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			Чтобы быть хорошим менеджером, вам надо быть:





				- психологом


				- организатором


				- другом





				- учителем


				- экспертом в постановке задач


				- лидером


				- человеком, умеющим  слушать других





			... и это только для начала.                                                                                                                                                                                                                              





	Осознание управления как профессии, опирающейся на разно-образные достижения междисциплинной, пока еще очень молодой, быстро и неравномерно развивающейся области научного и практического знания, занимает прочное место в современной цивилизации. Получив в начале века наиболее четкое выражение в концепциях "научного управления" Ф.Тейлора, "идеальной бюрократии" М.Вебера, "науки администрирования" А.Файола, эта область знаний первоначально пошла по пути жесткого рационализма в управлении. Однако, порожденные ею технократические иллюзии в управлении начали развиваться уже в 30-е годы. Рационализм в менеджменте, при всех его достоинствах, как оказалось, далеко не единственный, а во многих случаях и не лишний путь повышения эффективности работы реальных предприятий и организаций. В качестве реакции на ограниченность управленческого рационализма в системе управленческих знаний прочно утвердилось другое направление - поведенческое, основанное на привлечении достижений психологии, социологии, культурной антро-пологии для углубления понимания реальной сути управления в организациях, в более крупных социальных системах. На его основе осуществлялась выработка рекомендаций по совершенствованию "человеческих отношений", мобилизации "человеческого фактора", развитию участия трудящихся в управлении, повышению эффектив-ности лидерства.


	Эти два направления - рационалистическое и поведенческое - развивались, хотя и параллельно, но часто конфликтуя между собой.


	Что же является наиболее характерным для управленческой мысли - и в теоретическом, и в практическом плане - сегодня, в 90-е годы? Как представляется, наиболее заметны две новые тенденции.	


	Во-первых, это интернационализация менеджмента, коллективное осмысление новых реальностей, порождаемых углублением междуна-родного разделения труда, возрастанием конкуренции и взаимо-зависимости в мировой экономике, развитием транснациональных корпораций, созданием международных систем информации, других структур интегрирующего свойства. Посредством издания огромного количества работ по управлению, распространения программ обучения менеджменту, доступных миллионам людей, обобщения управленческого опыта разных стран через обследования, разработку "ситуаций", широких международных контактов ученых-практиков управленческая мудрость все более становится достоянием всех, кто в ней нуждается.


	Во-вторых, особенность последних лет - все больше обращения к здравому смыслу, простым истинам, хорошо усваиваемым рецептам, которые доступны для понимания и использования теми, кто несет нелегкое бремя управления или кто встает на этот путь. Менеджмент как наука во всем его многообразии развивается своим путем и имеет огромные перспективы. Однако в настоящее время даже широкая публика проявляет живой интерес к управленческим идеям и к рецептам эффективного управления.


	Не следует забывать, что в настоящее время не только качества  менеджеров и способы их обретения, но и сама роль менеджера как профессионально подготовленного руководителя, являются предметом серьезных дискуссий. Родоначальниками концепции менеджмента как специализированного вида деятельности являются американцы. Именно они создали образ менеджера как профессионала, обладающего специальным образованием (зачастую в дополнение к инженерному, юридическому, экономическому и т.п.), вложили огромные деньги в создание инфраструктуры для управления в виде сотен школ бизнеса, десятков тысяч консультативных фирм, разветвленных информа-ционных сетей общего пользования, разнообразнейших научных исследований и публикаций в области управления, диверсифицированных деловых услуг.


	Однако в 80-е годы даже американцы вдруг усомнились в правильности своего пути, начали обвинять школы бизнеса в неправильной ориентации менеджеров, отрыве от жизни, неоправданном увлечении "наукой управления". Ведь японцы - пожалуй, самая учащаяся и способная к обучению нация - так и не пришли к идее формирования профессиональных управляющих. У них в стране всего три школы бизнеса, а руководителей они готовят прежде всего посредством опыта, целенаправленно проводя их через цепочку смен должностей в разных подразделениях фирмы, обучая не только делу, но и искусству человеческих отношений, постепенно культивируя в них качества, необходимые руководителю.


	Европейцы занимают промежуточную позицию между этими двумя управленческими культурами. С одной стороны, они имеют школы бизнеса и центры повышения квалификации по управлению, как американцы, хотя и не в таком количестве, с другой - управление как вид деятельности до сих пор в перечне карьерных предпочтений находится не на очень высоком месте и, например, в Англии не входит даже в первую десятку. И тем не менее, жизнь берет свое, и хорошие "школы бизнеса", фирмы консультационных и других деловых услуг во всех странах не только не разоряются, но и процветают даже в условиях спадов производства. Просто необходимо управлять эффективно, тем более, необходимо учиться этому,овладевать знаниями, развивать в себе навыки эффективного управления, избегая ошибок, находя наилучшие пути к успеху.


	Как "вырастает" преуспевающий руководитель компании, успешно добивающийся поставленных целей? Можно ли уже в молодом человеке распознать перспективного управляющего и определить пути развития его таланта? 


	Эти и им подобные вопросы поставили перед собой профессор Ч.Маргерисон (Квинслендский университет, Австралия) и Э.Какабадзе (Крэнфилдский технологический институт, Великобритания). Чтобы ответить на них, они проанализировали результаты и сделали некоторые обобщения. Рассмотрим их.                                                                                                                                                      


	Руководителям было предложено проранжировать по степени важности ключевые факторы, которые определили развитие их карьеры. Оказалось, что продвижению на высший уровень руководства прежде всего способствуют:


	- личное желание занять высокий пост. Человек, которые не ставит перед собой высоких целей, естественно, и не предпринимает особых усилий к самосовершенствованию, повышению своей квалификации, продвижению по служебной лестнице;


	- умение работать с людьми;


	- готовность рисковать и брать за это на себя ответственность.


	Таковы три главных фактора.


	Далее следуют: приобретение значительного опыта руководящей работы и выполнение разнообразных функций до 35-летнего возраста, способность генерировать больше идей по сравнению с коллегами, умение при необходимости легко менять стиль управления, хорошая техническая подготовка, семейная поддержка (родители и др.), специальная управленческая подготовка и т.д. Характерно, что техническая и специальная подготовки стоят далеко не на первом месте. Упор сделан на умение работать с людьми, сочетающееся с готовностью к риску.


	Ч.Маргерисон и Э.Какабадзе предлагают руководителям пред-приятий и компаний глубже изучить эти факторы и взять их на вооружение, с тем чтобы научиться успешно побуждать подчиненных к достижению высоких результатов и повышению качества работы. Не страшно, если при этом они преследуют свои личные цели. Выиграет и организация в целом.


	Опрос показал, что становление управляющего высшего ранга происходит, как правило, в относительно короткий срок - за 6-7 лет, к 35-37 годам. Связано это, в частности, с интенсивным накоплением опыта.


	На чем же руководителю следует концентрировать внимание, чтобы преуспеть? Казалось бы, в условиях частного капитала и рынка прежде всего нужно усвоить системы финансирования, технику маркетинга, методы внутрифирменного планирования и т.п. Но сами управляющие придерживаются иной точки зрения. Успеха не жди без высокой коммуникабельности, умения управлять людьми и делегировать полномочия. По мнению большинства респондентов, это наиболее существенные аспекты деятельности руководителя.


	Свои личные знания и виды деятельности руководители так ранжировали по степени важности: принятие решений, самодисциплина, аналитические способности, гибкое поведение, умение хорошо распределять свое время, знание дела.


	Большую часть своего времени руководитель расходует, как правило, на планирование, совещания, всевозможные "бумажные" дела, обращения подчиненных, телефонные разговоры. Но мастерству профессии его по-настоящему учит, как считают сами управляющие, работа с людьми: устранение конфликтов, изучение возможностей подчиненных, дела по приему и увольнению работников и др. Об этом не следует забывать.


	Далеко не совсеми видами деятельности руководитель справляется с одинаковой легкостью. Больше всего "подводных камней" содержится (в порядке убывания трудностей, с точки зрения опрошенных): в руководстве подчиненными, планировании, увольнениях, регулировании собственного времени, делегировании полномочий, управлении финансовой деятельностью, принятии решений, улаживании конфликтов, приеме на работу, решении перспективных проблем, конфликтах "дом-работа", самодисциплине.


	Респондентов попросили также перечислить качества, которые они более всего ценят в других преуспевающих руководителях. Оказалось, что последние прежде всего должны иметь четкие цели и стремиться к ним, обладать разносторонними способностями, лидировать, уметь ладить с людьми, быть честными, творческими, последовательными в своих поступках и словах, справедливыми, обоятельными, уметь сочувствовать.


	Безусловно, не все оценки респондентов приведенные в докладе Американской ассоциации по управлению, бесспорны. Кое-что вызывает вопросы. Многое осталось вне поля зрения. Не исключено, что другой круг опрашиваемых руководителей дал бы несколько иные результаты. Мы ознакомились лишь с одним из многочисленных опросов. Не претендуя на существенные обобщения, такие опросы дают пищу для размышлений, помогают посмотреть на процесс управления глазами профессионалов высокого класса.      


	Посмотрите на кучку суетливых муравьев у вас под ногами. Похоже, у них нет босса, который приказывал бы, что они должны делать. Они действуют по заложенной в них природной программе, повинуясь инстинкту.


	Загоните людей в глубокую яму и поставьте перед ними задачу хотя бы столь простую: выбраться из ямы. Они тотчас начнут мешать друг другу, и это будет продолжаться до тех пор, пока среди них не появится лидер.


	"Джордж, становись на четвереньки. Гарри, ты встань коленями на Джорджа. О' кей, Мейбел, теперь ты лезь наверх". И они выбрались.


	Мы не муравьи. Мы сложные создания, каждый со своим разумом, и поэтому нам нужен лидер, который поможет нам достичь поставленных целей.


	Так как же возникает такой феномен, как организаторские способности и лидерство, связанное с этим? Этот вопрос давно изучают психологи, существуют разные взгляды, даже теории. Одна из них известна под названием теории "черт лидерства". Она базировалась на утверждении, что в основе лидирования лежат врожденные и даже наследуемые преимущества одних людей над другими. Было проведено, особенно за рубежом, много специальных исследований по выявлению особых черт "прирожденных лидеров". Однако уже в 20-х годах были высказаны серьезные сомнения на этот счет, а в 40-х годах американские психологи К.Бэрд и Р.Стогдилл эксперементально опровергли основополагающий постулат "теории черт". Позже и советские психологи подтвердили это, показав биологизаторский и элитарный характер теории.


	Попытки поиска каких-то частных качеств личности руководителя не увенчались успехом. Были проанализированы личностные качества выдающихся руководителей прошлого, но это не помогло вскрыть природу лидерства. В составленном перечне качества многих знаменитых людей не оказалось таких совпадений, которые позволяли бы утверждать, что какая-то определенная черта присуща всем лидерам. В то же время исследования выявили многих людей, наделенных, казалось бы, всеми желаемыми качествами, но между тем не ставших сколько-нибудь выдающимися лидерами. Это подтверждает вывод, что эффективность управленческой деятельности определяется в первую очередь высоким уровнем развития общей способности личности, набором взаимно дополняющих друг друга качеств и их противоположностей.                                                                   


	Под собственно профессиональными качествами руководителя понимаются такие характеристики, которые определяют содер-жание управленческих решений, совокупность таких характеристик называют индивидуальной управленческой концепцией. У каждого руководителя существует своя система, включающая собственные принципы, ценности, ориентации, установки. Каждый создает ее в меру интеллектуальных и волевых способностей, личного опыта и образования. Конечно, в основе ее отражается то, что определяет отличие российского менеджера от американского или японского, т.е. специфика организации общественного производства и социальных отношений.


	Управленческая концепция - это одновременно и интеллектуальное, и эмоциональное, и волевое образование, связанное с жизненной позицией личности. Она выполняет ряд функций в деятельности - целеполагания, мотивации, регуляции поведения и других, выражающихся в принимаемых решениях.


	Частью концепции являются управленческие замыслы, определяющие решение отдельных проблем, предпочтительные для руководителя способы и средства действий.


	Важнейшей характеристикой управленческого мышления является способность структурировать, преобразовывать сложную и много-плановую информацию в ясные, простые, доступные решения, планы.


	Взяв за основу психологическую структуру личности руководителя, можно попытаться с учетом ее элементов выделить основные черты - как совокупность отдельных качеств, обеспечивающих прогрессивную направленность и компетентность руководителя. Представляется, что среди этих черт сегодня наиболее важными являются политическая культура, современное экономическое мышление, психологическая компетентность, компьютерная грамотность.                                                                                                                                                 


	Психологическая компетентность, несомненно, одна из главных черт менеджера. Недостаток знаний и умений в этой области имеет подчас драматические последствия. Неоптимальный стиль управ-ления способствует возникновению конфликтов, разрушающих организацию, порождает стрессы, ломает карьеру руководителя.


	На этот счет известно, например, пять полушутливых постулатов Джона Хамбля, консультанта одной бельгийской фирмы. Они сформулированы с позиций подчиненного по отношению  к руководителю.


	Первое. Скажите мне, чего вы от меня ждете. То есть ясно, недвусмысленно изложите задачу, в противном случае таковым будет ее исполнение.


	Второе. Дайте мне возможность действовать. Если уж поставили передо мной цель - не мешайте, дайте мне права.


	Третье. Скажите, как идут мои дела? Я должен постоянно знать, приближаюсь ли я к цели или нет, на правильном ли я пути?


	Четвертое. Помогите мне, если я в этом нуждаюсь. Если не нуждаюсь, то не надо меня опекать, контролировать.


	Пятое. Вознаградите меня сообразно моему вкладу. Принцип материального и морального стимулирования, мотивации должен работать.


	В какой бы форме ни говорилось об управленческой деятельности, все равно очевидно, что мотивация, стимулирование работников определяют результаты труда. Недаром социально-психологические методы стали "тонкой технологией" западного менеджмента.


                                 


	Исследования политических, социальных, экономических и психологических сил, действующих в развитых странах, и изучение влияния этих сил на тех, кто занимает управленческие посты, позволило выделить одиннадцать отчетливых факторов, которые, очевидно, будут влиять на управленческую деятельность в ближайшие десятилетия.


	1.Стрессы, давление и неопределенность во все большей мере присутствуют в большинстве форм жизни организаций. Поэтому от умелых менеджеров требуется способность эффективно управлять собой и своим временем


	2.Эрозия традициооных ценностей привела к серьезному расстройству личных убеждений и ценностей. Поэтому от современных менеджеров требуется способность прояснить свои личные ценности.


	3.Имеется широкая возможность выбора. Поэтому от менеджеров требуется четко определить как цели выполняемой работы, так и собственные цели.


	4.Организационные системы не в состоянии обеспечить все возможности для обучения, требующиеся современному руководителю. Поэтому каждый менеджер должен сам поддерживать постоянный собственный рост и развитие.


	5.Проблем становится все больше, и они все сложнее, в то время как средства их решения - зачастую более ограничены. Поэтому способность решать проблемы быстро и эффективно становится все более важной частью управленческих навыков.


	6.Постоянная борьба за рынки сбыта, энергетические ресурсы и прибыльность делают необходимыми выдвижение новых идей и постоянное приспосабливание. Поэтому руководители должны быть изобретательны и способны гибко реагировать на изменения ситуации.


	7.Традиционные иерархические отношения затрудняются. Поэтому эффективное управление призывает к использованию навыков влияния на окружающих,не прибегая к прямым приказам.


	8.Многие традиционные школы и методы управления исчерпали свои возможности и не отвечают вызовам настоящего и будущего. Поэтому требуются новые, более современные управленческие приемы, и многие менеджеры должны освоить иные подходы в отношении своих подчиненных.


	9.Большие затраты и трудности связаны ныне с использованием наемных работников. Поэтому от каждого руководителя требуется более умелое использование людских ресурсов.


	10.Возрастающие масштабы изменений требуют освоения новых навыков, развития новых подходов и борьбы с возможностью собственного "устаревания". Поэтому менеджерам требуется умение помочь другим в быстром изучении новых методов и освоении практических навыков.


	11.Сложные проблемы во вcе большей мере требуют объединения усилий нескольких людей, совместно осуществляющих их решение. Поэтому менеджер должен уметь создавать и совершенствовать группы, способные быстро становиться изобретательными и результативными в работе.  


	Исходя из вышеизложенного можно выделить одиннадцать потенциальных ограничений в деятельности менеджера:





	1.Неумение управлять собой


	Работа управленца трудна, полна волнений, а часто и стрессов. Каждый менеджер должен научиться обращаться с самим собой как с уникальным и бесценным ресурсом, так, чтобы постоянно поддерживать свою производительность. Есть руководители, которые рискуют своим здоровьем, позволяя волнениям и рабочим заботам поглащать их энергию. Те руководители, которые не умеют правильно "разряжаться", неполностью используют свое время, энергию и навыки, неспособны справиться со стрессами, возникающими в жизни управленца, ограничены неспособностью управлять собой. 





	2.Размытые личные ценности


	От менеджеров ежедневно ожидается принятие решений, основанных на личных ценностях и принципах. Если личные ценности недостаточно прояснены, менеджеру будет не хватать твердых оснований для суждений, которые поэтому могут восприниматься окружающими как необоснованные. Современная концепция успешного управления в целом ориентирована на такие ценности, как эффективность, реализация потенциала работников и растущая готовность к нововедениям. Менеджеры, для которых неясны собственные основные принципы или которые в них непостоянны, или те, чьи ценности не соответствуют времени, ограничены размытостью личных ценностей.





	3.Смутные личные цели


	Менеджеры влияют на ход своей деловой и личной жизни, оценивая имеющиеся возможности и выбирая те или иные альтернативы. Менеджер может быть неспособным определять цели или может стремиться к недостижимым либо нежелательным целям - часто к целям, которые несовместимы с современностью. Часто недооце-ниваются альтернативные варианты и упускаются поэтому важные возможности, а на незначительные вопросы уходит все время и силы. Подобные менеджеры обычно с трудом достигают успеха и неспособны оценить успех других, поскольку они ограничены  нечеткостью личных целей.





	4.Остановленное саморазвитие


	Менеджеры способны добиться значительных успехов в саморазвитии, однако некоторые не могут преодолеть свои слабости и работать над собственным ростом. Они недостаточно динамичны. Они склонны избегать острых ситуаций, позволяют скрытым способностям так и остаться неразвитыми, теряют природную отзывчивость, и их деловая жизнь превращается в рутину тем больше, чем чаще они в интересах личной безопасности исключают из своей деятельности риск. Такие менеджеры огрничены  остановленным саморазвитием.


                                                                                                                                                                                                                                                              	5.Недостаточность навыка решать проблемы


	Квалифицированное решение проблем само по себе является очевидным управленческим навыком. Некоторые руководители не могут методично и рационально работать над решением проблем и добиваться качественных решений. Им зачастую трудно проводить совещания по решению проблем, установлению целей, обработке информации, планированию и контролю. Проблемы, не решаемые быстро и энергично, накапливаются и мешают как размышлениям, так и действиям менеджера, ограниченного недостаточностью навыка решать проблемы.





	6.Недостаток творческого подхода


	Часто в менеджерах недостаточно развиты умение творчески подходить к решениям и способность к инновациям. Управленец с относительно низкой изобретательностью редко выдвигает новые идеи, неспособен заставить других быть творцами и использовать новые подходы в работе.


	Подобные менеджеры зачастую незнакомы с методами повышения изобретательности или же высмеивают их как несерьезные и поверхностные. Высокая изобретательность требует готовности бороться с препятствиями и неудачами. Руководитель, не желающий эксперементировать, рисковать или сохранять творческий подход в работе, несмотря на трудности, ограничен недостатком творческого подхода.





	7.Неумение влиять на людей


	Руководителям постоянно необходимо воздействовать на тех, кто прямо им не подчинен. Однако некоторые менеджеры неспособны получить требуемые поддержку и участие и в результате не могут обеспечить необходимые для успеха ресурсы. Они склонны обвинять других в том, что те к ним не прислушиваются, а равные им по положению не считают их достаточно вниамтельными. Руководитель, который недостаточно настойчив, не устанавливает взаимодействия с окружающими и у которого недостаточно развито умение выражать себя и слушать других, ограничен неумением влиять на окружающих.





	8.Недостаточное понимание особенностей управленческого труда


	До тех пор пока менеджеры серьезно не оценят эффективность того, как они управляют другими, им не добиться высокой отдачи от них. Руководителям, неспособным изучить собственные управленческие подходы, не хватает умения понятно обьяснить их. Обычно они не стремятся устанавливать обратные связи; неспособны заинтересовать своих подчиненных в том, чтобы выделиться среди других; особенно трудно им давать поручения. Руководители, недостаточно понимающие мотивацию работноков, и те, управленческий стиль которых устарел, не соответствует условиям, неэтичен или негуманен, ограничены недостаточным пониманием сути управленческого труда.





	9.Слабые навыки руководства


	Для эффективного управления людьми и ресурсами требуется много навыков, которые и можно назвать способностью руководить. Растрата рабочего времени и неэффективность методов работы приводит к тому, что люди чувствуют себя неудовлетворенными и работают ниже своих возможностей. Внутри таких групп роли обычно плохо определены, организация работы расточительна, а взаимоотношения - плохи. Здесь мало кто признает вклад руководителя, и моральное состояние группы зачастую быстро ухудшается. Менеджер, не умеющий добиваться практических результатов от своих подчиненных, ограничен недостатком способности руководить.





	10.Неумение обучать


	Почти каждый руководитель время от времени выступает в роли наставника. Не развивая этого умения, менеджер не может довести показатели работников до требуемых и помочь им в саморазвитии. Требования по их обучению четко не устанавливаются и времени на саморазвитие не хватает. Люди часто работают, не имея обратной связи с руководителем, а его оценки и рекомендации формальны. Менеджер, которому не хватает способности или желания помогать развитию других, ограничен неумением обучать.





	11.Низкая способность формировать коллектив


	Для того чтобы добиться результатов, большинство менеджеров должно объединяться с другими, используя их умения. Однако в соответствии с распространенным подходом к роли менеджера он может ничего не делать для поощрения роста всей группы или ее членов. Когда руководителю не удается превратить группу в квалифи-цированный и результативный коллектив, ее работа обычно сопровождается трудностями или не дает отдачи. Когда не создаются благоприятный климат или эффективные рабочие механизмы, мы говорим, что менеджера ограничивает низкое умение сформировать группу. 


                                                                                                                                                                                                   	Концепция ограничений исходит из того, что ее менеджеры имеют возможность развивать и повышать эффективность своей работы. Однако присутствуют области, в которых они не компетентны. Такие действия менеджера и трактуются как ограничения. Выяснив такие ограничения, можно сосредоточить вниамние на тех факторах, которые препятствуют полной реализации всех личных возможностей менеджера.


	Изречение древних мореплавателей гласит: "Плыву не так, как ветер дует, а как парус поставлю!" Многие менеджеры слишком сильно ориентированы на процесс деятельности, т.е. на полезность действия, и слишком слабо - на конечную цель, т.е. на результативность, о чем свидетельствует следующее противо-поставление.


	Многие менеджеры предпочитают:


	- правильно делать дела вместо того, чтобы делать правильные дела;


	- решать проблемы вместо того, чтобы создавать творческие альтернативы;


	- сберегать средства вместо того, чтобы оптимизировать использование средств;


	- исполнять долг вместо того, чтобы добиваться результатов;


	- снижать издержки вместо того, чтобы повышать прибыль.





	Вместе с тем деятельность менеджера представляет ряд профессиональных требований к нему. Он должен обладать следующим набором способностей:


	1. Концептуальность, т.е. представлять деятельность фирмы в целом и адаптировать ее к меняющимся условиям делового мира. Он должен обладать навыками стратегического планирования;


	2. Оперативность, т.е. обладать квалификацией на уровне принимаемого решения;


	3. Аналитичность, т.е. уметь эффективно применять научные методы анализа, в первую очередь инструменты количественного анализа. Он должен уметь диагнозировать проблему и определять альтернативное решение;  


	4. Способность к административным решениям, т.е. обладать навыками организационных решений и процедурных вопросов;


	5. Коммуникационность, т.е уметь предавать свои идеи и разработки как в устной, так и в письменной форме;


	6. Коммуникабельность, т.е. уметь строить свои отношения в общении с коллегами как внутри фирмы, так и за ее пределами;


	7. Обладание определенным уровнем технических знаний, включая специфические знания, необходимые для постановки и решения управленческих задач.


	К каждому уровню менеджмента вместе с тем предъявляются различные профессиональные требования. Эти требования можно подразделить на три уровня: высший (В), средний (С) и низший (Н).
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                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            	Сильный управляющий должен быть сильным лидером. Управляю-щий, не обладающий навыками лидерства, подобен спасателю, который боится воды, не имеет значения запас знаний, если он не может быть использован.


	Проведенный в 1988 году опрос 1500 менеджеров европейских компаний показал, что к наиболее важным лидерским качествам руководители относят способность формировать эффективную команду (96%), прислушиваться к мнению коллег и подчиненных (93%), принимать решения (87%) и вовлекать других в их осуществление (86%). Наиболее широкое и общепризнанное выделение стилей лидерства получила система, разработанная американским производственным психологом Ренсинсом Лайкертом. Он выделил четыре стиля лидерства:


	Эксплуататорско-авторитарный стиль. Менеджеры этого стиля навязывают свои решения подчиненным, мотивация осуществляется посредством угроз, высшие уровни менеджмента несут большую ответственность, в то время как низшие - практически ее не несут, недостаточная коммуникабельность. Менеджеры этого стиля исходят из теории "Х" Макгрегора.


	Благожелательно-авторитарный стиль. Менеджер относится к подчиненным, в отличие от первого случая, уже снисходительно, по-отечески. Мотивация осуществляется уже на основе вознаграждения. Управленческий персонал уже несет определенную ответственность, но это касается в основном среднего уровня. Этот стиль характеризуется также малой коммуникабельностью и ограниченностью групповой работы.


	Консультативно-демократический стиль. Менеджеры этого стиля уже советуются с подчиненными и стремяться конструктивно использовать все лучшее, что они предлагают. Мотивация уже не только за счет вознаграждения, но и в форме некоторого подключения к управлению. Большая часть управлен-ческого персонала чувствует свою ответственность за достижение целей организации. Коммуникации осуществляются как сверху вниз, так и снизу вверх. Существуют средние возможности групповой работы.


	Демократический стиль или система группового участия. В основе лежит привлечение подчиненных как к определению целей организации или подразделения, так и контролю за их достижением. Менеджеры полностью доверяют подчиненным. Мотивация - за счет экономического вознаграждения, основанного на целях организации. Персонал на всех уровнях чувствует реальную ответственность за цели организации; существует множество коммуникативных связей, существуют большие возможности групповой работы. Менеджеры этого стиля исходят из теории "У" Макгрегора.                                                                                                                                                                                                                        


	Вот какие советы менеджерам, стремящимся стать лидерами, дает Диана Трейси в своей книге "Менеджмент с точки зрения здравого смысла":       


                                                                                                                                                             	1. Изучайте людей


	Люди неисчерпаемо интересны. Если вы не верите этому, найдите несколько минут в день и попробуйте изучать их.


	2. Посылайте импульсы ваших симпатий                                                                                                                                                                                             


	Дайте людям знать, что они вас интересуют. Намекните об этом взглядом, языком жестов, любым другим способом. Как-то дайте им понять о вашей искренней заинтересованности.


	3. Будьте любезны


	Произносите "здравствуйте", "привет" так, как будто вы действительно рады встрече. Спрашивайте: "Как вы поживаете?", как будто вас действительно заботят жизнь и дела собеседника. Улыбайтесь. Смотрите прямо в глаза.


	4. Укрепляйте у подчиненного чувство собственного достоинства


	Хорошо выполненная работа заслуживает признания, а порой даже работа, выполненная не полностью, но тоже хорошо, заслуживает особого внимания. Вам абсолютно ничего не стоит похвалить сотрудника, а это может дать отдачу в виде всякого рода неожиданных дивидендов.


	5. Признавайте свои ошибки


	Мы уже говорили об этом раньше, но имеет смысл повторить. Признание ошибок будет воспринято как свидетельство силы и власти, а не слабости.


	6. Устраняйте с пути собственно "я"


	Хотя бы на день вычеркните такие слова, как "я", "мне", "мой" из своего лексикона. Это поразительный эксперимент по самоконтролю, и он может открыть в вашей натуре нечто такое, о чем вы никогда не подозревали.


	7. Посещайте рабочие места ваших сотрудников


	Так называемый "менеджмент методом обхода". Это вовсе не означает, что вы должны все время околачиваться у своих сотрудников и создавать впечатление. будто вам некуда девать время. Это означает другое - вы доступны для того, чтобы выслушать их жалобы, предложения, разделить их озабоченность.                                                                                                                                                                                                 


	8. Мы все хорошие парни


	Начинайте день с мысли, что ваши подчиненные будут сегодня честны, что дело им удастся с первой попытки, что они не проявят нерешительности, не пойдут на приписки, не станут злословить у вас за спиной. Хотя бы начинайте свой рабочий день таким образом.


	А вот слова известного американского миллионера Харви Маккея:


	"... вы можете достичь того, что ваши служащие будут работать вдумчиво и вести ваш корабль так же безупречно, как яхту в состязаниях на Кубок Америки, если вы наладите конструктивные деловые отношения, проявите веру в своих сотрудников, предоставив им свободу действий для выполнения той работы, для которой вы их наняли.


	Берите пример с жокея Уилли Шумейкера. Он самый лучший среди представителей этой профессии потому, что всегда лишь чуть-чуть касается поводьев. Говорят, что лошадь просто не замечает его присутствия, кроме тех случаев, когда в этом появляется необхо-димость."                                                                        





	Сущность менеджерской деятельности остается неизменной, меняются только функции менеджера и методы его работы. По сравнению с другими видами труда в организации управленческий труд имеет ряд особенностей, выражающихся в характере самого труда, его предмете, результатах и применяемых средствах.


	В качестве орудий труда менеджеров выступают прежде всего средства работы с информацией. Результат же их деятельности оценивается по достижению поставленных целей. Есть пять базовых операций в работе каждого менеджера, какой бы областью он не занимался. Их результатом является интеграция ресурсов для поддержания жизнеспособности и роста организации.


	1. Менеджер устанавливает цели. Он определяет задачи в каждой группе целей. Он решает, что должно быть сделано, чтобы достичь этих целей. Он делает их эффективными, сообщая их другим людям, чья работа нужна, чтобы их достичь.


	2.Менеджер организует. Он анализирует виды деятельности, решения, отношения, потребные для выполнения целей. Он разделяет их на управляемые совокупности, а эти совокупности - на управляемые трудовые задачи. Он группирует эти совокупности и задачи в организационную структуру. Он выбирает людей для управления этими совокупностями и для задач, которые нужно выполнить.


	3. Менеджер поддерживает мотивацию и коммуникацию. Он составляет команду из людей, ответственных за различные работы. Он делает это с помощью специфических приемов, через кадровые решения об оплате, назначениях, повышениях и через множество разнообразных решений, определяющих так называемое "качество трудовой жизни", вовсе не сводящееся ни к зарплате, ни к условиям труда в нашем обычном понимании. И он делает это, поддерживая постоянную коммуникацию со своими подчиненными, начальниками и коллегами.


	4. Менеджер - "измеряет". Он устанавливает единицы измерения - мало есть факторов столь важных для успеха организации. Он добивается, чтобы у каждого человека были показатели, сфокусированные на работе данного индивида, и помогали ему ее делать. Он анализирует, оценивает и интерпретирует результаты. Как и во всех других областях работы, он сообщает о них своему руководству, подчиненным и коллегам.


	5. Менеджер способствует росту людей, включая себя самого. Упомянутые качества трудовой жизни в одной из возможных интерпретаций представляют собой как раз совокупность условий, способствующих росту членов организации.


	Менеджера можно сравнить с дирижером оркестра. Но у дирижера есть партитура, написанная композитором. Он только интерпретатор. Менеджер сразу и композитор, и дирижер. Эта задача требует от него максимальной эффективности использования сил, которые у него есть, и нейтрализации слабых мест. Вторая задача - гармонизировать в каждом решении и действии требования немедленного и отдаленного будущего.





	Итак, вот что хотелось бы сказать в заключении.


	Сегодня деловой мир отчаянно нуждается в менеджерах, готорые готовы идти на риск. Миру бизнеса нужны менеджеры, которые могли бы рисковать, используя как основу для принятия решений здравый смысл и гуманный подход. 


	Ничто так не влияет на желание и возможности сотрудника выполнить работу, как компетенция людей, которые ими руководят. Это положение применимо ко всей цепочке управления снизу доверху. На рабочем месте ощущается потребность не в более мудреных теориях и моделях управления, а в большей чуткости к интересам людей.


	Если для хорошего менеджмента достаточно лишь здравого смысла и гуманного отношения, почему же он так редко встречается сегодня в мире бизнеса? Истина в том,  что на рабочем месте часто правит страх. Менеджеры испытывают постоянное опасение потерять власть. В сущности, менеджеры даже опасаются показаться теряющими власть, так как в мире бизнеса видимость власти и есть сама власть.


	Когда во взаимоотношениях царит страх, неизбежны недопони-мание, недоверие, тайные сговоры. В таких случаях здравый смысл вылетает в трубу. В результате люди страдают, а производительность падает.


	Когда люди постоянно находятся в напряжении, борясь за власть или защищая свои интересы, у них остается мало времени, чтобы выпускать продукцию и выполнять свои служебные обязанности.


	Неужели менеджеры настолько слепы, что даже не видят, как их поведение сказывается на людях, которые им подчиняются? Оказывается, да - они слишком заняты тем, чтобы скрыть свои уязвимые места.


	То, как руководители фирмы осуществляют менеджмент, отражается на корпоративной культуре, устоях этой фирмы, а корпоративная культура нелегко поддается изменениям. Истина состоит в том, что хороший менеджмент начинается сверху и неизбежно доходит до нижних уровней, но даже самый лучший новый президент фирмы ни за день, ни за сто дней не сможет изменить сложившиеся за годы традиции. От старых привычек избавляются с трудом, и они сами собой не исчезают.


	Но корпоративные обычаи можно изменить, и этот процесс не обязательно должен начинаться с зала заселаний правления фирмы. Каждый менеджер стоит на вершине пирамиды, у которой есть основание. Влияние этого менеджера испытывают на себе менеджеры, которые ему подчинены, и менеджеры, которые подчинены этим менеджерам, - и так вниз по служебной лестнице до сотрудника низшего ранга.


	Вне зависимости от того, кем работает менеджер, он может дать импульс переменам к лучшему.


	Часто слышатся мрачные предсказания о будущем уровне жизни и перспективах деловой активности в Европе. Именно на управленцах всех уровней лежит задача сделать все возможное для создания подходящего варианта будущего и не дать втянуть себя в водоворот неудач. Растущая изменчивость и враждебность жесткой внешней среды означает, что все организации в мире предъявляют все более высокие требования к своим руководителям. Так, в частности, они должны стать более умелыми в обращении с непредсказуемым будущим. Как говорится "Неизменно только постоянство изменений". Менеджеры должны развивать в себе установки, способности и умения, которые позволят им четко и эффективно осуществлять управление в наступающие годы.
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