ЭССЕ 

на тему: 
«Развитие управленческого лидерства творческой личности»
Предмет: управление, менеджмент
В настоящее время, в связи с возрастанием требований в современном бизнесе пришло понимание того, что для эффективного руководства не достаточно быть компетентным только в профессиональной области. Идея, сформулированная в 1990-х гг. в Европе и Америке о том, что технические навыки необходимы, но не достаточны для успешного менеджмента, постепенно стала реализовываться и в России
. 
Конечно, нельзя отрицать тот факт, что руководитель в первую очередь должен быть профессионально компетентным человеком. Так, например, для руководителей на производстве, непосредственно в цехах, компетентность в технических вопросах помогает во многих отношениях: выпускать продукцию; пользоваться уважением у своих подчиненных как руководитель; быть учителем, консультантом для подчиненных; внедрять новые методы работы; решать производственные проблемы и т.д. 
Однако руководитель также должен обладать организаторскими способностями, способностью и умением руководить, управлять деятельностью других людей. А вот для этого он должен разбираться в людях, уметь выявлять и развивать индивидуальные способности каждого, определять потребности подчиненных для повышения их мотивации к труду. Кроме того, он должен уметь взаимодействовать с подчиненными так, чтобы достигать целей организации. Таким образом, еще одним необходимым условием является социально-психологическая и коммуникативная компетентность руководителя, которая может характеризовать его как лидера, творческого человека, способного эффективно управлять компанией. 
Для того чтобы подтвердить истинность выше обозначенного предположения необходимо рассмотреть ряд социально-психологических составляющих  успешного руководства. 
 Определяя роль и функции руководителя (или менеджера) организации говорят о том, что они добиваются того, чтобы что-то было сделано посредством деятельности других людей. Они принимают решения, размещают ресурсы и направляют активность других для достижения целей, работая в организации. Однако по эффективности своего руководства менеджеры различаются. От чего это зависит? 
Опрос выдаю​щихся менеджеров США, Европы, Японии
 показал, что они в качестве важнейших факторов успеха в деятельности менеджера выделяют следующие:

1. Желание и интерес человека заниматься деятельнос​тью менеджера.

2. Умение работать с людьми, умение общаться, взаи​модействовать, убеждать, влиять на людей (коммуникатив​ные качества).

3. Гибкость, нестандартность, оригинальность мышле​ния, способность находить нетривиальные решения.

4. Оптимальное сочетание рискованности и ответствен​ности в характере.

5. Способность предвидеть будущее развитие событий, предвидеть последствия решений, интуиция.

6. Высокая профессиональная компетентность и специ​альная управленческая подготовка.

Как видно, первые пять важнейших качеств преуспева​ющего менеджера представляют собой собственно психо​логические качества.

Р. Стоцилл, проводя дальнейшее изучение личностных психологических характеристик, обусловливающих эффективность руководства,  выделил следующие необходимые качества и чер​ты личности лидера организации, которые постоянно необходимо развивать: 
1. Доминантность — умение влиять на подчиненных.

2. Уверенность в себе.

3. Эмоциональная уравновешенность и стрессоустойчивость (умение руководителя контролировать свои эмоциональные проявления, саморегулировать эмоциональное состояние, осуществлять самоуправление и оптимальную эмоциональную разрядку).                                                         

4. Креативность, способность к творческому решению   задач, высокий практический интеллект.

5. Стремление к достижению и предприимчивость, спо​собность пойти на риск (разумный, а не авантюрный, го​товность брать на себя ответственность в решении проблем).

6. Ответственность и надежность в выполнении заданий, честность, верность данному обещанию и гарантиям.

7. Независимость, самостоятельность в принятии реше​ний.

8. Гибкость поведения в изменяющихся ситуациях.

9. Общительность, умение общаться, взаимодействовать с людьми. При этом здесь менеджеру требуются:  способность управлять собой,  разумные личные цели,  четкие личные ценности,  упор на постоянный личный рост и самосовершен​ствование,  навык системного решения проблем,  изобретательность и способность к инновациям, высокая способность влиять, взаимодействовать с людьми, знание современных управленческих подходов, способность руководить, умение обучать и развивать подчиненных, умение формировать эффективные рабочие группы. 
Следует отметить, что вероятностная модель эффективности руководства опосредована степенью контроля  руководителя над ситуацией, в которой он действует. Степень контроля над ситуацией зависит от того стиля руководства, который избрал менеджер в своей работе. В научной литературе выделяют следующие стили управления: 
1. Авторитарный (или директивный)  - для него характерно жесткое единоличное принятие руководителем всех решений, жесткий постоянный контроль за выполнением решений с угрозой наказания, отсутствие интереса к работнику как личности.
2. Демократический (или коллективный) – управленческие решения принимаются на основе обсуждения проблемы, учета мнений и инициатив сотрудников, выполнение принятых решений контролируется и руководителем, и самими сотрудниками, руководитель проявляет интерес и доброжелательное внимание к личности сотрудников, учитывает их интересы, потребности, особенности. 

3. Либерально-анархический (или попустительский) – характеризуется, с одной стороны, «максимумом демократии», а с другой, «минимумом контроля», вследствие чего результаты работы обычно низкие, люди не удовлетворены работой, руководителем, возможны скрытые и явные конфликты.
4. Непоследовательный (алогичный) – проявляется в непредсказуемом переходе руководителем от одного стиля к другому, что обусловливает крайне низкие результаты работы и максимальное количество конфликтов и проблем.

Таким образом, стиль управления эффективного руководителя должен отличаться гибкостью, индивидуальным и ситуативным подходом. Наиболее эффективным является демократический стиль, так как он обеспечивает высокую вероятность правильных, взвешенных решений, высокие производственные результаты труда, инициативу, активность сотрудников, удовлетворенность людей своей работой и членством в коллективе, благоприятный психологический климат и сплоченность коллектива. Однако реализация демократического стиля возможна при высоких интеллектуальных, организаторских, психологически коммуникативных способностях руководителя. 
Итак, мы можем отметить, что в зависимости от развития тех или иных личностных качеств менеджера формируется его стиль руководства компанией, а, следовательно, и определяется степень эффективности работы организации. 
Личностные качества и стиль руководства это не единственные параметры, влияющие на развитие личности менеджера. Не менее важным при оценке работы руководителя являются  принципы, по которым осуществляется управление компании. Эти принципы подчеркивают разносторонность понимания управленческого лидерства. Так У. Райс-Джонстон
 выделяет следующие основные принципы эффективного руководства:
· Принцип конечной ответственности. Хотя менеджер может делегировать отдельные полномочия по решению той или иной задачи своим подчиненным, он по-прежнему несет полную ответственность за надлежащее исполнение задачи в целом. 
· Принцип соотнесения объемов власти и ответственности. Делегирование ответственности за достижение той или иной цели должно сопровождаться передачей власти по распоряжению всеми необходимыми ресурсами. Полномочия по принятию решений могут быть делегированы на самые низкие ступени организационной иерархии. 
· Принцип единства решений. За принятие решений должен отвечать один человек – в каждой ситуации и за каждое решение. И сам он, и любой другой сотрудник организации должны знать – кто этот ответственный. 

· Принцип немедленного реагирования на исполнение работы. Реакция со стороны менеджера на исполнение работы каждым человеком, рядовым сотрудником или управленцем, качественное или некачественное, должна следовать незамедлительно и касаться непосредственно этой работы. Сказанное является важным принципом эффективного управления. 

· Принцип создания рабочих групп и команд как основы организации. Большинство работ должно быть организованно на основе рабочих групп и команд, а не на основе линейных процессов и разрозненных действий. Это положение справедливо как принцип и при планомерной работе организации, и при возникновении непредвиденных заданий. 
Таким образом, соблюдение данных принципов управления организации способствует развитию навыков управленческого лидерства как у менеджера, так и у  сотрудников среднего и низшего звена (например, начальников отделов). В этих принципах подчеркивается значимость того, что эффективный руководитель это не тот, кто все делает сам, но тот, кто разумно распределяет и структурирует процесс руководства организацией. 
Вообще необходимо учитывать правильность делегирования полномочий в организации между всеми ее членами. В современной научной и практической литературе в связи с этим все чаще и чаще затрагиваются вопросы  правильного распределения своего  рабочего времени (или таймменеджмента). 
Неграмотное делегирование полномочий — одна из проблем менеджмента. По крайней мере,  опыт отработки делегирования  показывает серьезные пробелы  в этих умениях значительной части менеджеров.
Руководители часто не хотят делегировать полномочия из-за недоверия, боясь, что кто-то сделает эту работу хуже (или лучше) их, не способны правильно это делать.
Но дело далеко не всегда в индивидуальных особенностях руководителей, чаще — в неправильной организации процесса делеги​рования. А. Браткин и И. Скоробогатова
 отмечают, что менеджеры часто забывают:
1. Поручая задание и возлагая ответственность, предоставлять полномочия подчиненным.
2. Уделять время тщательной подготовке сотрудников.
3. Прежде чем указывать на ошибку, отмечать то, что сделано правильно.
4. Хвалить за успешное выполнение.

При этом исследователи добавляют, что управление временем сильно связано с личностными осо​бенностями руководителя. Без осознания себя, своих индивидуальных особенностей, сильных сторон и ограничений, только за счет тренировки - невозможно эффективно управлять временем. Управление временем должно обязательно опираться на индивидуальные цели и ценности. Необходимо их хорошо осознавать и ранжировать для себя. Без учета базовых ценностей планирование не дает серьезно​го результата.  Время управляемое — это время хорошо структурированное. Эффективное структурирование собственного времени — по сути, психотерапия, путь к психическому здоровью.
Следует отметить, что большая часть действий руководителя в организации направлена на достижение одной самой главной цели – соблюдение интересов собственников капитала. Однако ни один менеджер не может забыть о том, что для того чтобы его организация процветала необходимо заботиться и о сотрудниках компании. Здесь особую важность приобретает мотивация персонала на работу.  
Деньги — мощный мотивирующий фактор. Однако известно, что деньги мотивируют персонал в определенных пределах, есть критическая масса, после которой они мотивировать перестают. К тому же не всегда они есть.
Нематериальное мотивирование должно обязательно опирать​ся на конкретные потребности сотрудников, учитывать индиви​дуальные различия людей. Все сотрудники одинаковы в том, что если дать им стимул — они начинают двигаться. А стимулы бы​вают разные. То, что хорошо для одного, совсем не годится для другого. Одних сотрудников хорошо мотивировать самостоятель​ностью в проектах и неинтенсивным контролем, других — воз​можностью стать наставником для других. Необходимо понимать, кому что подойдет, и корректировать модель на уровне личного взаимодействия.
Одним из критериев выбора форм нематериального стимулирования может быть учет того, как сотрудник реализует свою потребность достижения. Это может быть стремление к достижению успеха и стремление к избеганию неудач.

Сотрудников, стремящихся к достижению успеха, необходимо мотивировать профессиональным развитием, карьерным ростом, усложняющимися заданиями. Давать им обратную связь о резуль​татах работы. Поручать задания, результат которых очевиден и оценим.
Если же человек стремится к избеганию неудач, то мотивиро​вать его надо стабильностью, надежностью, безопасностью (пен​сией, социальными льготами, стабильностью компании, посто​янством условий).
Таким образом, учитывая замотивированность на работу подчиненного,  в организации можно сохранить баланс между интересами  руководства компании и сотрудниками. 
Все о чем мы говорили выше, касается внутренней политики компании, которую ведет менеджер. Однако не менее важно  рассмотрение вопроса работы руководителя с внешней средой. Об этом говорят и многие исследователи в области менеджмента. Так, Хенри Минтсберг в 1960-х годах предпринял исследование и выделил десять взаимосвязанных профессиональных ролей менед​жера. Эти роли можно разделить на три группы: относящиеся к межличностным отношениям, к передаче инфор​мации, к принятию решения. 
Каждая из этих групп предполагает контакт с внешней средой  организации. Рассмотрим их более подробно. 
1. Межличностные роли. Все менеджеры выполняют обязанности, которые по своей природе являются церемониальными, или символическими. В этом случае менеджер выступает в роли главы. Чаще всего это рутинные обязанности юридического или социального характе​ра. Например, ситуация вручения дипломов президентом колледжа. Все менеджеры также исполняют роль руководителя. В соответствии с этой ролью менеджер должен нанимать, обучать, мотивировать и дисциплинировать работников. Фак​тически эта роль охватывает все виды управленческой деятельно​сти, предполагающие взаимодействие с подчиненными. Третья роль — роль связного или посредника. Минтсберг описывает ее как установление контактов, связи с отдельными людьми и груп​пами внутри и за пределами организации для получения инфор​мации и помощи.
2. Информационные роли. Все менеджеры в той или иной степени получают и собирают информацию из организаций и учреждений. Обычно они делают это, просматривая журналы, беседуя с другими людьми. Это нужно, чтобы узнать об изменениях во вкусах людей, о положении дел у конкурентов. Минтсберг называет эту роль «монитор» это роль наблюдателя, контролирующая, отслеживающая роль. Менеджер также выступает в качестве средства, канала передачи информа​ции, полученной извне или от подчиненных, другим членам орга​низации. Эта роль получила название «распространитель». Кроме этого, менеджеры исполняют роль представителя и оратора, когда представляют организацию за ее пределами: сообщают о планах, политике, действиях или результатах организации.
3. Роли принятия решений. Минтсберг выделяет четыре роли, связанные с осуществлением выбора. В роли предпринимателя менеджер инициирует, предвидит новые проекты для улучшения выполнения работы в организации. В качестве «устранителя нарушений» существующего положения вещей менеджеры предпринимают корректирующие действия при столкновении с важными неожиданными нарушениями и непред​виденными проблемами. Как распределители ресурсов менеджеры ответственны за размещение человеческих, физических, монетар​ных ресурсов. В этой роли менеджеры решают вопросы календар​ного планирования, составления расписания, разработки графи​ка, определения сроков; бюджета, планирования работы подчинен​ных и др. Наконец, менеджеры исполняют роль ведущего переговоры, в соответствии с которой они обсуждают и заключают сделки, до​говора с другими подразделениями или организациями с выгодой для своего подразделения, организации.
Таким образом, руководитель осуществляет постоянную связь с другими организациями на юридическом уровне, на уровне заключения договоров и контрактов и на уровне презентации деятельности собственной компании во внешней среде. 
Таким образом, подводя итог данной работы, мы можем отметить, что развитие личности руководителя компании во многом влияет на эффективность работы менеджера. Стиль руководства организацией, принципы по которым осуществляется построение работы, работа с внешней средой компании, эффективность управления собственным временем и многие другие вопросы зависят от степени развития социально-психологической компетентности менеджера. Под этим словосочетанием подразумевается: 
1) способность понимать самого себя (что предполагает осозна​ние собственных мотивов, возможностей в сфере общения, поведенческих паттернов);

2) способность понимать других людей (что предполагает пони​мание потребностей, мотивов других людей, их особенностей поведения, используемых психологических защит);

3) способность понимать взаимоотношения людей (что означает способность адекватно воспринимать ситуацию общения, складывающиеся в процессе общения отношения, осознавать собственное влияние на процесс общения, понимать причины возникающих трудностей);

4) способность прогнозировать межличностные ситуации (что невозможно без развития всех вышеописанных способностей, а также требует знаний о помехах взаимопонимания и исполь​зования конструктивных коммуникативных приемов).
Все это и способствует формированию развитой, творческой личности руководителя и обеспечивает эффективность работы организации. 
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� Райс-Джонстон У. Тактический менеджмент. – СПб.: Питер, 2001. – С. 144-145. 
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