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ВСТУПИТЕЛЬНОЕ СЛОВО
В сборнике представлены научные статьи студентов, обучающихся на пятом курсе специалитета по направлению «Таможенные платежи». Написание научных работ осуществлялось в рамках изучения студентами курса по выбору «Психология управления».

Психология управления в последнее время приобретает все большее практическое значение и существенно отличается от теоретических дисциплин практикоориентированным походом и возможностью апробации теоретических наработок на практике. В процессе освоения дисциплины студенты не только изучают основы психологии, психологии управления и основы конфликтологии, но и практикуют применение полученных знаний в рамках тренингов и деловых игр.   

Написание научных статей осуществлялось студентами по результатам изучения дисциплины, на базе полученных знаний и навыков с возможностью произвольного выбора тематики научного исследования. В рамках научной работы студенты продемонстрировали творческий подход, реализуя исследования на основе актуальных данных, специальной и правовой литературы.

Изучение «Психологии управления» является важным не только с позиции эффективного осуществления управленческой деятельности, но и в целях наилучшего понимания механизмов управления, мотивации и самомотивации, а также для формирования грамотной позиции подчиненного. Применение полученных знаний на практике позволит студентам избегать или минимизировать конфликтные ситуации на рабочем месте, а также обеспечит максимально быструю адаптацию в трудовом коллективе.

Тематика научных работ, представленных в Сборнике, затрагивает разнообразные сферы психологии управления, что отражает комплексный характер дисциплины. Исследование моделей управления и возможностей их применения на практике, а также различных особенностей управленческой деятельности с психологической точки зрения может быть использовано при изучении менеджмента в различных сферах деятельности, а также ряда психологических дисциплин.
Канд. филос. наук, доцент кафедры гражданского процесса и правоохранительной деятельности ТвГУ

А.В. Афтахова
СПОСОБЫ ОПТИМИЗАЦИИ ЭФФЕКТИВНОСТИ ТРУДА СОТРУДНИКОВ ОГРАНИЗАЦИИ 

В.В. Балалина
ФГБОУ ВО «Тверской государственный университет», г. Тверь
В статье рассказаны проблемы мотивации персонала организации, также перечислены существующие факторы мотивации и их влияние на сотрудников.  Проанализированы причины конфликтов в учреждениях и возможные пути их устранения. Определено место оценки персонала в общей системе управления мотивацией. Предложены направления совершенствования системы мотивации в организациях.
Ключевые слова: мотивация, профессиональные навыки, похвала, карьерный рост, конфликты, квалификация.
Тема о мотивации рабочего персонала издавна занимает центральное место как в области теории, так и в практике. Мотивация сотрудников – это все материальные и нематериальные меры поощрения, которые установили в учреждении. Потребности людей разнообразны и индивидуальны, как и уровень карьерных притязаний. К примеру, кому-то важен карьерный рост, и поэтому он стремится добиваться лучших результатов в работе, а тот, для кого важнее становление в профессии, может долгое время находиться на одной должности. Управление эффективностью сотрудников происходит через мотивацию. С этой целью регулярно анализируется поведение работников, принимаются во внимание их интересы, индивидуально-психологические особенности и предпочтения. Так же можно поощрять сотрудников финансовыми и нефинансовыми способами.

     Существуют различные факторы мотивации:

     Финансовая мотивация:

    -Уровень заработной платы;

    -Бонусное распределение;

    -Материальные выплаты и стимулирование с учетом условий труда;

    -Медицинская страховка;

    -Денежные кредиты;

    -Бесплатное питание;

    -Бесплатные или льготные путевки для сотрудников и членов их семьи, оплачиваемый проезд в транспорте.

    Нефинансовая мотивация:

    -Публичное признание;

    -Похвала;

    -Комфортные условия труда;

    -Возможность карьерного и профессионального роста;

    -Конкурсы и фестивали внутри учреждения;

    -Поздравление работников;

    -Участие работников в принятии решений; 

    -Комфортная атмосфера в коллективе;

    -Обратная связь от руководителя.

Однако, не желательно делать упор только на материальные способы стимулирования работников, ведь всегда есть что-то помимо финансовых факторов, что влияет на стремление сотрудника к работе, а значит, на его эффективность. Чтобы узнать мотивы сотрудника, нужно провести с ним беседу наедине. По мнению психолога Наталии Саввиной, лучше всего, заранее подготовиться к беседе по следующему плану:

    - Узнать, что происходит в жизни сотрудника, если он делится этой информацией, уточните его семейное положение и материальный статус. Мотивация сотрудника зависит от его потребностей, которые основаны на конкретных жизненных обстоятельствах;

    - Рассмотреть профессиональные интересы и личностные особенности сотрудника. Сделайте вывод, важна ли ему профессиональная реализация или же он ориентирован на получение дохода за любую работу. Сопоставьте его образование с работой, которую он выполняет в учреждении;

    - Проверить, не случились ли в жизни человека за последние несколько месяцев какие-то события, которые серьезно повлияли на его положение или статус. Либо, сказались на его потребности и рабочем настрое;

    - Собрать всю информацию о рабочих результатах специалиста; 

    - Узнать задачи, которые стоят перед сотрудником, учтите критерии эффективности его работы. 

Более того, чтобы беседа с сотрудником прошла продуктивно, можно воспользоваться следующим перечнем полезных советов от экспертов в данной проблеме:

     - Назвать конкретные ситуации, в которых действия сотрудника не привели к результату или были неэффективными;

    - В разговоре используйте такие фразы, как « я огорчён тем, что...»; «меня расстраивает, что...»; «меня волнует ситуация, в которой...» ;

    - Говорите не о человеке, а его действиях, которые не привели к результату. Ведь действия можно исправить, а негативная оценка самого сотрудника звучит как оскорбление;

    - Старайтесь формулировать вопросы для беседы таким образом, чтобы они были открытыми, чтобы человек смог дать развёрнутый ответ вместо «да» или «нет» ;

    - По окончанию беседы, нужно сделать вывод, готов ли ваш сотрудник изменить отношение к работе. Если ситуация его устраивает, то шансов к продуктивному сотрудничеству фактически нет. 

 А как же действовать, если в коллективе плохая атмосфера? Возможно,  необходимо проанализировать обстановку в коллективе. Атмосфера считается неконструктивной, если внутри учреждения нередки конфликты между сотрудниками, а также когда сотрудник и руководитель не могут найти общий язык, сплетни и слухи тоже портят рабочую обстановку. Поэтому, если вы обнаружили в учреждении конфликты, найдите их причины. Проанализируйте, как распределена рабочая нагрузка между сотрудниками. Например, одному работнику приходится трудиться за двоих, а другой имеет свободное время для личных бесед, обсуждений и сплетен. В коллективе может быть единственный виновник конфликтов, который руководствуется личными интересами, если такие сотрудники нашлись, примите в отношении них управленческие решения. Тогда другие сотрудники станут трудиться эффективнее без раздражающих факторов. 

 Также дополнительно необходимо узнать, не влияют ли на настрой сотрудников гигиенические условия на рабочих местах. Если вы нашли причину неконструктивной атмосферы в отсутствии комфорта для сотрудников, вложите в него дополнительные ресурсы.  Более того, нужно обратить внимание на распределение ролей в коллективе.  Можно воспользоваться готовыми научными моделями известных психологов. Например, возможно проведение диагностики командных ролей самостоятельно, либо воспользоваться опросником с интернет ресурсов. Ведь именно так поймёте, какие роли выполняют ваши сотрудники. 

Благодаря исследованиям психологов возникает один вопрос: «Что делать, если у сотрудника недостаточный уровень подготовки?»  Скорее всего,  сотрудник может работать неэффективно, если недостаточно квалификации и подготовки. И как показывают исследования эта ситуация возникает в двух случаях:

     - У работника недостаточно практических навыков;

     - Сотрудник выполняет больше обязанностей, чем раньше, и перестал справляться. 

В данном случае, нужно проанализировать ситуацию по той же схеме, как в проблеме с мотивацией. Побеседовать с сотрудником лично и узнать, готов ли он изменить текущую ситуацию, если ответ будет положительный, то необходимо направить его на обучение. Так же нужно узнать, что получается у работника хуже всего или не получается вовсе. После обучения сотрудника и через некоторое время нужно проанализировать его результаты. После этого легче будет определиться с выбором, оставляете вы человека или увольняете.


В заключении следует подчеркнуть, что эффективное управление организацией невозможно без создания некой атмосферы, которая бы могла двигать персонал к достижению общей цели. Более того, в последние годы заметно возросла актуальность проблемы мотивации персонала, на что указывают многочисленные работы ученых и специалистов предприятий, в которых разрабатываются теории по данной проблеме. 
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ПРАКТИКА ПОВЫШЕНИЯ УСЛОВИЙ ТРУДОВОЙ ЖИЗНИ НА ПРИМЕРЕ GOOGLE, MICROSOFT И THE COCA-COLA COMPANY
А.М. Волкорезова

ФГБОУ ВО «Тверской государственный университет», г. Тверь

Проводится краткий анализ методов, используемых транснациональными компаниями с целью повышения комфортных условий труда и повышения результативности трудовой деятельности сотрудников.
Ключевые слова: условия труда, транснациональные компании, сотрудник, комфорт, практика.
Успешность деятельности организации всегда будет зависеть от того, как осуществляется руководство и как организована трудовая деятельность коллектива. Поскольку большую часть своего бодрствования человек проводит на работе, условия труда напрямую влияют на качество его жизни в целом, а личное благополучие сотрудника, в свою очередь, имеет непосредственное отношение к уровню его продуктивности. Исходя из этого, руководителю следует организовывать рабочее пространство и сам рабочий процесс так, чтобы деятельность подчинённых протекала в комфортных условиях и мотивировала сотрудников к плодотворному труду.
Большинство крупнейших транснациональных компаний используют это знание и получают положительный результат. Проанализировав их внутреннее функционирование, можно выявить ряд современных, прогрессивных методов повышения комфортности условий труда. Рассмотрим такие компании, как Google, Microsoft и The Coca-Cola Company.

Сегодня мало кто не слышал хотя бы «краем уха» о таком «гиганте» как Google. Это мощнейший бренд, известный по всему миру. Работать в Google – предел мечтаний многих специалистов, но не только из-за высокой престижности этой работы. В компании хорошо знают, что эффективность сотрудников напрямую зависит от условий труда, и поэтому создают всё необходимое для того, чтобы рабочий процесс протекал максимально комфортно.  Главным достижением корпорации в этом направлении являются их офисы, каждый из которых оснащен зонами для отдыха и развлечений. К примеру, Googleplex (Глобальный штаб), находящийся в Mountain View, предоставляет возможность посетить фитнес-клуб и оздоровительный центр, групповые кулинарные классы для построения навыков общения, дегустацию кофе и даже покататься на gBike. Другие офисы в Нью-Йорке, Торонто и Онтарио оборудованы горками, автоматами для игр, скалодромами, комнатами «Лего», музыкальными залами, полями для гольфа, слип-модулями и многим другим. Помимо удовлетворения потребностей в развлечении и отдыхе здесь также заботятся и о психологическом климате. Именно поэтому Google приветствует свободу слова, помогает слабым сотрудникам, отправляя их на дополнительное обучение или подбирая им другое место в своей организации, а для поддержания хороших взаимоотношений в коллективе проводит получасовые тренинги на темы отвлеченные от работы, где спикерами выступают сами сотрудники, обладающие какими - либо интересными знаниями. Стоит отметить, что, по отзывам сотрудников, злоупотребления всеми предоставленными благами не происходит. 

Свою политику по отношению к сотрудникам компания объединила в данном слогане: «В Google мы не просто принимаем разницу - мы отмечаем её, мы её поддерживаем, и мы преуспеваем в этом на благо наших сотрудников, наших продуктов и нашего общества. Google гордится тем, что является рабочим местом с равными возможностями и является работодателем с позитивными действиями»

Следующая прогрессивная организация - это Microsoft. Политика данной компании наиболее точно отражается в следующем лозунге: «Мы просим наших сотрудников дать нам всё возможное, и мы намерены сделать то же самое. Именно поэтому мы предлагаем преимущества мирового класса, которые помогут вам и вашей семье жить хорошо»
. Это означает, что Microsoft старается максимально удовлетворять все потребности своих работников для того, чтобы получить  наибольшую отдачу. Здесь важнее не сколько ты работаешь, а какие результаты даешь. Все действия по выстраиванию комфортной рабочей среды направлены на здоровье, обучение, семью и общую психологическую обстановку. Для этих целей создаются и реализуются специальные внутренние программы:
· Программа поддержки здорового образа жизни «Stayfit» – это помощь в снижении веса и отказе от курения, спортивные курсы, оснащение спортивными приборами, различные виды медицинских страховок и др;

· Программа продолжения образования – помощь в поиске курсов для расширения знаний, частичная оплата выбранного курса;

· Программа семейных ценностей - является симбиозом нескольких направлений и включает в себя предоставление отпусков для новоиспеченных родителей и по уходу за семьёй, а также составление гибких графиков и больших праздников, чтобы сотрудники могли проводить больше времени с близкими людьми.
Кроме того, являясь компанией разработчиком, Microsoft предоставляет работникам скидки на свою продукцию, ресурсы и услуги.


Одним из наиболее узнаваемых брендов во всем мире является The Coca-Cola Company. Её представительства и производства расположены по всему земному шару, поэтому существует ряд универсальных мер, которые применяются во всех ее офисах. Проанализировав интервью
 менеджера по развитию персонала, можно выделить достаточно конкретное направление, в котором работает компания. Это действия, направленные в сумме, как на работника, так и на его семью. Например, часто проводятся мероприятия, принять участие в которых приглашаются сотрудники вместе с их семьями. Также при приеме на работу компания предоставляет социальный пакет. Он не является индивидуальным, но учитывает потребности всех, независимо от их гендерной принадлежности, возраста, рода профессиональной деятельности. К примеру, при формировании социальной страховки женщинам с маленькими детьми предоставляется возможность получения медицинской помощи на дому.


Кроме того, в компании стараются обустроить максимально комфортные рабочие пространства. На территории офисов есть зоны для отдыха и удобного проведения встреч. Сотрудникам предлагаются снеки, сезонные фрукты, кисломолочная продукция и различные чаи, а также предусмотрены кухонные зоны, где каждый может разогреть домашнюю еду и пообедать.

Корпоративный проект Coca-Cola «Associate Well-Being», который направлен на повышение благополучия сотрудников, получил специальный приз в категории лучших корпоративных практик в области улучшения здоровья персонала на People Investor Forum. Инициативы компании также признаны лучшими на российском рынке.

Таким образом, анализ всех представленных выше мер даёт возможность оценить их, а так же избрать наиболее полезные, опыт использования, которых могут перенять другие организации. В целом действия всех трёх компаний достаточно схожи и направлены на две сферы:
1. Психологический климат

2. Удовлетворение физиологических потребностей
Вся деятельность сводится к тому, чтобы человеку было комфортно работать на своём месте, с конкретным коллективом, и он не беспокоился о проблемах, которые возникают у него вне рабочего пространства. Для этого модифицируются офисы, проводятся тренинги и обучения, предоставляются возможности удовлетворения таких потребностей как еда, сон, отдых. Единственное что может остановить компанию от подобных действий это большие затраты. Повышение комфортабельности офисов, предоставление дополнительных льгот и др. требует вложения крупных сумм, но как мы видим, не все меры этого требуют. К таким бесплатным средствам относят психологическую помощь, создание коллективного духа, поддержание здорового образа жизни.


Так как крупнейшие международные компании используют данные методы и получают обратную связь, то есть производительность труда  сотрудников находится на высоком уровне, можно говорить об их эффективности. Это означает, что при правильном подходе к организации труда, с различными улучшениями трудовой жизни  руководитель может добиться наибольшей отдачи коллектива.
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КРИТЕРИИ ОЦЕНКИ ЭФФЕКТИВНОСТИ РУКОВОДИТЕЛЯ В СТРУКТУРНОМ ПОДРАЗДЕЛЕНИИ
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В статье обозначены вопросы, которые ставятся перед начальником таможенного органа при отборе кандидатов на должность руководителя отдела и проанализированы возможные стили руководства. 
Ключевые слова: стиль руководства, функции руководителя, руководитель отдела, управленческая деятельность, выбор стиля руководства 
Актуальность данной проблемы обуславливается тем, что не каждый кандидат в роли руководителя будет благотворно влиять на работоспособность вверенного ему коллектива. Кто-то, исходя из предыдущего  негативного опыта, будет излишне строг с подчиненными, тем самым "затягивая петлю на их шее". Другой же, не имея последнего будет слишком великодушным, чем непременно воспользуется подчиненные, следовательно упадут и показатели. 


В таможенных органах любая мелочь может сыграть ключевую роль. Стиль руководства является такой тонкой характеристикой, в которой проявляются индивидуальность как субъекта руководства, так и его подчиненных. Под стилем управления понимаются особенности системы способов и приемов воздействия руководителя на вверенный ему коллектив с целью эффективного выполнения поставленных задач. Исследователи выделяют несколько подходов к вопросу стилей руководства и следовательно разное число этих стилей, выделяемых по разным критериям. Не всегда указанные подходы обособлены, чаще всего они пересекаются, но всё же различаются по своим преобладающим идеям.


К руководителям любого уровня в системе таможенных органов предъявляются повышенные требования, которые связаны в первую очередь не только с уровнем образованности и компетенции в вопросах управления, а еще  и с умением работать с людьми, по сколько под управлением в таможенных органах понимают непосредственно работу с людьми и с каждым членом коллектива в отдельности. Для быстрого и эффективного достижения цели руководитель должен координировать работу, мотивировать персонал на ее выполнение. Индивидуальная мотивация требует знания характера, темперамента сотрудников. Для этого руководителю так же необходимо разбираться в психологии

Таким образом, перед начальником таможни встает непростая задача по оцениванию деловых и профессиональных качеств, добавляя к ним личностные (делая упор на умение организовывать работу в команде). Так же стоит отметить функции, которые необходимо будет выполнять руководителю :

· проектирование-определение целей и задач, планирование действий исходя из вышестоящих директив;

· организация-обеспечение реализации целей и задач управления;

· мотивация-воздействие на внешние и внутренние условия работы подчиненных, с целью вызвать активность и целенаправленность их деятельности;

· контроль-проверка соответствия поведения и деятельности сотрудников целям и задачам управления;

· руководство-руководитель берет на себя ответственность за свои решения (принятые в соответствии с законодательством и на основании внутригруппового соглашения (если такое имеет место быть по некоторым вопросам).


Исходя из всего перечисленного необходимо выбрать из трех стилей управителей одного (согласно теории лидерства К. Левина):


Либеральный не подходит, поскольку данному стилю характерно отсутствие дисциплины а потеря авторитета руководителем недопустима так, как таможенные органы это государственная структура, следовательно связь начальник-подчиненный должна быть крайне жесткой.


Демократичный стиль руководителя хоть и подразумевает ответственность, сознательность и самодисциплину подчиненных, но все таки он имеет место быть больше в частных организациях где пути достижения цели могут выбираться исходя из предпочтений исполнителей (коллектива), в таможенных же органах деятельность формализована и не дает размаху фантазии и возможности творческого подхода к выполнению своих обязанностей.

Остается Директивный стиль управления, который характеризуется высокой централизацией руководства, доминированием единоначалия. Руководитель требует, чтобы о всех делах докладывали именно ему, единолично принимает решения или отменяет их. К мнению коллектива не прислушивается, все решает за коллектив сам. Преобладающими методами управления являются приказы,  замечания. Контроль очень строгий, детальный, лишающий подчиненных инициативы. Интересы дела ставятся значительно выше интересов людей. Общение же с подчиненными при таком стиле руководства зависят от личных качеств и профессионализма выбираемого лица.


Таким образом можно сделать вывод, что для целей и задач, устанавливаемых таможенным органам на роль начальника отдела подойдет руководитель с директивной манерой управления, по сколько работа таможенных органов  формализована и должна соответствовать норме  закона.
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МОТИВАЦИЯ ПЕРСОНАЛА В УСЛОВИЯХ СОВРЕМЕННЫХ ОРГАНИЗАЦИЙ
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Данная статья посвящена вопросу о мотивации персонала в современных компаниях и предприятиях. В статье рассматриваются основные проблемы мотивирования сотрудников различных организаций, методы материального и нематериального стимулирования персонала. Также рассмотрены особенности короткой и дальней мотивации в современных условиях хозяйствования.
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В современном менеджменте большое значение имеют аспекты мотивации. Процесс мотивирования персонала является основным методом обеспечения оптимального использования ресурсов, а также мобилизации кадрового потенциала организации. Одна из главных целей мотивации – получение максимальной отдачи от использования имеющихся трудовых ресурсов, что позволяет повысить общую результативность и прибыльность деятельности предприятия.

Мотивация (процесс) – процесс эмоционально-чувственного сопоставления образа своей потребности с образом внешнего предмета. Или мотивация (механизм) – внутренний психический механизм человека, который обеспечивает опознание предмета соответствующей потребности и запускает направленное поведение по присвоению этого предмета.

В таком случае, говорить о мотивации сотрудников со стороны руководства организации  - некорректно. Здесь речь должна идти об управлении мотивацией персонала, поскольку мотивация может возникнуть у работника и без воздействия извне.

Особенностью управления персоналом в условиях рынка является возрастающая роль личности работника. Соответственно и меняется соотношение стимулов и потребностей, на которые может опереться система стимулирования. Для мотивирования сотрудников компании используют как финансовые, так и нефинансовые методы вознаграждения. 
С переходом к рыночной экономике система мотивации персонала претерпела серьезные изменения. Так, от идеи коллективизма перешли к приоритетности индивидуальных достижений и индивидуального роста сотрудников. В основу было поставлено материальное стимулирование.

Виды материального вознаграждения сотрудников:
· должностной оклад - в зависимости от квалификации труда и сложности должностных обязанностей;

· премии, надбавки за качественные и количественные показатели труда;

· полная или частичная оплата расходов на транспорт;

· полная или частичная оплата расходов на питание, обучение, лечение;

· возможность дополнительного дохода при выполнении грантов, хозяйственных договоров и т. д.
Проводимые социологические опросы и исследования показывают, что при хорошем достатке, который обеспечивает нормальный уровень жизни (в современном понимании):
· 20 % людей не испытывают желание работать ни при каких обстоятельствах; 

· из оставшихся 36 % согласны на работу в случае, если она им интересна; 

· 36 % - пойдут работать, чтобы избежать скуки и одиночества; 

· 14 % - из боязни «потерять себя»; 

· 9 % - потому что сам процесс работы приносит радость от ощущения своей полезности.
Только около 12 % респондентов имеют в качестве основного мотива своей работы деньги, в то же время до 45 % предпочитают им славу; 35 % - удовлетворённость содержанием работы. 

Также можно привести сравнительную статистику основных способов мотивации в России:
1. 30% - дополнительный выходной день;

2. 24% - гибкий график;

3. 16% - публичная благодарность;

4. 13% - поддержка в личных делах;

5. 11% - работа на дому;

6. 6% - конкурсы, соревнования.

Помимо материального стимулирования персонала в современных организациях имеет место быть и нематериальное мотивирование, которое включает в себя следующее:
1. увеличение прибыли компании; 

2. создание благоприятной атмосферы в коллективе с элементами здоровой конкурентной среды; 

3. формирование у сотрудников новых навыков и умений; 

4. повышение квалификации персонала, развитие творческого потенциала.
Несмотря на разновидность стимулирования работников предприятия, существует серьёзная проблема. Она состоит в том, что в некоторые моменты становится непонятно, как мотивировать персонал достижениям целей, которые ставятся перед ним руководством.

Для создания максимально эффективной системы стимулирования работников на предприятии необходимо найти наиболее выгодный вариант соотношения дальней и короткой трудовой мотивации. Выделяют следующие главные принципы эффективной схемы мотивации:
· прямая зависимость заработка от результатов работы;

· прозрачность и контролируемость;

· система требований и задач на этапе стратегического планирования;

· профессиональное внедрение.
         На основе соотношения короткой и дальней мотивации можно выделить 3 фактора, которые одновременно и мотивируют, и с помощью которых реализуется дальняя  и короткая мотивации:
· образование; 

· стаж; 

· квалификация исполнителя. 
Дальняя мотивация конкретно связана с перспективами профессионального, квалификационного, образовательного роста в течение всего времени работы на предприятии. В таком росте заинтересован и сам сотрудник, так как это отражает его потребности в самореализации и самосовершенствовании. Стратегия трудовой мотивации, которая основывается на активном использовании стимулов долгосрочного действия, является сегодня наиболее эффективной и рациональной. Короткая мотивация осуществляет поддерживающую и направляющую функцию.

В заключение следует отметить, что для создания и поддержания эффективной системы управления мотивирования сотрудников современных предприятий необходимо следовать следующим правилам:
· управленческие решения руководителя должны быть последовательными, рациональными и логичными;

· каждый работник имеет свою точку зрения на счёт усовершенствования своей работы, которую важно принимать во внимание;

· если сотрудник чувствует значимость и важность проделанной им работы, следовательно, это позволит повысить его самооценку, а также добавит уверенность в себе и своих способностях; 

· персонал быстро утрачивает стимул и инициативу в том случае, если их усилия и имеющиеся результаты оборачиваются тем, что их ещё больше нагружают;

· в том случае, если работа представляет собой однообразный и повторяющийся из раза в раз процесс, которая не даёт работникам возможности развиваться и самосовершенствоваться, имеет смысл вводить практику смены видов деятельности;

· обязательно объективное и оперативное информирование персонала о качестве проделанной работы, что позволяет постоянно проводить анализ и вносить коррективы в деятельность коллектива;

· подавляющая часть работников организации предпочитают продемонстрировать свои способности, навыки и умения и, как следствие, им важно знать, что их усилия важны и значимы, то есть получить признание своего профессиональной точки зрения руководством в области тех вопросов, в которых достаточно компетентно;

· если сотрудники достигают установленные цели, то они получают большое удовлетворение от выполнения работы и продолжают ещё с большим энтузиазмом, поэтому поставленные цели должны быть осуществляемы, реалистичны, поддаваться измерению по уровню и времени их исполнения;

· сотрудники отрицательно относятся к изменениям в процессе работы в том случае, если они принимаются без учёта их мнения и опыта, несмотря на то, что данные нововведения рациональны и имеют определённую пользу.
Как итог, мотивация – это один из необходимых и главных источников организации или предприятия, который позволяет двигаться вперёд и осуществлять намеченные цели и задачи. В настоящее время существуют как финансовые, так и нефинансовые способы мотивирования персонала. Каждая компания может использовать сочетание таких способов мотивации по своему усмотрению. Кроме того, важно не забывать, что в основе всегда лежит баланс интересов персонала и интересов организации.
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ПРОФЕССИОНАЛЬНАЯ РОЛЬ РУКОВОДИТЕЛЯ В ОРГАНИЗАЦИОННЫХ ПРОЦЕССАХ

С.В. Истошин 
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В статье описана значимость эффективного руководителя для организации. Рассмотрены задачи, которые стоят перед руководителем, а также   принципы, на которые должен опираться руководитель.
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Превалирующее условие стабильного развития организации – создание правильных условий и применение рациональной стратегии управления. Особое влияние на формирование и поддержание организационной культуры имеет руководитель организации. Для реализации данных функций необходимо создать здоровый психологический климат в коллективе и сформировать в себе навыки организовывать деятельность подчиненных. Важно само понимание корпоративной культуры и ее роли в достижении поставленных целей в организации. Используя свою наблюдательность и конструктивное мышление, руководителю следует выявлять лучшие качества сотрудников и определять психологическое состояние, что позволит ему на перспективу прогнозировать дальнейшее развитие каждого подопечного и функционирование коллектива как единого организма в целом. 

Отличительной чертой опытного руководителя является его умение убеждать, т.е. то влияние, которое он распространяет на своих подчиненных путем внушения правил поведения и мыслей
.  

Используя навыки убеждения, руководитель обладает способностью концентрации энергии и систематизации информации, полученной от окружения. Не стоит оставлять без внимания интуицию, которая в некоторых случаях имеет весомое значение при принятии решения и защите интересов. Личный контакт с подчиненными вырабатывает индивидуальный и инициативный стиль руководства. Способности руководителя влияют на эффективность его деятельности в этой роли. Именно разносторонние методы управления и умения отличают сильного руководителя 
. 

Эффективность руководителя имеет свое проявление в положительном влиянии на своих подчиненных, что непосредственно положительно сказывается на всей организации. Его положительный пример должен быть примером достижения результатов в разных сферах, поскольку это показатель его целеустремленности не останавливаться на достигнутом в профессиональной сфере. 

Важно не забывать, что показатели эффективности растут, когда ясна цель в работе персонала. Задачей руководителя является постоянное напоминание об этом подчиненным сотрудникам. Успех наступает в том случае, когда цели понятные и выполнимые. В таком случае руководству необходимо мыслить реально, работать над задачами и обеспечивать их выполнимость, контролируя процессы работы и оказывать помощь в рабочих процессах.

Создание благоприятного климата для хорошего руководителя также является определяющей задачей в выстраивании рабочих процессов, об этом не стоит забывать. Его общение с подчиненными должно заключаться не только в рамках рабочих процессов. Он должен интересоваться делами сотрудников за пределами работы и заботиться о них, поскольку на сотрудниках держится организация.   Близкие отношения не должны приветствоваться, этого стоит избегать, поскольку это может помешать идти к цели организации и в целом мешать рабочему процессу. В идеальных условиях хорошо, когда сочетаются качества неформального лидера в совокупности с должностью руководителя. Главное, не ставить себя выше подчиненных, а лучше направлять и поддерживать
.

Наблюдения разных авторов позволили сделать вывод о том, что формальные установленные правила в управлении коллективом менее эффективны. Руководство должно иметь индивидуальный стиль управления, поскольку шаблонные методы не могут применяться ко всем подопечным, от чего эффективность управления может пострадать
. 

Социально-экономические перемены ведут к увеличению значимости мотивационного менеджмента. При мотивации сотрудников задачей руководителя является стремление извлечения максимальной прибыли из производительности предприятия, эффективно используя человеческие ресурсы. Задача решается принятыми управленческими решениями, которые направлены на организацию деятельности. Эффективность мотивационной системы, в том числе и руководителей, в большинстве случаев влияет на высокие показатели в деятельности организации
.

Рассмотрению конфликтов в организациях отведена особая роль. Задачей руководителя является контролировать противоречия, возникшие при решении вопросов личного и производственного характера. Руководителю важно предотвратить негативные последствия, распознав истинную причину и повлияв на это должным образом. Влияние на конфликты со стороны руководителя должно обеспечивать решение проблем, ставших поводом для конфликтов. 

К сожалению, невозможно избежать в полной мере конфликтных ситуаций. И именно халатное отношение и отсутствие должного внимания к данному вопросу со стороны руководителя может вызвать причину разногласий в долгосрочной перспективе. Поэтому от руководителя изначально зависит создание доброжелательной обстановки, способствующей уважению в коллективе, справедливому вознаграждению за выполненную работу и улаживание конфликтных ситуаций, возникающих в рабочей обстановке.  Такая обстановка благоприятствует расположенности работников друг к другу
. 

Руководитель может повлиять на развитие конфликта. Он может помочь конфликтующим достичь компромисса путем проведения переговоров между ними
. 

Таким образом, грамотное применение стратегии управления руководителем является залогом стабильного развития организации. Сильного руководителя отличают индивидуально выработанные подходы к управлению и использование разнообразных методов. Ясность и выполнимость в постановленных целях и задачах руководителем безусловно обеспечивает успех организации. Больше всего приветствуется в качествах руководителя его неформальное лидерство и умение быть ближе к подчиненным, не ставя себя выше их. Мотивационный менеджмент является неотъемлемой составляющей в управлении кадрами, поскольку это отражает эффективность управления и обеспечивает высокие показатели работы. Контролировать конфликты и их устранять - одна из важных задач руководителя, поскольку в процессе работы люди должны взаимодействовать, а не быть в конфронтации. 

Хороший руководитель в процессе своей деятельности вырабатывает определенные принципы. Эти принципы должны способствовать эффективному управлению человеческими ресурсами и обеспечению полноценного функционирования структурных подразделений. Очень важно всегда иметь разработанный план действий, по которому идет управление своими подчиненными. Он должен нести ответственность за принятые решения и концентрироваться на возможностях. Работа строится на продуктивности, поэтому его деятельность можно оценить исходя из продуктивных показателей. Не стоит забывать, что успех организации зависит от каждого работающего в ней человека. Каждому сотруднику важно знать, что он неотъемлемая часть этого процесса, поэтому очень важно создавать акцент на местоимении «мы» при общении с сотрудниками.
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КАК ХВАЛИТЬ И КРИТИКОВАТЬ ПОДЧИНЕННЫХ
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Хороший руководитель заинтересован в сохранении степени мотивированности своих подчиненных на высоком уровне. В статье рассказано, как добиться, чтобы в организации было комфортно работать каждому члену коллектива. Рассмотрены виды стимулирования, такие как: материальные, дисциплинарные, психологические, стимулы, связанные со статусом. Так же рассмотрены физиологические основы похвалы и критики.
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Управлением персоналом на предприятии занимается линейный руководитель и менеджер по персоналу. Мотивация, адаптация и подбор - все эти функции, которые свойственны и первому, и второму. Но HR-менеджер, в отличии от руководителя, не занимается непосредственным руководством. Между тем, то, что делает начальник подразделения, оказывает влияние на все процессы и подразделения HR-менеджера. 

К функциям руководителя организации относятся:

· планирование деятельности подчиненных;

· контроль;

· координация деятельности, обеспечение коммуникаций с другими подразделениями;

· мотивация. 

О последнем пункте мы и хотим поговорить в первую очередь. Мотивация в повседневной жизни- это различные управленческие воздействия, которые либо повышают вероятность поведения (положительная мотивация) либо ведут к ее прекращению (отрицательная мотивация).  Начальник оперирует различными стимулами, и их довольно много. 

Например, первый- материальный стимул. К этому стимулу относится повышение или понижение заработной платы, премирование, депремирование. Деньги – универсальный мотиватор и демотиватор. 

Второй стимул- зависимость от рынка труда. Начальник может уменьшать или увеличивать зарплату до определенного размера. Дело в том, что если вознаграждение будет значительно ниже среднего на рынке труда, то работник просто-напросто уйдет. Так же можно, например, урезать вознаграждение на 50-70%, но повторно этот «трюк» может не сработать. Сотрудники либо уволятся, либо придумают способ, как «работать не работая».

      Люди быстро привыкают к размеру вознаграждения. Если повышать премию из месяца в месяц, то работники станут воспринимать ее не как премию, а как оклад. Так же есть система штрафов, но она эффективна до определенного момента. К примеру, есть автолюбители, которые сознательно нарушают правила, имея в кармане деньги на оплату штрафа. Иногда люди сознательно идут на те или иные нарушения (например, постоянно опаздывают), зная, что они не получат премию, но зато могут пользоваться временем по своему усмотрению.

      Согласно трудовому законодательству руководитель может сделать замечание, объявить выговор или уволить сотрудника.

Насколько такой механизм эффективен? С одной стороны, работодатель не ограничен в своих действиях и в своем праве наказывать непослушного сотрудника. С другой стороны, эта мера, скорее, для того, чтобы было легче избавиться от человека, а не чтобы направить и обучить. Предупреждение или выговор говорят ему о том, что он в одном или двух шагах от увольнения, поэтому нужно вести себя по-другому. Кроме того, дисциплинарные меры не применяют часто, как это можно сделать с помощью других видов стимулирования.  Ну, а теперь давайте поговорим о стимулах, связанных со статусом. Стимулирование, связанное с карьерный ростом, довольно действительное, если, конечно, человеку на самом деле интересно служебное продвижение. Однако и тут есть некоторые ограничения: 

· количество «ступенек» ограничено, а значит, ограничено и количество применений стимулов;

· карьерный рост имеет разную ценность для разных людей и даже для одного человека на протяжении жизни;

·  стимулировать возможностью карьеры всех сотрудников невозможно, люди понимают, что «подняться» может только один человек.

Некоторые эффекты дают дополнительные статусы, например, когда человека назначают наставником новичков или назначают руководителем проекта. 

Я считаю, что самый распространенный метод стимулирования- психологический. Сюда относится большой спектр поведенческих приемов, которыми пользуется руководитель. Это и устная похвала, и невербальные проявления (похлопывание, благосклонные улыбки и прочее).

Задумывались ли вы когда-нибудь над тем, почему такая простая вещь, как похвала, работает? Ведь есть что-то необъяснимое и даже чудесное в том, что сотрудник, который к концу рабочего дня думает о том, чтобы быстрее добраться домой, берется за составление срочного отчета, либо делает срочную работу, которую нужно сдать уже на днях. И только потому, что начальник сказал, что считает его самым ответственным сотрудником. При этом и руководитель, и сам сотрудник знают, что никакой дополнительной платы за сверхурочную работу не будет. Либо когда грустная женщина, стоящая в общественном транспорте, внезапно расцветает от заинтересованного взгляда мужчины.

Примеров вокруг много, но общее в них то, что человек, которого хвалят, фактически идет на неравноценный обмен. Животные, например, собаки, не получают заработной платы, но выполняют сложнейшие (для животные, разумеется) действия- ищут наркотики в багаже, спасают людей. А за это инспектор-кинолог погладит его и скажет что-нибудь ласковое. 

Похвала, будучи сигналом второго, третьего или n-го уровня действует не сама по себе, как какое-то универсальное заклинание, а является лишь одним из элементов поведенческой системы, сложившейся в процессе воспитания. Для каждого человека стимул индивидуален. Это, кстати, объясняет тот факт, что одному достаточно просто сказать спасибо, а другому нужны овации. 


 Довольно часто похвала теряет «волшебную» силу, когда она используется в одно и то же время с критикой. Например, руководитель говорит: «Очень здорово, что вы подготовили отчет вовремя. Но за то, что в нем допущена ошибка, вы лишаетесь премии за текущий месяц».

Никакой кинолог не будет дрессировать собаку, если одновременно ее поощрять (давать лакомства) и при этом бить палкой, тем не менее, руководители часто поступают аналогичным образом: они хвалят и в то же время наказывают.

Вот еще несколько примеров, когда возникает «перебивка» стимулов:

- руководитель хвалит подчиненного за выполнение задания,  но тут же набрасывается на него с критикой за то, что он опоздал;

- руководитель хвалит за проявленную инициативу и самостоятельность и тут же критикует за то, что подчиненный не поставил его в известность о своих планах;

- руководитель  благодарит подчиненного за то, что он взял на себя обязанность по сбору денег на подарок коллеге, и тут же говорит, что он занимается этим в рабочее время.

Подытожим вышесказанное, выделим основные пункты:

- положительное подкрепление должно преобладать, поскольку оно способствует выработке нужного поведения;

- время от времени словесную похвалу необходимо подкреплять чем-то существенным: деньгами, карьерным ростом;

- похвала и критика должна быть как можно ближе по времени к поведению подчиненного. Отсроченное подкрепление имеет низкую эффективность;

- хвалить и критиковать желательно в разное время. Нельзя за одно и то же действие и хвалить и критиковать одновременно;

- хвалить и критиковать нужно только за конкретный результат.
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ЯПОНСКАЯ МОДЕЛЬ УПРАВЛЕНИЯ.ВОЗМОЖНОСТИ И ПРЕСПЕКТИВЫ ИСПОЛЬЗОВАНИЯ В ЕВРОПЕЙСКОМ МЕНЕДЖМЕНТЕ
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Данная статья посвящена краткому раскрытию вопроса актуализации принципов японской модели менеджмента в европейских компаниях.

Ключевые слова: менеджмент, японская модель управления, психология
Разговоры о возможности применения японской модели начались ещё в 80-х годах XX века, с началом массового притока японских компаний в различные отрасли экономики Америки. Однако им было не под силу использовать мощные маркетинговые инструменты с целью повышения продаж, а также не имели именитых марок, как их американские конкуренты. В связи с этим встал вопрос об изменении вектора, поэтому они начали конкурировать в качестве и дешевизне производства продукции, что в конце концов привело японские компании к занятию значительной доли американского рынка. После значительного успеха нескольких концернов, менеджеры американских компаний всерьёз задумались над использованием японского опыта управления, а также постепенного внедрения его в собственное производство. Похожая ситуация происходит и в Европе.

Актуальность работы заключается в тенденции компаний во всем мире применять японский подход к управлению производством. Даже европейский менеджмент, который считался эталоном на протяжении десятилетий, признает инструменты японской модели управления, которые можно использовать для получения конкретных преимуществ.

В своем развитии европейская модель переняла как западные, так и восточные тенденции в управлении, применение которых обусловлено следующими факторами:

· Географическое положение, поэтому она способна воспринимать опыт американской и восточной культур управления

· Для европейского менеджмента характерен индивидуализм, который используется частично в японской модели(персональная ответственность, учёт производительности и т.д.).Тем не менее, в настоящее время происходят сдвиги в пользу коллективных ценностей, как в восточной модели управления

· Японский менеджмент уже активно изучается, заимствуется и адаптируется в американских компаниях

Рассмотрим возможности применения и преимущества японского менеджмента и инструменты, которые могут использовать и/или уже освоили европейские предприятия. Японский менеджмент условно подразделяется на две взаимосвязанных сферы: моральный менеджмент (ориентирован на человека, его мотивацию и развитие) и инструментальный менеджмент (ориентирован на создание правильных производственных процессов). Данной разделение менеджмента основывается на подходе японской компании Toyota, которая выделила два основных направления, одно из которых более известно как «бережливое производство».В соответствии с первой составляющей японского менеджмента – ориентаций на человека, он является главным звеном в системе производства, любые начинания и действия исходят только от него. Он не машина и не может функционировать по тем же законам, что и производственное оборудование. Для всех сотрудников в целом и для каждого в отдельности должен быть разработан свой подход в профессиональных отношениях. Построение крепких связей между сотрудниками, менеджментом и руководством является приоритетным направлением в любой компании и должно базироваться на трёх принципах:

· Создание сильной философии, которая разделяется всеми сотрудниками без исключения и ориентирована на долгосрочное развитие

· Двусторонняя («снизу – вверх» и «сверху - вниз») коммуникация, в которой менеджмент играет связующую роль между руководством и сотрудниками

· Постоянные инвестиции в человеческий капитал, которые будут способствовать развитию сотрудников и побуждать их к росту.

Работа с сотрудниками складывается из последовательных этапов, от изучения сотрудника, выявления у него тех положительных и полезных для компании качеств, которые он может реализовать и развить в процессе трудовой деятельности и принести компании наибольшую выгоду, к установлению прочных контактов и доверительных отношений между руководством и сотрудниками. Происходит концентрация на развитии творческих способностей сотрудников, особое внимание уделяется при этом молодым, поскольку именно они проявляют наибольшую способность к творческому мышлению и должны рассматриваться как новый импульс к развитию. Контроль выполнения сотрудником своей деятельности базируется на выстраивании эмоциональных отношений между сотрудником, менеджментом и руководством, а также участии компании в формировании нового типа мышления, ориентированного на постоянное сотрудничество и непрерывное улучшение. Описанная стратегия развития сотрудников универсальна и может применяться повсеместно, однако должна быть адаптирована под конкретные условия внедрения, прежде чем распространять практику на всю компанию в целом.

Инструментальная часть японской системы управления – ориентация на создание правильных процессов – должна внедряться только после реализации моральной части, так как необходимо подготовить людей к предстоящим изменениям в производственных процессах, сформировать подходящую культуру производства и внедрить в корпоративное мышление философию, соответствующую поставленным целям и задачам развития предприятия.

Учитывая особенности, присущие японской модели управления, можно выделить ряд тех, которые смогут без труда внедряться в европейских компаниях, такие как:

· Ориентированность на использование технологичных внедрений и технологий в процессе осуществления деятельности в т.ч. передовой техники и психологических методов;

· Персональная ответственность, индивидуальный учет производительности, что хорошо вписывается в уже существующие принципы индивидуализма европейских компаний;

· Развитие системы долгосрочного найма (т.к. пожизненный невозможен в силу определённых причин);

· Осуществление подбора не человека под должность, а должность для человека, с учётом его психологических и профессиональных характеристик;

· Долгосрочное планирование;

· Использование морально – психологических рычагов воздействия на личность с учётом внедрённой системы коллективных ценностей2
Таким образом, в современных условиях европейским компаниям необходимо продолжать совершенствовать собственный стиль управления, а не слепо следовать устоявшейся практике на западе или востоке. Однако, применение некоторых принципов из других моделей управления, как было рассмотрено, может помочь осуществить прорыв в экономике благодаря рациональному использованию материальных и человеческих ресурсов, тем самым укрепив свои позиции на мировом рынке, а также осознать ведущую роль менеджмента в развитии предприятий – он должен играть в организации роль связующего звена и создавать благоприятные условия для функционирования и развития как организации, так и работающих в ней сотрудников. Поэтому, компании могут воспользоваться опытом японской системы управления, являющейся наиболее перспективным путём развития ввиду ориентации на снижении потерь (например, безотходное производство), издержек, себестоимости единицы продукции, повышении качества и создания благоприятной среды для непрерывного совершенствования людей и производственных процессов.
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НЕФОРМАЛЬНОЕ ЛИДЕРСТВО В ОРГАНИЗАЦИИ
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Рассматривается проблема неформального лидерства в российских организациях.
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В каждой организации существует иерархия «руководитель – подчиненные». Руководитель – это официальная должность, формальный лидер, который имеет власть над всеми сотрудниками организации. Такое служебное положение не зависит от личных качеств человека. Оно закреплено уставом организации, должностными инструкциями или правилами.

В то же время в организации существует не только руководство, но и такое понятие, как лидерство.  Лидерство (неформальное)  – это комплексное влияние на людей одним из штата сотрудников, независящее от занимаемой им должности. Неформальный лидер способен влиять на других сотрудников путем своих способностей, характера или других умений и ресурсов. 

У руководителя свой стиль управления, свой кабинет, он отдает распоряжения и требует их выполнения в указанный срок. Лидер возникает на основе личных взаимоотношений в коллективе. Это происходит в связи с большим стажем работы лидера в данной организации; с более высоким уровнем компетенции в профессиональных вопросах; с особенностями его характера, такими как отзывчивость, понимание; с большим жизненным опытом. Неформальному лидеру присуще стремление к руководству. Направляя других и достигая эффективности всем коллективом, он получает удовлетворение от выполнения такой неформальной роли. Отсюда следует вывод, что лидер вполне может руководить, а руководитель может вовсе и не быть лидером в коллективе.
Исследователи из Санкт-Петербургского государственного университета (г. Санкт-Петербург) решили проверить, что понимается под неформальным лидерством. Для этого был проведен опрос и руководителей и подчиненных, как мужчин, так и женщин, сети магазинов, торгующих товарами для ремонта и строительства. Возраст респондентов от 22 до 56 лет, из них – 30 женщин и 30 мужчин.
 

В ходе исследования нужно было выявить качества, присущие лидеру. В результате опроса ученые получили более 200 качеств. Эксперты, оценивающие результаты исследования, пять профессиональных психологов, составили категории лидерских качеств: уверенность в себе, общительность,  ответственность, интеллект, харизма, организаторские способности, забота о людях, самоконтроль. Выяснилось, что уверенность в себе – важная черта неформального лидера (по мнению всех категорий сотрудников). Остальные качества зависят, в основном, от пола и должности. Для мужчин наиболее важным качеством лидера является харизма, для женщин эмоциональный контакт.

Так же, отдельно предложили определить функционал неформального лидера в организации. По мнению подчиненных, лидер должен иметь организаторские функции, быть примером для подражания и эрудитом, а так же представлять интересы всего коллектива руководству и внешней среде. Руководители считают по-другому: неформальный лидер должен следить за эмоциональным настроением коллектива и при необходимости разряжать эмоциональное напряжение.

Таким образом, неформальный лидер – неотъемлемая часть в организации. Для руководства – это сотрудник, через которого можно направить деятельность всего коллектива в нужное для него русло, а для остальных членов коллектива – это «свой» человек с повышенной активностью, ответственностью и новаторством.

И все же, какова роль неформального лидера в организации? Стоит ли придерживаться стиля управления «руководитель – менеджер (управляющий) – подчиненные»?

Лидер и руководитель имеют разные степени воздействия на организацию. Эти различия, могут привести к повышению эффективности работы или к конфликту всех членов организации. Лидер обладает авторитетом, направляя других из собственных побуждений. Он мыслит по-другому, использует только положительные картины для создания благоприятной работы, старается подать проблему так, будто она совсем простая. Он может казаться серьезным, но в душе он не серьезен, он улыбается, смотрит в будущее с позитивом.

 Руководитель же обладает властью, статусом, возможно так же авторитетом. Он четко формулирует цели и задачи деятельности своих сотрудников, руководит всеми процессами, имеет определенную систему управления и принимает решения на всех уровнях организации.  Это обязанность оказывать влияние. Руководитель обладает такими качествами: рациональность действий, умение пользоваться властью, аналитический склад ума, трезвость мышления, способность контролировать ситуацию.
Можно сделать вывод, что лидер и руководитель используют для организации деятельности управления разные источники и формы воздействия – «власть авторитета» и «авторитет власти». Для эффективной работы невозможно обойтись без сильного руководства и без хорошего лидера. Для руководителя управление неформальным лидером является залогом хорошей работы всего коллектива. Благоприятным для всех является формальное наделение его полномочиями (начальник отдела).  Совместная работа обоих лидеров (формального и неформального) выведет организацию на другой уровень. Она будет развиваться, иметь мотивацию и благоприятные условия работы.
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В статье рассмотрены основные требования, которые предъявляются к лидерам в настоящее время. Представлены мнения авторитетных экспертов в области управления и бизнеса о принципах современного лидерства.
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В современных постоянно изменяющихся условиях происходит изменение взглядов на лидерство. Требования, действующие ещё вчера, в настоящее время теряют свою уникальность. Общество больше не нуждается в авторитарных и директивных лидерах, которые подавляют инициативу, исходящую от сотрудников. К современным лидерам предъявляются новые требования: гибкость, опора на морально – этические ценности, выстраивание доверительных отношений с подчинёнными, оказание помощи и поддержки окружению и другие. Иными словами, общество нуждается в новых лидерах, соответствующих данным критериям.

Тема лидерства издавна занимает центральное место как в области теории, так и в практике менеджмента. Традиционно лидер – это тот, кто формирует образ будущего, тот у кого есть последователи, на которых он оказывает влияние для достижения целей. Понятие лидерства неразрывно связано с такими определениями как: должность, авторитет, статус и власть. Именно поэтому на практике лидер зачастую ассоциируется с человеком, занимающим высокую должность, обладающим исключительным авторитетом и определённым статусом.

Как правило, основной задачей сотрудников является достижение конкретных задач и результатов, а лидера - установление системы вознаграждений или санкций. Основной минус такой формы взаимодействия заключается в том, что она не учитывает интересы сотрудников. В свою очередь, лидер ведёт себя в роли эгоиста, который заботится о собственном выигрыше и власти. Однако в современных условиях такие лидеры больше не внушают доверия как своим сотрудникам, так и обществу в целом – они не способны вдохновлять на новые достижения и успех. Существует мнение, что именно лидеры являются виновниками корпоративных скандалов, из-за которых разрушились целые компании. Лидеры забыли, что они являются важнейшим звеном организации, что их задача заключается в заботе о её общем благосостоянии.

Возникает вопрос: «Какое лидерство способно оправдать ожидания общества, а также привлечь больше сторонников?» Скорее всего обществу нужны образцовые лидеры, выступающие в роли проводников всевозможных организационных изменений, предоставляющие последователям возможности для роста и развития собственной инициативы, а также условия для достижения высших потребностей. Иными словами, возникает потребность в совершенно новой модели лидерства.

Своё видение современных принципов лидерства излагают признанные эксперты в области управления и бизнеса. Известный автор и консультант в области развития лидерства, Ричард Барретт отмечает значимость формирования новой лидерской парадигмы. По мнению эксперта, проблема большинства нынешних лидеров состоит в том, что лидера скорее всего волнует то, каким образом стать лучшим в мире, а не как стать лучшим для мира. Кен Бланшар призывает к лидерству высшего уровня. По его мнению, основополагающими являются такие принципы как: этические ценности, отношения, общий успех и непрерывное обучение.
 В книгах Стивена Кови подробно описывается парадигма четырёх императивов лидерства, раскрывающая путь становления великого лидера как целостной личности. Данные императивы включают в себя ряд характерных ценностей, которыми должен обладать истинный лидер, а именно: справедливость, честность, искренность, человеческое достоинство, непрерывный рост, постоянное развитие и многие другие.

Можно заметить, что парадигма лидерства сдвигается в сторону лидерства, основанного на принципах морально - нравственного характера. Придерживаясь этих принципов человек в состоянии установить доверительные отношения с разными группами людей и организаций. Кроме того, современному лидеру необходимо задумываться не только о личностном росте, но и о духовном развитии. В своей организации лидер должен выступать в качестве примера идеала. Он является воплощением всех принципов, которые развиваются внутри организации. Как следствие, лидер вдохновляет и мотивирует своих последователей.

Таким образом, современное лидерство – это не история успеха отдельно взятого человека, это результат командных усилий лидера и его подчинённых. Более того, возрастает значимость последователей - теперь они играют далеко не самую последнюю роль, а наоборот имеют весомое значение и являются неотъемлемой составляющей лидерства. В связи с этим, лидер начинает выражать заинтересованность в мнении последователей. Он поддерживает их решения, ценит результаты их совместной работы и отношения с сотрудниками в целом. Изменения, коснувшиеся понимания лидерства в XXI веке, можно рассмотреть как переход от понятия «Я» к понятию «Мы».
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В статье представлены три модели управления (Германская, Японская и Американская) и раскрыты их основные характеристики. Рассмотрены различные аспекты поведения руководителя и работника в коллективе, а также подобраны варианты наиболее подходящих руководителей к различным моделям управления.
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Что нужно для того, чтобы человек стал достойным руководителем? Какими качествами он должен обладать и как должен себя вести в той или иной ситуации? 

Когда ты руководишь группой людей, важным становится не только то, как ты выполняешь свою работу, но и коллективный результат. Так же, не стоит забывать о деятельности руководителей, ведь многое в нашей работе и работе коллектива зависит именно от них. Руководитель является неотъемлемой частью и важным звеном в постоянно работающем механизме компании. Именно он стимулирует работников, поддерживает их в критические моменты, заставляет поверить в себя и повышает продуктивность работы. 

Дело в том, что идеального руководителя не существует, но сегодня мы можем определить какой тип руководителя подходит к той или иной модели управления. Для того, чтобы руководить компанией, построенной на Германской или Японской модели управления, руководитель должен иметь хорошее образование, уважать традиции, быть коммуникабельным и постоянно развиваться
. Так как данные модели ориентированы на долгосрочное сотрудничество, в них присутствует корпоративное единство, а решения принимаются коллективно. Для таких компаний важно иметь свою команду профессионалов, которые будут понимать руководителя с полуслова, а он в свою очередь будет полностью отдаваться своему делу
. 

Так же немаловажным фактором является то, что сотрудник понимает, что в нем заинтересована его компания, как в специалисте. И после того, как закончится проект, он не пойдет искать другую работу, а останется в своей компании и продолжит ее развивать, и усовершенствовать. Еще одной положительной чертой Германской модели является то, что компания ориентирована на получение долгосрочной прибыли. Это является важным и необходимым моментом в работе серьезной компании. Что касается Японской модели управления, то тут упор идет на внедрение нововведений, но сотрудники и руководители не забывают о традициях компании. На мой взгляд, это достойная и перспективная тактика, но достаточно сложная в реализации.

В компании построенной на американской модели управления руководитель должен иметь узкую специализацию и быть ассом своего дела. Для таких сотрудников не характерна коллективная взаимосвязь и все решения принимаются индивидуально. Благодаря этому, в данной модели управления, практически никогда деловые отношения не совмещаются с личными. Что бы стать лидером, к чему и стремится большинство сотрудников, необходимо обладать такими качествами, как энергичность и быстрота принятия решений. Оплата труда производится по индивидуальному вкладу, то есть заработная плата сотрудника полностью зависит от того, какой объем работы он выполнит
. 

Это достаточно эффективная концепция, потому что выплата не зависит от коллективного результата, и в данной системе нет работников, которые работают в два раза меньше других, получая такую же заработную плату (что характерно для японской или германской системы управления с долгосрочным наймом). Для американской модели управления, не характерны долгие рассуждения над той, или иной ситуацией. Что является противоположностью для спокойных и рассудительных японцев, которые обдумывают каждый шаг. Однако, американская модель дает уникальную возможность найти именно ту компанию, в которой сотрудник хотел бы работать, она дает возможность стать востребованным и успешным специалистом своего дела, а также достичь быстрого и большого успеха.

Итак, мы рассмотрели три различные модели управления. Каждая из них имеет свои характерные особенности, которые не соприкасаются между собой. Так для разных руководителей подойдет своя система управления. Импульсивные и амбициозные найдут себя в Американской системе управления. Сдержанные и креативные – в Японской. А современные и ответственные – в Германской модели. 

Подводя итоги, хотелось бы отметить, что главной задачей любого руководителя является четкая постановка задач для своих сотрудников и положительное влияние на компанию в целом. Только своим примером, жизненным опытом и человеческой мудростью руководитель сможет достойно управлять компанией, и быть лидером для своих сотрудников, прилагая все усилия для развития и улучшения компании, и получения максимальной эффективности от работы своей команды.  
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В данной статье раскрывается понятие об эмоциональных процессах и управлении эмоциями; приведены виды эмоций и эмоциональных состояний.
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          В процессе познания каждый человек по - разному относится к явлениям и объектам окружающего мира. К чему - то он испытывает симпатию, чему - то радуется, о чем - то грустит, чего - то боится. Таким образом, эмоции являются частью процесса познания человека как вида субъективного отражения действительности. Но эмоции становятся предметом внимания тогда, когда в чем- то препятствуют. Стремясь всё больше контролировать окружающий мир, человек не хочет мириться с тем, что в нём может существовать что - то такое, что сводит на нет прилагаемые усилия, мешает осуществить его намерения. А когда эмоции берут верх, то всё происходит именно так.

          Анализируя причины своих ошибок и неудач, а также шибки и неудачи своих подчиненных, руководитель часто делает  вывод, что именно эмоции стали тому виной. Кто - то плохо провёл деловую встречу, так как сильно нервничал, кто - то стал виновником дорожного происшествия, так как его охватил внезапный страх, кто - то не сумел выступить хорошо на публике, так как не сумел преодолеть волнение.

          Эмоции – это специфическая реакция нашего организма на изменения во внутренней или внешней среде. Выделяются три основных компонента эмоционального процесса.

          Во - первых, это компонент эмоционального возбуждения. В случаях, когда происходит событие, имеющее для человека значение, это может привести к возникновению или увеличению возбужденности. Однако в некоторых случаях под влиянием таких событий, возбужденность, наоборот, может уменьшиться (это зависит от индивидуальных особенностей реагирования).

          Во - вторых, это компонент, который связан с тем, какое значение для человека имеет то или иное событие – позитивное или негативное. Функция положительного эмоционального процесса состоит в побуждении действий, поддерживающих контакт с позитивным событием, а функция отрицательного эмоционального процесса - в побуждении действий, направленных на устранение контакта.

           В- третьих, это компонент, который связан со специфическими качественными особенностями события, имеющего значение для человека. В зависимости от данного компонента эмоциональные реакции или вызванные эмоциями формы поведения приобретают специфический характер. Эмоциональные состояния, которые возникают в процессе деятельности, могут повысить или понизить жизнедеятельность человека.

          Разнообразные проявления эмоциональной жизни человека делятся на аффекты, чувства, сами эмоции и стресс.

         Аффект – это самая мощная эмоциональная реакция. Он проявляется как сильное, бурное и кратковременное переживание. Аффект может полностью захватить психику человека и предопределить реакцию на ситуацию.

          Как правило, аффекты могут искажать нормальную организацию поведения. Оно становится не разумным. Также аффекты могут оставить устойчивые и сильные следы в долговременной памяти.

          Итак, вернёмся к эмоциям. Они могут рассматриваться как обобщенная оценка ситуации. К примеру, эмоции страха развиваются  при недостаточности сведений, которые необходимы для защиты, или как предсказание и ожидание неудачи при совершении действий. Страх может стать таким сильным, что нервная система не выдерживает и человек умирает.

          Пережитый страх может закрепиться и перерасти в  хронический. Например, руководитель резко высказался о своем неудовольствии к работнику в присутствии других людей, а это, в свою очередь, настолько сильно повлияло на сотрудника, что он может испытать панику при известии о будущем совещании. Такое состояние носит название – фобия.

          Чувства – это более устойчивое психическое состояние, чем эмоции. Они выражаются в устойчивом отношении к каким- либо объектам: реальным или воображаемым. Чувства подразделяются на: моральные (переживание человеком его отношения к окружающим), интеллектуальные (чувства, которые связаны с познавательной деятельностью), эстетические (чувство красоты при восприятии чего- то), практические (чувство, связанное с деятельностью человека).

          Сильное положительное чувство к чему- то или кому- то называется страстью. Она представляет собой набор эмоций, чувств и мотивов, которые сконцентрированы вокруг определенного вида деятельности или предмета, а также самого человека. Страсть мотивирует человека на достижение поставленных им целей.

          Близким к данному чувству можно назвать пристрастия и навязчивые идеи. При наличии данных чувств повышается конфликтность, уменьшается производительность труда, увеличивается количество ошибок в трудовой деятельности.

          Настроение – самое длительное эмоциональное состояние, окрашивающее поведение человека. Психологи выяснили, что влияет на производительность труда: квалификация руководителя, его затраты сил и времени, отношение сотрудников к работе. Но больше всего на эффективности работы положительный настрой коллектива. Если большинство сотрудников переживают за успехи и неудачи товарищей, за эффективность работы, за ними невольно тянуться и остальные.

          Хорошие руководители понимают, что переживание эмоционального подъёма зависит от субъективных факторов, которые связаны с личностью начальника: его отношения к заданию, доброжелательности, уверенности в себе. Поэтому высокие требования они предъявляют прежде всего к себе. Положительные эмоции – это результат педагогического оптимизма: чтобы сотрудники верили в прекрасное будущее, в необходимость качественно выполнять задание, чтобы работа проходила с удовольствием, руководитель сам должен верить в это, а также в каждого своего сотрудника, в его способности и возможности
.

          В заключении я хотела бы привести в пример статистику того, как настроение влияет на работоспособность. Американские психологи провели исследование поведения операторов call – центров страховых компаний. В эксперименте участвовало 29 сотрудников из разных городов страны, в обязанности которых входило  совершать не менее 64 телефонных звонков за день. В течение трех недель исследователи наблюдали за изменениями в настроении  сотрудников и за их результативностью. Эксперимент показал, что ничто так не влияет на результативность сотрудника, как настрой, с которым он пришел на работу. Сотрудники, которые начали день с  огоньком, оставались в таком настроении весь день. Они уделяли много времени клиентам и редко делали перерывы в работе. Сотрудники, которые были не в настроении не только вступали в меньшее количество контактов, но и с гораздо меньшим вниманием относились к проблемам своих клиентов
.
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НЕОБХОДИМОСТЬ ОРГАНИЗАЦИИ ПСИХОЛОГИЧЕСКОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ ДЕЯТЕЛНЬОСТИ В ТАМОЖЕННЫХ ОРГАНАХ РОССИЙСКОЙ ФЕДЕРАЦИИ

В.А. Рябинина
ФГБОУ ВО «Тверской государственный университет», г. Тверь
В статье рассмотрена необходимость наличия психологических служб в таможенных органах. А также задачи и функции, которые стоят перед психологом таможенных органов.
Ключевые слова: психолог, необходимость, сотрудники, таможенные органы, трудности
В условиях происходящих интеграционных процессов таможенные органы Российской Федерации выполняют ряд крайне важных для нашего государства функций. На их плечи возложена главная задача по обеспечению безопасности. Помимо этого таможенные органы способствуют выполнению интересов государства во внешней торговле, реализуют политику протекционизма, осуществляют противодействия угрозам безопасности России. Также они занимаются пресечением и предупреждением преступлений и административных правонарушений в области таможенного дела, обеспечивают увеличение доходов в федеральный бюджет. Одним словом создают условия для роста качества предоставляемых государственных услуг в сфере таможенного дела.

Работа очень ответственная и напряженная, требующая особого внимания каждого сотрудника, потому что они являются «лицом» государства.  Изо дня в день практически каждый сотрудник сталкивается с такой работой, как работа с документами, что требует особой внимательности, знаний законодательства, усидчивости. Помимо этого контактирует с участниками внешнеэкономической деятельности, которые не всегда честны перед законом. Поэтому в процессе работы сотрудники таможенных органов находятся под угрозой физических, психологических и моральных перегрузок на службе. Причиной чему выступает недостаток необходимой специальной профессионально-психологической подготовки. 

Для улучшения работоспособности сотрудников, а также для обеспечения психологического здоровья в 1995 году было принято решение внедрить должности психологов в штат сотрудников региональных таможенных управлений, а также таможен. Данному подразделению было дано название психологическая служба таможенных органов (далее – служба). 

Основные задачи службы заключаются, во-первых, в психологическом обеспечении кадровой политики и работы в таможенных органах. Во-вторых, в психологическом сопровождении профессиональной деятельности. В-третьих, в осуществлении психологической подготовки для кандидатов на должности. В-четвертых, в оказании психологической поддержки должностным лицам и сотрудникам таможенных органов. В-пятых, в психологической работе по адаптации и налаживании отношений в коллективах.

У данной службы несколько направлений деятельности. Одно направление связано со штатным составом кадров, а второе с кандидатами на службу в таможенные органы. Оба направления играют важную роль.

Любая работа подразумевает за собой ответственность. Поэтому прямую ответственность за организацию работы службы несут: начальник управления кадров ФТС (психологическая служба, находящаяся непосредственно в ФТС России), а также начальник подразделения психологической службы (психолог) таможенного органа (находящаяся в таможне).

Стоит отметить, что служба продолжает развиваться и совершенствоваться, тому подтверждение разработанный и принятый план развития с перспективой до 2021 года,
цель которого – системное психологическое сопровождение таможенной деятельности. 

Тверская таможня не исключение из правил, поэтому в ней также выделена должность психолога. Он занимается проведением социально-психологических исследований для того, чтобы выявить проблемы, существующие или назревающие в коллективе, узнать степень удовлетворенности своей работой, а также информацию, связанную с коррупцией.  Согласно статистике за два года было проведено около 15 исследований.

Также психолог принимает участие при аттестации кадров, чтобы снять напряжение или выявить психологические трудности, сюда же относится работа с кадровым резервом. А также прогнозирование профессионального роста и служебного продвижения должностных лиц Тверской таможни.

В Тверской таможне беседы с психологом имеют регулярный характер (несколько раз месяц) и могут быть как коллективные, так и индивидуальные. Такие собрания посвящены разным темам (например, методам снятия стресса, визуальной психодиагностике, тайм-менеджменту и т.п.). Цель таких бесед заключается в помощи сотрудникам сделать свою работу еще более эффективной и интересной.

Таким образом, можно смело сказать, что психологи не только важны, но и нужны в таможенных органах, ведь на их плечах лежит главное – работа с кадровым составом, важность которой нельзя недооценивать. А ведь, как известно, любая государственная структура зачастую заинтересована в том, чтобы в ее штате были грамотные, высококвалифицированные специалисты, эксперты своего дела, ведь от этого, в конечном счете, зависит успешное и результативное выполнение стоящих перед ней задач.
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ОСОБЕННОСТИ ПРОЦЕССА УПРАВЛЕНИЯ СЕНСИТИВНЫМИ ЛЮДЬМИ
Е.Г. Стряпченко
ФГБОУ ВО «Тверской государственный университет», г. Тверь

Дается определение сенситивному типу личности, приводятся особенности сверхчувствительных людей, предлагаются основные направления деятельности руководителя, в команде которого есть сенситивные люди.

Ключевые слова: психология управления, сенситивность, сверхчувствительность.
Важной тенденцией в развитии управления на сегодняшний день является ориентация на человека. Еще в XX веке профессор Гарвардского университета Элтон Мэйо по итогам экспериментов пришел к выводу о том, что результаты труда человека зависят от  социальных условий и отношений, складывающихся между сотрудниками организации. Исследователи обнаружили, что главным стимулирующим фактором для работников завода, на котором производился эксперимент, является забота о сотрудниках
.  Новое течение назвали школой «человеческих отношений»  и во главу угла поставили человека. Таким образом, для достижения наибольших результатов труда необходимо внимательно относится к личности каждого сотрудника, его внутреннему миру.
Так общеизвестным является разделение людей на экстравертов и интровертов. Первые настроены на общение, активны, не скрывают своих чувств, вторые же более замкнутые, чувствуют себя некомфортно в больших и шумных компаниях, сдержаны. Таким образом, экстраверты ориентированы на взаимодействие с внешним миром, тогда как интроверты сконцентрированы на своих чувствах.

Американский психолог Элейн Эйрон описала другой тип личности – сверхчувствительного (сенситивного) человека. Этот тип характеризуется особой ранимостью и чувствительностью к различным обстоятельствам.

Стоит отметить, что сенситивный человек не обязательно является интровертом. Элейн Эйрон утверждает, что 30% сверхчувствительных людей – это экстраверты
. Человек мог расти в большой семье, таким образом, группа людей ассоциируется у него с безопасностью. Интровертность важно отличать от сенситивности поскольку тревожность и нерешительность у сверхчувствительных людей не врожденная, она обусловлена рядом факторов.

Рассмотрим некоторые особенности, характерные для сенситивного человека:

1) Быстрая утомляемость, которая может наступить от большого информационного потока, от переизбытка впечатлений или от шума;

2) Чуткость к эмоциям окружающих. Сенситивные люди близко принимают проблемы других людей, что является причиной расстройств и отрицательно влияет на работоспособность;

3) Ответственность и внимание к деталям, которые являются следствием желания сделать работу на высоком уровне, чтобы не получить осуждения;

4) Медлительность и осторожность. Привычка анализировать каждый шаг и взвешивать каждое слово замедляет принятие решения;

5) Развитое воображение. Утомляемость от шумных компаний заставляет сверхчувствительного человека проводить много времени в одиночестве, что способствует размышлениям;

6) Склонность к рефлексии. Сенситивные люди проводят много времени за анализом результатов своих действий и работой над ошибками
.

Чрезмерная закрытость и чувствительность воспринимается в современном мире как недостатки, от которых стоит избавиться, чтобы стать конкурентоспособным работником. Предполагается, что сверхчувствительные люди как работники хуже остальных из-за своих особенностей.

На мой взгляд, такой подход неверный. Особенности, присущие сверхчувствительным людям можно применять для решения рабочих задач. Так, ответственность и внимание к деталям – важные качества для сотрудника, работающего с документами и цифрами. Осторожность и привычка продумывать последствия каждого решения могут быть полезными для планирования и прогнозирования.  Развитое воображение необходимо для творческой работы, где важен креативный подход. Люди, которые готовы работать над ошибками и заниматься анализом результатов своей работы, полезны в любом виде деятельности.

Таким образом, руководитель не должен стремиться переделать сенситивных людей, помещая их в новый коллектив, погружая в стрессовую ситуацию или используя любой другой способ привить сотруднику качества, которые ему не присущи. Задача руководителя: обеспечить сверхчувствительным подчиненным максимально комфортные условия труда, чтобы те могли качественно выполнять свои трудовые функции.

Важные направления работы руководителя, в команде которого есть сенситивные люди:

· мониторинг психологической обстановки в коллективе, профилактика и пресечения конфликтных ситуаций;

· регулярная коммуникация с сотрудниками на предмет удовлетворенности ими условиями работы;

· подбор режима работы в соответствии со скоростью работы сотрудников. Поскольку сверхчувствительным людям присуща быстрая утомляемость, они предпочитают выполнять работу быстрее, пока это состояние не наступило.

В то же время руководитель должен следить за результативностью таких мер и вовремя реагировать на нежелательные ситуации. Так, в коллективе все же должна присутствовать некоторая конкуренция или плановые показатели для стимулирования сотрудников. Режим работы должен соотноситься с объемом задач, которые сотрудник должен выполнить.

Подводя итог вышеизложенному, можно сделать вывод о том, что при управлении сенситивными людьми необходимо сделать акцент на заботу о сотрудниках. В таком случае особенности сверхчувствительных людей можно будет эффективно применять в решении рабочих задач.
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ПОРТРЕТ УСПЕШНОГО РУКОВОДИТЕЛЯ
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Данная статья посвящена вопросу о руководящей должности, каким должен быть руководитель, его основные качества, и его портрет. Так же рассмотрены каждые из этих качеств с пояснением к каждому для большего понимания. 
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Руководящая деятельность, являющаяся одной  из самых престижных, интересных и содержательных за границей, в последние  годы стала очень популярной и востребованной в нашей стране. «Но, не смотря на возросший  интерес к профессиональной деятельности руководителя, на бесчисленное количество публикаций, посвященных ей, сами руководители часто затрудняются ответить на вопросы: «Как руководить персоналом, чтобы  достичь максимального успеха?», «В чем кроются возможности именно их фирмы, а не абстрактной, которая  рассматривается в научных концепциях?».»

Ответить кратко на все эти  вопросы не представляется возможным, но с уверенностью можно утверждать, что важнейшим внутренним ядром всех организации является личностный потенциал самого руководителя. Руководитель самостоятельно оценивает ситуацию и принимает решения, подбирает персонал и распределяет задания, контролирует работу и осуществляет мотивацию. Поведение  руководителя, его отношение к  делу и людям создают социально-психологическую  атмосферу работы. И это может  быть атмосфера нервозности, неуверенности  и даже страха, или, наоборот, атмосфера  уверенности, стабильности, доброжелательности и деловой активности. Можно сказать, что очень многое в деятельности любой организации зависит от личности руководителя, его внутренних качеств, стремлений, а так же уверенности в себе.
         Тем самым появляется вопрос: «Какими качествами, способностями  должен быть наделен руководитель, для того, чтобы организация была процветающей?».
         Уже давно психологами был разработан портрет идеального руководителя. Так же данные качества являются актуальными в бизнесе и в деятельности фрилансера. Вот некоторые:

«1. Смелость, базирующаяся на безупречном знании своего дела и своих возможностей и реальной, трезвой оценке своих способностей. Смелость – одно из главных качеств хорошего руководителя. Если ваши исполнители достаточно умны, они не захотят быть в подчинении у человека  несмелого и неуверенного в  себе.

2. Самоконтроль. Если человек может контролировать себя, то он без труда сможет осуществлять контроль за деятельностью других людей. Умные исполнители будут брать пример с такого лидера.

3. Справедливость. Исполнители будут искренне уважать и ценить только честного и справедливого лидера.

4. Грамотность постановки задач и уверенность в правильности принимаемых решений. Для того, чтобы успешно руководить людьми, вы должны обладать способностью принимать твердые решения.

5. Определенность планов. Необходимо грамотно, четко и последовательно планировать свою работу и обязательно во время осуществлять свои планы. Как корабль без здравомыслящего и опытного капитана рано или поздно сядет на мель, так и руководитель, который руководствуется сиюминутными решениями или догадками, обречен на неудачи.

6. Привычка делать больше, чем обязан. Настоящий руководитель должен приучить себя делать  больше, чем требует со своих исполнителей.

7. Личная привлекательность, обаятельность, открытость. Хорошим лидером не может стать мрачный,  угрюмый и замкнутый человек. Чтобы руководителя уважали, он должен быть позитивной и открытой  личностью, располагающей к себе.

8. Понимание проблем своих подчиненных и искреннее, человеческое к ним отношение.

9. Знание не только  проблемы в целом, но и подробностей. Хороший лидер должен находить время вникать во все детали дела.

10. Готовность взять на себя ответственность. Хороший руководитель – это тот, кто, всегда не задумываясь примет на себя ответственность за ошибки подчиненных, считая, что ошибся он.

11. Стремление к сотрудничеству. Без сотрудничества нет взаимопонимания, нет энергии и силы, а значит - нет лидерства.

12. Доминантность или способность влиять на людей, несомненно, важное качество руководителя, так как трудно представить, как можно эффективно управлять людьми, не оказывая на них влияния. По определению, руководить означает быть способным влиять на подчиненных и стимулировать их работать на достижение единой цели. И многие современные руководители заинтересованы в усилении своего личностного влияния на подчиненных. Но при этом необходимо постоянно помнить о психологической стороне вопроса. Его влияние должно находить внутренний отклик у подчиненных. В противном случае, стремление руководителя доминировать останется не более, чем дежурной претензией на власть.

13. Уверенность в себе. Уверенному в себе руководителю можно доверять, при таком руководителе легче думать о завтрашнем дне, а в наше время это совсем немало. Во всяком случае, уверенность руководителя создает определенный психологический комфорт и повышает мотивацию на выполнение порученных заданий. Подчиненные, как правило, очень хорошо чувствуют состояние руководителя, и последнему, как бы ни складывались обстоятельства, следует хотя бы внешне, держать себя достаточно спокойно и уверенно. Одна из сторон деятельности руководителя, несомненно, требующая его уверенности в себе - контакты с другими руководителями равного или более высокого ранга, ведение переговоров с ними. Сомнительно, чтобы колеблющийся, неуверенный в себе руководитель мог вызвать доверие к себе со стороны своих визави, и уж тем более рассчитывать на какие-то формы делового сотрудничества с ними.

14. Стрессоустойчивость. Так как руководитель работает не в башне из слоновой кости, а его постоянно окружают люди, то велика необходимость контроля со стороны руководителя за своими эмоциональными проявлениями. В противном случае ему будет невозможно рассчитывать на поддержку и признание со стороны сотрудников. Сдерживание негативных эмоциональных реакций в публичной рабочей обстановке часто оборачивается для него рядом неприятных последствий - неврозами, психосоматическими заболеваниями типа гипертонической болезни, язвенной болезни желудка и т.д. Поэтому у каждого руководителя существуют испробованные средства эмоциональной разрядки, которым они доверяют. Повысить сопротивляемость стрессам на рабочем месте позволит рациональная организация труда руководителя: выявление перспективных сотрудников и делегирование им ряда полномочий, отведение определенного количества времени для отдыха непосредственно на работе, руководитель может позволить себе 5 минут не думать о проблемах организации, а подумать о чем-то приятном и т.д. Стрессоустойчивость обуславливает и уверенность руководителя в себе, и его деловую активность.

15. Энергичность - это качество, без которого достаточно сложно представить себе современного успешного руководителя. Ему важно схватывать все на лету, увязывать вновь приобретаемые знания со старыми, воспринимать новые идеи и новаторские решения, обладать способностью заражать людей уверенностью и собственным оптимизмом. 

16. Порядочность. Так как в конечном итоге, именно мощная поддержка сотрудников - ключ к эффективному руководству. Быть хорошим руководителем - это, прежде всего, быть в хороших отношениях с подчиненными. Они имеют самое верное представление о личностных особенностях руководителя. Подчиненные прекрасно отдают себе отчет в то, какая разница в работе с плохим и хорошим руководителем. При хорошем руководстве становится интереснее их работа, а достигнутые результаты подкрепляют чувство профессиональной гордости. При плохом руководстве подчиненные отбывают трудовую повинность.»

Вся управленческая деятельность заключается в том, чтобы быть максимально эффективной. Какая бы не была сфера у руководителя — работа в больнице или в бизнес, в профзоюзном комитете или в правительстве, в армейской сфере или образовании, — от него требуется правильное выполнение задач, то есть самого максимального проявления эффективности в работе. 

Можно заметить, руководящие должности большинство занимает тот персонал, который не проявляет хорошую эффективность, но среди их количества немало тех, кто имеет высокий интеллектуальный уровень и творческое воображение. Данные кадры обычно хорошо информированы и обладают большими знаниями. К сожалению, прямой взаимосвязи между этими качествами руководителя и его эффективностью, как работника, нет. Даже самые одаренные работники могут быть неожиданно неэффективными; моментами они даже не представляют, что благодаря только одним способностям невозможно добиться каких либо значительных успехов в работе. Нет понимания, что талант может способствовать эффективности только посредством целенаправленного труда. И, наоборот, в каждой организации есть высокоэффективные работники, не имеющие особых талантов. В то время как одни лихорадочно мечутся, имитируя хорошую работу, которую порой другие принимают за «творческую искру», другие шаг за шагом, медленно движутся к намеченной цели и достигают ее первыми.

Развитый на уровне интеллект, воображение и информированность — без сомнения, существенные качества, но только в  сочетании с эффективностью они проявятся в результатах. Взятые сами по себе, они лишь устанавливают  планку возможных достижений.

На сегодняшний день можно выделить пять основных элементов управления для наибольшего повышения эффективности труда работника:

«1. Эффективные управляющие  должны знать, на что они расходуют свое время. Навык рационального распределения  своего времени является важнейшим элементом для отличной производительности работы. 

2. Эффективные управляющие  должны концентрироваться на достижения, выходящие за рамки своих организаций. Им следует быть нацеленными не на выполнение работы как таковой, а на конечный результат. Хороший управляющий, прежде чем приступить к выполнению того или иного задания, задает себе вопрос: «Каких результатов я должен достичь?» Сам процесс работы и ее методы отходят для него на второй план.

3. Эффективные управляющие должны строить свою деятельность на приоритетных, сильных качествах,  как собственных, так и руководителей, коллег и подчиненных, а также обязаны отыскивать положительные  моменты в различных ситуациях. Им не следует опираться на то, что ненадежно. Крайне неверно начинать работу с решения нереальных на текущий момент задач.

4. Эффективные управляющие концентрируют свое внимание на основных главных участках, в которых исполнение поставленных заданий принесет самые ощутимые результаты. Они должны научиться устанавливать приоритетные направления  работ и не отклоняться в их выполнении. Собственно, вся их деятельность должна состоять из выполнения именно приоритетных заданий — обязан заниматься лишь главным. Пустая трата сил и времени приводит к самым отрицательным результатам.

5. И наконец, все эффективные руководители обязаны принимать эффективные решения. А это, прежде всего, вопрос системности, то есть процесс выполнения задания должен проходить в нужной последовательности. Следует помнить, что эффективное решение —  это всегда суждение, основанное, скорее, на «несовпадении мнений», чем на «согласованности по фактам». Чрезмерная поспешность ведет к принятию неверных решений. Решений должно быть немного, но все они должны быть основопологающими. В принятии решений нужно руководствоваться верной стратегией, а не сиюминутными тактическими соображениями.»

Личность руководителя, его опыт и характер играют огромную роль в управленческой деятельности. Благодаря этим качествам появляется возможность достичь успеха и авторитета на занимаемой им должности. Умение управленца предугадывать наперед успехи и падения начинаемого дела, принимать всевозможные меры в сложившихся обстоятельствах, понимать потребности и возможности подчиненных и использовать ту управленческую тактику, которая необходима именно в данной ситуации. 
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