация бизнеса компании осуществляется на 
всех этапах преобразований. В качестве движу-
щей силы преобразований выступают «страте-
гические инициативы» сотрудников компании. 
От качества идей и стратегических инициатив 
сотрудников зависит успешность проводимых 
преобразований.

На протяжении процесса преобразований 
меняется эмоциональный фон компании. Про-
ведение программы преобразований в большин-
стве случаев носит стрессовый характер, так как 
для многих сотрудников меняется привычный 
образ деятельности и существующий комфорт, 
связанный с использованием традиционного 
подхода управления по инструкциям MBI. Зна-
чительная часть сотрудников сталкивается с 
необходимостью принять новые правила игры 
и активно участвовать в процессе управления. 
Однако необходимо отметить, что успешная 
реализация всех этапов процесса преобразова-
ний зависит от положительного эмоционального 
фона в организации. Создание и поддержание 
такового — одна из главных задач в рамках про-
водимой программы преобразований.



430

PROBLEMS  OF  THEORY  AND  PRACTICE  OF  MANAGEMENT

ПРОБЛЕМЫ  ТЕОРИИ  И  ПРАКТИКИ  УПРАВЛЕНИЯ

Известия Иркутской государственной экономической академии.  
2015. Т. 25, № 3. С. 426–434. ISSN 1993-3541

Izvestiya of Irkutsk State Economics Academy,  
2015, vol. 25, no. 3,  pp. 426–434. ISSN 1993-3541

Итак, управление через вовлечение сотруд-
ников «Management by Engagement» — это каче-
ственно новый уровень управления для россий-
ских компаний, который основывается на генери-
ровании изменений внутри организации сотруд-
никами и менеджерами. Он повышает уровень 
удовлетворенности сотрудников и увеличивает 
эффективность деятельности компании. Прово-
димый процесс преобразований основывается 
на имеющихся ресурсах внутри организации. Он 
сопровождается персональным развитием со-
трудников, который происходит параллельно с 
развитием самой компании. При этом не исклю-
чена возможность привлечения новых талант-
ливых менеджеров и сотрудников или полное 
изменение команды менеджеров, однако мы 
предлагаем оценивать реальность текущей си-
туации и начинать процесс изменений на основе 
имеющихся ресурсов и возможностей. Это не 
исключает того, что уже на последующем этапе 
развития компания может перейти к более мас-
штабным преобразованиям, т. е. предлагаемое 
авторами «know-how» построения российской 
компании мирового уровня состоит в активной 
вовлеченности сотрудников компании в процесс 
генерации идей и инициатив внутри самой орга-
низации и их последующей реализации. 

Работники большинства российских компа-
ний, проживая в стране с авторитарным стилем 
управления (индекс дистанции власти по Хоф-
стеде = 951), как правило, полагаются в своей 

1 Дистанция власти  (Power Distance) — это конструкт на-
циональной культуры, характеризующий какая степень не-
равенства между людьми воспринимается как норма в об-
ществе: от относительного равенства, где индекс дистанции 
власти стремится к единице, до крайнего неравенства, где 
индекс дистанции власти приближается к ста (URL : http://
www.geert-hofstede.com/).

деятельности на исполнение прямых указаний 
топ-менеджеров [11]. За многие годы работы 
в их сознании формируется полный отказ от 
возможности генерирования новых идей и пред-
ложений по принятию управленческих решений. 
Стандартная ситуация на российских компаниях 
состоит в том, что собственник компании яв-
ляется основным генератором стратегических 
идей и активно вовлечен в процесс управления и 
контроля за их исполнением. 

Методология GL52 направлена на преодо-
ление этого недостатка, она мотивирует со-
трудника еженедельно вносить предложения о 
возможных улучшениях внутри компании с точки 
зрения повышения качества продукции и/или 
оказываемых услуг, снижения уровня затрат и 
максимизации объема выручки (рис. 2). 

От сотрудников при составлении еженедель-
ных отчетов о планах на следующую неделю и 
результатах прошедшей недели обязательными 
для ответа являются два вопроса: 

– что ты можешь предложить для улучшения 
своего бизнес-процесса? 

– есть ли у тебя идеи, как улучшить деятель-
ность компании в целом?

Таким образом, сотрудник обязан вносить 
не менее одного предложения в неделю, и пред-
ложения должны касаться любого бизнес-про-
цесса вне зависимости от того, имеет к нему 
отношение работник или не имеет. В качестве 
предлагаемой классификации бизнес-процессов 
используется международная классификация 
PCF (Process classification framework)2, которая 
включает 12 основных бизнес-процессов:

1. Стратегия.

2 Международная классификация PCF. URL : www.
apqc.org.

×òî ÿ ñäåëàë äëÿ ðàçâèòèÿ êîìïàíèè íà ïðî-
øëîé íåäåëå?
×òî ÿ ïëàíèðóþ ñäåëàòü íà ñëåäóþùåé íåäåëå 
äëÿ ðàçâèòèÿ êîìïàíèè?
×òî ÿ ïðåäëàãàþ óëó÷øèòü
– â ñâîåé äåÿòåëüíîñòè?
– â äåÿòåëüíîñòè âñåé êîìïàíèè?
– â äåÿòåëüíîñòè äðóãèõ ïîäðàçäåëåíèé?
• ïî 13 ïðîöåññàì
• ïî ïðîåêòàì/èíèöèàòèâàì
• â îòâåò íà Challenge
Êàêèå èäåèè ìîæíî âçÿòü îò êîíêóðåíòîâ, 
ìèðîâîé ïðàêòèêè, ïðî÷èõ ïðèìåðîâ

1. Ñîñòàâèòü îò÷åò 2. Ïðîâåðèòü îò÷åò

Åæåíåäåëüíûå ìåðîïðèÿòèÿ

Рис. 2. Процесс генерирования предложений о возможных преобразованиях внутри компании
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2. Производство продуктов и услуг.
3. Маркетинг.
4. Логистика.
5. Продажи.
6. Управление персоналом.
7. Развитие информационных технологий.
8. Финансы и управление затратами.
9. Управление имуществом/активами.
10. Управление безопасностью. 
11. Корпоративные отношения.
12. Управление знаниями/изменениями.
В соответствии с данным перечнем биз-

нес-процессов происходит формирование и 
управление потоком инициатив независимо от 
отраслевой принадлежности и рода деятель-
ности компании. В течение уже первых недель 
вовлеченность сотрудников резко возрастает и 
вместо отдельных инициатив, преимущественно 
исходящих от собственника бизнеса или топ-ме-
неджеров компании, генерируется поток идей от 
сотрудников и менеджеров среднего и низшего 
звена. Сгенерированные идеи и выдвинутые ини-
циативы проходят фильтр среднего и высшего 
менеджмента на предмет их включения в план 
стратегических преобразований компании. Без-
условно, не все идеи, выдвигаемые сотрудника-
ми компаний, являются ценными и принимаются 
к реализации. Однако все они фиксируются, 
формируя банк данных инициатив. Кроме того, 
за счет прозрачности процесса выявления ини-
циатив и идей через программное приложение 
GL52 наиболее эффективно выявляются креа-
тивные и стратегически мыслящие сотрудники, 
или, наоборот, те, кто препятствует продвиже-
нию выдвинутых инициатив. 

Следует отметить, что разработка новых 
идей и инициатив становится предметом обсуж-
дения между сотрудниками компании. Однако 
успешность внедрения этих инициатив напря-
мую зависит от восприятия степени полезности 
их собственником, что во многом объясняется 
спецификой «семейной» корпоративной куль-
турной характерной для российского бизнеса 
(C. H. Hampden-Turner, F. Trompenaars [10]). 
Формирование банка данных и управление по-
током инициатив позволяет примерно в течение 
одного года (52 недели) преобразовать подход 
управления компанией. Процесс управления 
предложенными инициативами может быть 
условно разделен на 4 этапа в соответствии с 
жизненным циклом проекта (рис. 3) по преоб-
разованию подхода управления:

– формирование — это начальный этап жиз-
ненного цикла, который закладывает общее 

понимание целей и направления работ, устанав-
ливает коммуникационную платформу и новый 
менеджмент ритм;

– штормирование — наиболее ответственный 
и сложный этап, когда происходит мотивирование 
сотрудников с целью генерирования и формиро-
вания стратегических инициатив и вносятся первые 
изменения в устоявшуюся практику работы;

– нормирование — происходит эксперт-
ное рассмотрение сгенерированных инициатив 
сотрудниками, согласование предложений с 
топ-менеджерами и собственником компании, 
и начинается совместная работа по изменению и 
оптимизации бизнес-процессов.

– продвижение — заключительный этап, 
на котором проявляется эффект проведенных 
изменений и устанавливается новая практика в 
деятельности компании. 

На разных этапах жизненного цикла исполь-
зуются различные сочетания функциональных 
специалистов и услуг, что позволяет поддержи-
вать весь процесс максимально гибко для дости-
жения конечной цели преобразования компании. 
Основным результатом проведенных изменений 
является внедрение ключевых «стратегических 
инициатив» в процесс производства, оптимизация 
команды менеджмента и внедрение нового под-
хода управления «Management by Engagement» 
в деятельность компании. В результате апроби-
рования и внедрения нового подхода управления 
«Management by Engagement» в семи российских 
компаниях за 2009–2014 гг. были выявлены ос-
новные «болевые точки», характерные для тра-
диционного подхода управления «Management 
by Instructions» и предложены новые решения в 
рамках разработанного подхода:

1. Сотрудники компаний, включая управ-
ленческий персонал, предпочитают заниматься 
операционной деятельностью, не участвуя в раз-
работке и внедрении инновационных проектов, 
связанных с развитием и ростом бизнеса. Ме-
тодология GL52 позволяет поэтапно стимулиро-
вать процесс генерирования инициатив, начиная 
с режима еженедельного планирования своей 
деятельности до горизонта 52 недели и более. 

2. Менеджеры высшего управленческого 
звена выступают с предложениями и оригиналь-
ными решениями значительно реже, чем сред-
нее и нижнее звено управления. Использование 
методологии GL52 позволяет выявить таких со-
трудников, обозначая слабости высшего управ-
ленческого звена и обозначить вопрос перед 
собственником компании о необходимости за-
мены отдельных сотрудников.
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ìåíåäæåðàì/ñîòðóäíèêàì
Ïåðåñìîòð ñòðóêòóðíûõ èçìåíåíèé è 
àäàïòàöèÿ «êîíå÷íîãî íàçíà÷åíèÿ»
Ðàçðàáîòêà óïðàâëåí÷åñêèõ îò÷åòîâ äëÿ 
ñîáñòâåííèêà/âûñøåãî ðóêîâîäñòâà

Ïåðåõîä ê íîâîé ìîäåëè óïðàâëåíèÿ 
Ðàçäåëåíèå îïåðàòèâíîãî è ñòðàòåãè-
÷åñêîãî óïðàâëåíèÿ
Ïîääåðæàíèå ìîòèâàöèè ìåíåäæå-
ðîâ/ñîòðóäíèêîâ
Çàêðåïëåíèå ïðàêòèêè âíåäðåíèÿ 
èçìåíåíèé
Èñïîëüçîâàíèå ïåðåäîâûõ èäåé 
óïðàâëåíèÿ áèçíåñîì â ðåãóëÿðíîì 
ðåæèìå

Ñïåöèàëèçèðîâàííûå òðåíèíãè 
Ïðèâëå÷åíèå ýêñïåðòîâ äëÿ ó÷àñòèÿ â 
îòäåëüíûõ ñòðàòåãè÷åñêèõ èíèöèàòè-
âàõ
Ðåãóëÿðíîå ó÷àñòèå â óïðàâëåíèè 
ïðîåêòàìè
Îðãàíèçàöèÿ ñòðàòåãè÷åñêèõ è 
ëèäåðñêèõ ñåññèé ñ ñîáñòâåííèêà-
ìè/âûñøèì ìåíåäæìåíòîì
Êîîðäèíàöèÿ ïðîöåññà âûÿâëåíèÿ/ 
ðåàëèçàöèè ñòðàòåãè÷åñêèõ èíèöèàòèâ 

Ôîðìèðîâàíèå Øòîðìèðîâàíèå Íîðìàëèçàöèÿ Ïðîäâèæåíèå

Öåëü

Ðåçóëüòàòû

Íàïðàâëåíèÿ ðàáîò

Рис. 3. Жизненный цикл управления инициативами и предложениями сотрудников
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3. Использование методологии GL52 ока-
зывает сильное влияние на работу среднего 
управленческого звена. Они больше не имеют 
возможности использовать в своих отчетах ре-
зультаты работы своих подчиненных. Это позво-
ляет избежать дублирования бизнес-процессов 
и сформировать для среднего менеджмента 
приоритеты в стратегическом планировании и 
решении задач. 

4. Менеджеры низшего звена компаний 
считают главным делом исполнять поручения 
первого лица, и при их отсутствии резко снижа-
ют производительность и эффективность труда. 
Методология GL52 позволяет проанализировать 
фактические результаты работы менеджеров и 
сравнить их в соответствии с требованиями долж-
ностной инструкции к получаемым результатам. 

5. Еженедельная работа с инициативами со-
трудников может быть также использована как 
инструмент изменения корпоративной культуры 
компании. Как правило, в авторитарных компа-
ниях собственник не планирует применять спо-

собности работников к креативному мышлению. 
При использовании Методологии GL52 в течении 
года в электронном банке данных новых идей и 
предложений может появиться от нескольких 
сотен до тысяч предложений, 20 % из которых 
вызывают у собственника глубокое уважение и 
признательность. Собственник начинает гордить-
ся инициативами сотрудников, вовлекая их все 
более активно в процесс управления компанией. 
Одновременно происходит переход от клановой 
корпоративной культуры к рыночной.

Новый подход управления MBV предлагает 
изменить традиционный подход управления, 
смещая акценты на генерирование инициатив и 
вовлечение сотрудников в процесс управления. 
Предлагаемый и описанный подход не является 
абстракцией или мифом, так как подтвердил 
свою эффективность в рамках апробации на 
семи российских компаниях мелкого и среднего 
бизнеса за 2009–2014 гг. и показал свою эф-
фективность и устойчивость в краткосрочной и 
долгосрочной перспективах. 
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