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Введение 
Актуальность данной темы обусловлена тем, что поиск правильного пути руководства людьми в организациях представляет собой сегодня сферу приложения усилий множества людей. В век повышенного спроса на информацию и творчество, быстрых перемен во внешнем мире, многое зависит от того, насколько умело управляют человеком в рыночной организации. 
Происходящие в последнее время серьезные изменения на российском рынке, заставляют заново переоценивать нормы и ценности руководства людьми в организациях. 
Проблема стиля руководства - это тема еще сравнительно мало разработанного «пласта» потенциала взаимодействия людей, включенных в совместную деятельность. Стиль не тождественен индивидуальным особенностям человека (характеру, личностным чертам, установкам и др.), а выступает в качестве психологической системы их согласования с совокупностью условий его деятельности и внешней среды (технологиями, требованиями рабочего места, социальными нормами, индивидуальностью партнеров, методами обучения и др.).
Проблема оценок стилей руководства была рассмотрена такими исследователями как: Курт Левин, А.Л.Свенцицкий, Ф. Фидлер, П. Херси, К. Бланшара, Н.В. Ревенко, А.Л.Журавлев, А.А. Русалинова и др. 
Цель дипломного исследования: изучение, оценка и совершенствование стилей руководства менеджеров.

Методы исследования: анализ литературных источников; наблюдение; статистические методы исследования; тестирование, анкетирование.

Объект исследования: персонал Потребительского Общества Топкинского Кемеровского Облпотребсоюза.

Предмет исследования: стили руководства, применяемые в Потребительском Обществе Топкинского Кемеровского Облпотребсоюза. 
Задачи дипломного исследования: 

- рассмотреть теоретические аспекты стилей руководства менеджеров;

- провести комплексный управленческий анализ организации;

- рассмотреть стили руководства, применяемые в исследуемой организации;

- разработать направления совершенствования стилей руководства, применяемые в анализируемом предприятии.

Дипломная работа состоит из трех глав, введения и заключения. 

В первой главе работы «Теоретические аспекты стилей руководства менеджеров» дана характеристика стилей руководства, приведены методы оценки эффективности управленческого труда.

Во второй главе дипломной работы «Комплексный управленческий анализ организации» проведен комплексный управленческий анализ организации, проанализированы стили руководства, применяемые в организации.

Третья глава дипломной работы «Пути повышения эффективности управления в организации» посвящена анализу современных подходов к работе с коллективами, даны рекомендации по совершенствованию стилей руководства на анализируемом предприятии.
Глава 1. Теоретические аспекты стилей руководства менеджеров
1.1. Характеристика стилей руководства

Сущностное отличие управленческой деятельности от других форм человеческой активности состоит в принятии социально значимых, затрагивающих интересы множества людей решений и ответственности за их правильность и эффективность перед собственником. Разрешение противоречия между общими и частными характеристиками управленческой деятельности, а также влияние личностных качеств руководителя на механизм принятия решений выражается понятием «стиль управления». Важно подчеркнуть интегральный характер процесса принятия решения, требующего особых личностных качеств. 

В толковом словаре по управлению сказано «Стиль управления – совокупность наиболее характерных и устойчивых методов решения задач и проблем, используемых руководителями организаций  и предприятий  в своей практической деятельности».
                                                      

вырезано
Пользующийся этим стилем руководитель мало вмешивается в дела подчинённых и вообще не проявляет особой активности, выступает в основном в роли посредника во взаимоотношениях с другими коллективами. Как правило, он непоследователен в действиях, легко поддаётся влиянию окружающих, может без серьезных оснований отменить ранее принятое решение. Руководитель – либерал готов выслушивать критику и соображения, но большей частью оказывается несостоятельным реализовать подсказываемые ему дельные мысли. Подчинённые, располагая большой свободой действий, пользуются этим по своему усмотрению, сами ставят задачи и выбирают способы их решений. В результате перспективы выполнения работы оказываются в большой зависимости от интересов и настроения самих работников. 

Все остальные существующие стили руководства основываются на вышеперечисленных и представляют собой различное их сочетание.
Охарактеризуем основные стили руководства в сравнении (таблица 1.1).

Таблица 1.1

Содержание стилей руководства

	
	Авторитарный стиль
	Демократический стиль
	Либеральный стиль

	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано


Руководитель  - автократ не терпит возражений. Подчиненным он предоставляет ми​нимум информации. Никому не доверяет и никого не ста​вит в известность о своих намерениях. Он быстро изменя​ет направления своих действий. Со всеми воп​росами подчиненные бегут к «главному». Руководитель-автократ непредсказуем. Никто толком не знает, как он будет реагировать на те или иные события. При таком стиле руководства часто возникают конфликты. Претензии ав​тократа на собственную компетентность во всех вопросах порождают хаос и снижают эффективность работы.

Либеральный стиль характеризуется безынициативнос​тью, невмешательством в трудовой процесс. Руководитель- либерал только по указаниям вышестоящего руководства, стремится уклониться от ответственности. Он может под влиянием различных факторов изменять свое решение. В организации часто важные воп​росы решаются без его участия. Во взаимоотношениях с подчиненными либерал веж​лив. Он предоставляет им почти полную свободу, не тре​бователен и не любит контролировать их работу
.

вырезано

Стиль, как характер, дается человеку при рождении, можно совершенствовать его, дополнять теми или иными чертами, свойственным другим стилям. Но основа, стержень - остается прежней. Характеристика стилей руководства с учетом различных параметров взаимодействия «руководитель – подчиненный» приведена в таблице 1.2. 

Таблица 1.2
Характеристика стилей руководства

	вырезано
вырезано
	вырезано

	
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано


Анализируя табл. 1.2, можно дать характеристику каждому стилю руководства. Из табл. 1.2 видно, что в вопросах принятия решения  руководитель, придерживающийся авторитарного стиля руководства, единолично решает вопросы при принятии решений, приказывает, распоряжается, командует при доведении информации до подчиненных, берет на себя или перекладывает на подчиненных, полностью подавляет инициативу, боится квалифицированных работников, избавляется от них, держит дистанцию, не общителен, характер отношения к подчиненным диктуется настроением, является приверженцем формальной жесткой дисциплины, как основной метод стимулирования использования наказание.

вырезано

Концепция типовых стилей руководства включает в себя и третий тип – нейтральный или попустительский. На него обычно обращается мало внимания, так как он крайне редко встречается в практике. Этот стиль характеризуется как раз отсутствием всякой системы в применении этих методов. Его типичные черты: уход от принятия стратегически важных решений; предоставление делам возможности идти своим чередом, самотеком; незначительный контроль подчиненных; использование коллективного способа принятия решений для уклонения от ответственности; равнодушие к критике; безразличие к персоналу.

Итак, приемлемость того или иного стиля руководства определяет в конечном счете производственная ситуация, описываемая множеством факторов. Отсюда должно следовать, что руководитель обязан уметь применять любые стили руководства, меняя их в зависимости от ситуации.

1.2. Методы оценки эффективности управленческого труда
Оценка эффективности труда руководителей - одно из направлений деятельности по управлению персоналом, направленное на определение уровня эффективности выполнения работ руководителем или специалистом Оценка эффективности труда руководителей характеризует их способность оказывать непосредственное влияние на деятельность какого-либо производственного или управленческого звена и является обязательной составной частью периодически проводимой деловой оценки руководителей группы и специалистов.
 

вырезано

II группа: специалисты функциональных структурных подразделений: служб ДОУ, кадровой службы, финансового отдела, бухгалтерии, служб автоматизации документационных и информационных систем управления, а также служащие, осуществляющие хозяйственное обслуживание, и другие служащие, результаты труда которых косвенно воздействуют на управляемую систему. Например, данную группу специалистов и работников можно назвать группой информационного, документационного, хозяйственного обслуживания для процесса подготовки принятия и реализации управленческого решения.

III группа: специалисты и работники, результаты труда которых оказывают как прямое, так и косвенное воздействие на состояние управляемой системы. Предметом оценки эффективности труда сотрудников, отнесенных к этой группе, может быть как состояние определенных частей управляемого объекта, так и непосредственные результаты труда. Например, предметом оценки эффективности службы ДОУ является прямое воздействие на оперативность прохождения документов, от которой напрямую зависит эффективность управления. Или косвенное воздействие на лиц, ответственных за делопроизводство в структурных подразделениях организации, которые имеют двойное подчинение. Во-первых, ответственные за делопроизводство по своим функциям подчиняются службе ДОУ при выполнении своих служебных обязанностей в соответствии с действующей в организации Инструкцией по делопроизводству (ДОУ). Во-вторых, они непосредственно подчиняются руководителю структурного подразделения в соответствии с организационной структурой, утвержденной положением о подразделении, и должностной инструкцией. Вопрос об отнесении сотрудников к II или III группе в каждом конкретном случае должен решаться индивидуально в зависимости от тех функций и задач, которые выполняет данный работник в подразделении в соответствии с его должностными обязанностями.

вырезано

В качестве критериев оценки могут выступать: бизнес-планы организации; планы структурных подразделений организации; индивидуальные планы работы сотрудников; нормы и нормативы труда; достижения предшествующих периодов работы, достижения по аналогичным видам деятельности передовых отечественных и зарубежных организаций, средний, максимальный или минимальный уровень достигнутых результатов и др. Частная оценка - сравнение фактического состояния того или иного показателя эффективности управленческого труда с соответствующим критерием оценки - эталонной мерой.

Как уже отмечалось, управленческий труд находит свое выражение в общих результатах деятельности организации, т.е. эффективность труда каждого из работников может характеризоваться системой показателей, которая используется для оценки эффективности деятельности организации в целом. Однако эффективность деятельности организации зависит от совокупности различных факторов, и управленческий труд является лишь одним из них.

вырезано

Таким образом, проблема(стиля руководства – это тема еще сравнительно мало разработанного «пласта» потенциала взаимодействия людей, включенных в совместную деятельность. Стиль не тождественен индивидуальным особенностям человека (характеру, личностным чертам, установкам и др.), а выступает в качестве психологической системы их согласования с совокупностью условий его деятельности и внешней среды (технологиями, требованиями рабочего места, социальными нормами, индивидуальностью партнеров, методами обучения и др.). Руководители используют разные стороны стилей в зависимости от их личных качеств, ситуации, конкретной задачи, индивидуальных особенностей подчиненных. Анализ разных подходов к проблеме стиля руководства показывает наличие двух независимых генеральных факторов, детерминирующих стилевое поведение управленца: технологии производственной деятельности («задачи») и взаимодействия с персоналом («отношения»). 

Таким образом, проблема стилей руководства может и должна рассматриваться в единстве с другими стилевыми проявлениями - когнитивным, эмоциональным и психомоторным стилем, индивидуальным стилем деятельности, поведения, стилем жизни в целом, то есть как единый стилевой цикл. 
Глава 2. Комплексный управленческий анализ Топкинского Потребительского общества
2.1. Анализ внутренней и внешней среды Топкинского Потребительского общества
Объект исследования – Топкинское ПО Кемеровского Облпотребсоюза. Это предприятие организовано с 1960 года.

Основным видом деятельности является оптовая и розничная торговля.
Выписка из Устава «…Топкинское районное потребительское общество -  добровольное объединение граждан и юридических лиц, созданное по территориальному признаку, членство путем объединения его членами (пайщиками) имущественных паевых взносов для торговой, заготовительной, производственной и иной деятельности в целях удовлетворения материальных и иных потребностей его членов…
вырезано

Следующая частная причина - несогласованность интересов участников кооперативных объединений. Перерабатывающие и обслуживающие предприятия неохотно идут на потерю монопольного положения по отношению к поставщикам - сельским товаропроизводителям в случае их объединения с последними на принципах кооперации. Поэтому перерабатывающих и обслуживающих кооперативов в стране пока еще мало. Более успешно идут процессы агропромышленной и кооперативной интеграции там, где интеграторами и инвесторами сельскохозяйственных предприятий выступают перерабатывающие, сбытовые и другие предприятия. 
Таким образом, все названные частные причины являются следствием не только общих причин, но и отсутствием стратегического управления со стороны потребсоюзов, низкой информационной обеспеченности и недостаточным уровнем квалификации кадров для работы в условиях рыночной экономики. При этом очерченный круг общих и частных социально-экономических причин дополняется целым рядом внутрисистемных проблем потребительской кооперации, которые также относятся к факторам, сдерживающим ее развитие. 

Топкинское райпо является структурным элементом Кемеровского Областного потребительского Союза. 
Анализируя факторы внешней среды предприятия, следует отметить, что в системе потребительской кооперации Кемеровской области 728 магазинов, 97 предприятий общественного питания. Облпотребсоюз имеет 1 оптовый рынок, 3 межрайонные торговые базы, Губернский рынок в г. Кемерово. 
вырезано

В табл. 2. 1 представлены общеэкономические показатели деятельности Топкинского Потребительского общества в динамике по годам: 2004 – 2005 гг.
Таблица 2.1

Общеэкономические показатели деятельности Топкинского Потребительского общества в динамике по годам: 2004 – 2005 гг.
	Наименование показателя


	2004
	2005
	темп

роста, %
	абс. сумма

изменения, (+,-)

	
	сумма
	%
	сумма
	%
	
	

	ДОХОДЫ, тыс. руб.
	
	
	
	
	
	

	Выручка (нетто) от продажи товаров

услуг (за минусом НДС, акцизов и аналогичных

обязательных платежей

в том числе от продажи
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	реализация готовой продукции
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	реализация услуг арендаторам
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	реализация услуг вспомогательных производств
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Прочие операционные доходы
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Прочие внереализационные доходы
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	ИТОГО ДОХОДОВ
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	РАСХОДЫ, тыс. руб.
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Себестоимость проданных товаров
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	в том числе проданных
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	себестоимость готовой продукции
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	себестоимость услуг арендаторам
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	себестоимость услуг вспомогательных производств
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Коммерческие расходы
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Управленческие расходы
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Прочие операционные расходы
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Прочие внереализационные расходы
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	ИТОГО РАСХОДОВ
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано


Анализируя табл. 2.1., можно отметить, что в течение рассматриваемого периода наблюдается увеличение доходов Топкинского Потребительского Общества с 122680 тыс. руб. до 132110, 5 тыс. руб., т.е. темп роста доходов составил 107,6 %. Наибольшую долю доходов составляют доходы от реализации готовой продукции (83,1 % в 2005 году). Также в структуре доходов можно выделить доходы от услуг арендаторам (16,1 %) . Расходы Топкинского Потребительского Общества в 2004 году составляли 100 327,0 тыс. руб. и за анализируемый период увеличились на 749,5 тыс. руб. В структуре расходов Топкинского Потребительского Общества также может выделить весовые статьи расходов: 75,4 % расходов относятся к себестоимости готовой продукции, 24,1 % относятся к себестоимости услуг арендаторам.

Следует отметить, что темп роста доходов превышает темп роста расходов на 0,4 %. Управленческие расходы Топкинского Потребительского Общества за анализируемый период увеличились на 1,23 %, коммерческие расходы – а 13,59 %.

вырезано

Расчет показателей эффективности хозяйственной деятельности Топкинского райпо представлен в табл. 2.2.
Таблица 2.2

Расчет показателей эффективности хозяйственной деятельности Топкинского Потребительского Общества, тыс. руб.
	Показатель


	Алгоритм расчета

(по данным отчета о

прибылях и убытках)
	За отчетный

период


	За период,

предшествующий

отчетному

	1
	2
	3
	4

	Прибыль(убыток) от продаж
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Чистая прибыль      (нераспределенная прибыль (убыток)  отчетного  периода)
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Коэффициент рентабельности продаж, %
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Коэффициент обшей

Рентабельности, %
	вырезано
	вырезано
	вырезано


Из табл. 2.2. видно, что прибыль Топкинского Потребительского Общества в отчетном периоде (в 2005 году) составляла 31050 тыс. руб.,  а в  2004 году – 30308,5 тыс. руб. То есть наблюдается увеличение прибыли Общества на 2,44 %. Чистая прибыль Общества за период также  увеличилась на 2,44 % и составила в 2005 году 23598 тыс. руб.

вырезано

Расчет показатели деловой активности рассматриваемой организации представлен в табл. 2.3.

Таблица 2.3 
Расчет показатели деловой активности рассматриваемой организации

	Показатель


	Алгоритм расчета


	Значения

	
	
	2004
	2005

	1
	2
	3
	4

	Оборачиваемость

оборотных фондов, оборотов
	Выручка/ср.размер

оборотных фондов
	вырезано
	вырезано

	Период оборота

текущих активов, дней
	365/оборачиваемость

текущих активов
	вырезано
	вырезано

	Оборачиваемость

Запасов и затрат, оборотов
	Выручка/

Средний размер запасов
	вырезано
	вырезано

	Период оборота

Запасов и затрат, дней
	365/оборачиваемость

запасов и затрат
	вырезано
	вырезано

	Оборачиваемость

дебиторской задолженности, оборотов
	Выручка / ср.размер

дебиторской задолженности
	вырезано
	вырезано

	Оборачиваемость

кредиторской задолженности, оборотов
	Выручка / ср.размер

кредиторской задолженности
	вырезано
	вырезано


За рассматриваемый период 2004-2005 гг. группа показателей деловой активности в основном имеет не плохую тенденцию:

· длительность оборота текущих активов сократилась до 138,1 дня, то есть оборот по сравнению с предыдущим периодом снизился на 10,7 дней;

· оборачиваемость запасов и затрат снизилась на 0,5 (6,6-6,1) пунктов;

· вырезано

Положительным моментом является то, что оборачиваемость кредиторской задолженности Топкинского Потребительского Общества ниже оборачиваемости дебиторской задолженности, что позволяет предприятию использовать дебиторскую задолженность для погашения своих долгов перед кредиторами.
Таблица 2. 4 
Система кадровых показателей Топкинского Потребительского Общества
	Наименование показателя
	Ед. изм.
	Динамика по годам
	Отношение к 2003 году, %

	
	
	2003
	2004
	2005
	2004
	2005

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Численность персонала, всего

в том числе по категориям:
	чел.
	305
	318
	356
	104,26
	116,72

	- Руководители
	
	5
	7
	12
	140
	240

	- Специалисты
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- Рабочие
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- Служащие
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Текучесть кадров
	чел.
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Образовательный состав персонала:
	чел.
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- неполное среднее
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- общее среднее
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- средне специальное
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- высшее
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Возрастной состав персонала:
	чел.
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- до 18 лет
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- 18-25 лет
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- 26-36 лет
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- 37-50 лет
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- свыше 50 лет
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Средний возраст работающих
	лет
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Структура персонала по полу:
	%
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- женщин
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- мужчин
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Уровень профессиональной подготовки (для руководителей и специалистов)
	%
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- высшее образование
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- среднее специальное
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- практики
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано


Продолжение табл. 2.4

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	Уровень профессиональной подготовки (для рабочих)
	%
	
	
	
	
	

	- неполное среднее
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- общее среднее
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- средне специальное
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	- высшее
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Показатели, характеризующие мотивацию трудовой деятельности
	
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Фонд заработной платы
	тыс. руб.
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Средняя заработная плата на одного работника в месяц
	тыс. руб.
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Затраты на обучение персонала, повышение квалификации (в месяц)
	тыс. руб.
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Затраты на осуществление льгот для персонала (в месяц)
	тыс. руб.
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано


Анализ табл. 2.4 позволяет нам считать трудовой потенциал Топкинского Потребительского Общества значительно высоким.  Общая численность персонала за период с 2003 по 2005 гг. увеличилась на 16,72 % и составила 356 человек. 

В численном составе персонала за анализируемый период можно отметить следующие изменения. Численность руководителей Топкинского Потребительского Общества увеличилась в 2,4 раза. Численность специалистов увеличилась в 2005 году по отношению к 2003 году на 20 %, численность рабочих – на 15,03 %, служащих – на 9,7 %.

вырезано

Анализируя структуру персонала по категориям, можно отметить, что в Топкинском потребительском обществе численность персонала увеличивается по всем категориям. Однако темп роста наиболее высок в категории рабочих. Стабильный темп прироста наблюдается в категории специалистов и служащих.
вырезано

Рис. 1 – Структура персонала Топкинского Потребительского Общества по категориям
Анализ образовательного состава персонала Топкинского райпо показывает, что основную долю персонала занимают работники со средним специальным образованием (за два года их доля выросла с 55 до 56%). Другую наиболее весомую долю занимают работники с высшим образованием, хотя их доля несколько снизилась.

вырезано

Рис. 2 – Образовательный состав персонала Топкинского райпо в 2003 году, %
вырезано

Рис. 3 - Образовательный состав персонала Топкинского райпо в 2005 году
Наиболее молодой и малоопытный персонал – это рядовые служащие отделов (экономисты, менеджеры) и торговые работники. 
вырезано

Рис. 4 – Структура персонала Топкинского Потребительского общества по возрасту

Более опытными являются старшие специалисты, руководители отделов. И наиболее опытными являются Председатель, заместитель председателя, начальники подразделений Топкинского Потребительского общества.
Необходимо отметить, что в Топкинском Потребительском обществе наиболее эффективно используются экономические и административные методы управления. Недостаточно используются социально-психологические и воспитательные методы, т.е. управление в Топкинском Потребительском обществе имеет слабо выраженную социальную направленность.

Организационно-распорядительные методы управления, использующиеся в данной организации: это регламентирующие, нормирующие, инструктирующие и распорядительные методы.

вырезано

Функциональная специализация аппарата управления значительно повышает его эффективность. Вместо универсальных менеджеров, которые должны разбираться в выполнении всех функций управления, появляется штат специалистов в своей области  и отвечающих за определённое направление деятельности. Недостатки функциональной структуры: усложняются взаимосвязи, затрудняется координация, отдельные отделы могут быть более заинтересованы в реализации своих  целей, чем общих, цепь команд  от  руководителя до исполнителя  увеличивается. 

Председателю потребительского Общества подчиняются начальники структурных подразделений. Председатель правления подчиняется председателю Совета. Председатель Правления имеет двух заместителей, осуществляющих управление соответствующими структурными подразделениями: межотраслевой кооперации - торговля, заготовки, производство, сбыт сельхозпродукции); финансовый отдел и бухгалтерия.

2.2. Стили руководства, применяемые в организации на разных уровня управления в Топкинском Потребительском обществе
Исследование стилей руководства проводилось на трех уровнях: Председателя Правления, заместителя Председателя правления по финансам и начальника финансового отдела Топкинского потребительского общества.

Финансовый отдел является структурным подразделением Топкинского потребительского общества и подчиняется заместителю председателя правления потребительского общества по финансам.

Руководство отделом осуществляется начальником, назначенным правлением Топкинского потребительского общества.
Штат отдела утверждается председателем правления Топкинского потребительского общества по представлению начальника отдела, по согласованию с заместителем председателя правления по финансам..
Работники отдела организуют свою работу в соответствии с должностными инструкциями, утвержденными начальником отдела.

Основными функциями финансового отдела являются:
Проведение в жизнь решений директивных органов по вопросам финансирования, кредитования. Информационно-методическое обеспечение предприятий и организаций системы Топкинского потребительского общества по указанным вопросам.
Разработка и осуществление мер по повышению экономической эффективности деятельности всех отраслей кооперативного хозяйства.

вырезано

Исследование состояло из трёх частей:

I. Определение социально-психологического климата в коллективе.
II. Изучение личностной направленности сотрудников и типа их заимодействий.
III. Выявление стиля управления.
В качестве тестовых методик исследования в работе применялись: анкета для исследования коллектива организации (Приложение 1) с целью исследования удовлетворенности трудом работников организации, тест для оценки микроклимата коллектива (Приложение 2), тест для исследования социально-психологического климата коллектива (Приложение 3), тест «Наша команда» для выявления проблем командообразования (Приложение 5).
В исследовании приняли участие 10 работников Топкинского Потребительского Общества: Председатель Потребительского Общества, Заместитель Председателя Потребительского Общества по финансам, Начальник финансового отдела потребительского Общества, Главный бухгалтер, два бухгалтера, четыре экономиста. Краткая характеристика респондентов представлена в табл. 2.5.

Таблица 2.5
Краткая характеристика респондентов

	№

п/п
	Должность
	Количество подчиненных
	Образование
	Стаж работы, лет

	1
	2
	3
	4
	5

	2
	Председатель Правления Потребительского Общества (Будейкин Игорь Олегович)
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	3
	Заместитель Председателя Потребительского Общества по финансам (Стругов Александр Викторович)
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	4
	Начальник финансового отдела потребительского Общества (Малыгина Александра Викторовна)
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	5
	Главный бухгалтер (Гончарова Вера Викторовна)
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	6
	Бухгалтер (Гусарова Елена Геннадьевна)
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	7
	Бухгалтер (Емельянова Светлана Григорьевна)
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	8
	Экономист (Губанов Виктор Иванович)
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	9
	Экономист (Костина Марина Викторовна )
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	10
	Экономист (Порохина Елена Андреевна)
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	11
	Экономист (Ковалев Алексей Александрович)
	вырезано
	вырезано
	вырезано


Как видно из табл. 2.5., все респонденты имеют высшее образование, стаж работы большинства респондентов превышает 3 года.
Социально – психологический климат наиболее целостная психологическая характеристика коллектива. Оптимизация психологического климата является важным резервом повышения эффективности коллективной профессиональной деятельности. Для разработки мероприятий по оптимизации психологического климата было проведено диагностирование уровня его развития и особенностей, а также выявлены те факты, которые в данном коллективе могут быть использованы для коррекции,  развития психологического климата в целом и повышения производительности труда.
вырезано

Результаты исследования удовлетворенности работников Топкинского Потребительского Общества различными условиями труда представлены в табл. 2.6.

Таблица 2.6

Результаты исследования удовлетворенности работников Топкинского Потребительского Общества различными условиями труда
	Условия
	Полностью удовлетворен
	Пожалуй, удовлетворен
	Трудно сказать
	Пожалуй, не удовлетворен
	Полностью не удовлетворен

	Состояние оборудования
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Равномерность обеспечения работой
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Размер з/п
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Санитарно-гигиенические условия
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Отношения с непосредственным руководителем
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Возможность повышения квалификации
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано

	Разнообразие работы
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано
	вырезано


Как видно из табл. 2.6., большинство работников  Топкинского Потребительского Общества удовлетворены полностью состоянием оборудования, равномерностью обеспечения работой,  возможностью повышения квалификации, разнообразием работы. Менее удовлетворены работники в основном размером заработной платы, отношением с непосредственным руководителем, санитарно-гигиеническими условиями работы. 

Обобщенно результаты исследования можно представить на рис. 6.

вырезано

Рис. 6. Результаты исследования удовлетворенности работой

Как видно из рис. 6, 13 % респондентов не удовлетворены равномерностью работы, по 18 % респондентов хотели бы перейти на другую работу и не удовлетворены отношениями с руководителем. По 25 % респондентов не удовлетворены состояние оборудования и санитарно-гигиеническими условиями работы. Таким образом, можно сделать вывод, что не все работники удовлетворены условиями работы в Топкинском Потребительском Обществе.
На втором этапе диагностики было проведено исследование микроклимата в коллективе по методике, представленной в той же книге Хант Дж. У. «Управление людьми в компаниях: руководство для менеджера».
.

Результаты исследования микроклимата в коллективе представлены на рис. 6.

вырезано

Рис. 6. Результаты исследования микроклимата в коллективе 

Это говорит о том, что почти треть работников считает, что в коллективе не очень хороший микроклимат и весьма натянутые отношения с подчиненными. Больше половины работников считает, что микроклимат в коллективе достаточно благоприятный, а 15 % работников считает, что в коллективе здоровые отношения и благоприятная атмосфера.

На следующем этапе работникам Топкинского Потребительского Общества было предложено оценить психологический климат внутри коллектива путем ответа на вопросы, содержащиеся в анкете (Приложение 3). 

Обработка опросного листа осуществляется следующим образом:

1) сложить оценки на вопросы левой стороны листа под № 1,2,3, 4,5, 6,7, 8,9,10, 11,12,13 – это сумма А;

2) сложить оценки правой стороны во всех вопросах – сумма В; найти разницу С = А – В. С равно или больше нуля, - налицо ярко выраженный неблагоприятный климат в коллективе с точки зрения в коллективе. С больше 25, - психологический климат благоприятен. Если менее 25 – климат неустойчиво благоприятен.

3) Рассчитывается среднегрупповая оценка психологического климата по формуле:

С = Сумма Сi / N, 





(1)

Где N – число членов группы;

вырезано

Управление Председателя Правления направлено на подчинённых, скорее всего, преобладает либерально-демократический стиль, позволяющий мягко избегать конфликтов. Возможно внедрение новых идей. Развитие организаторских способностей и «пробивных» качеств минимальное.
Можно ожидать ответственности, строгой дисциплины и порядка. Высокий уровень контроля над производственной деятельностью. Стиль управления скоре всего авторитарный. Введение новых форм работы, возможно, вызовет сопротивление. Вероятны конфликты внутри коллектива и текучесть кадров.

Если рассматривать управленческую решетку Моутон-Блейка, то, скорее всего, Председатель Правления Топкинского Потребительского Общества (Будейкин И.О.) будет относиться к квадрату 7.6. (рис. 7).
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Рисунок 7 – Управленческая решенка Моутон-Блейка
Стиль управления Заместителя Председателя Правления по финансам – авторитарный (квадрант 3.9). Сценарной целью Заместителя Председателя Правления по финансам (Стругова А.В.) является атрибутика власти, он четко ставит задачу подчиненным,  он мало уделяет внимания целям организации и проблемам подчиненным, фактически его основной целью является  поддержание собственной власти. Авторитарному стилю присущи еди​ноличное принятие руководителем всех решений, а также слабый интерес к работнику как личности. Руководитель управляет подчи​ненными в силу своей легитимной власти, вытекающей из иерар​хической организации предприятия. Он ожидает от подчиненных соответствующего повиновения.

Руководитель сам, без обоснования перед подчиненными, опре​деляет цели, распределяет задания и строго контролирует их вы​полнение. Он убежден в том, что лучше понимает цели организации и пути их достижения, более компетентен по сравнению с подчиненными, хотя на деле это часто бывает совсем не так. Реше​ния начальника имеют характер приказов, которые должны бес​прекословно выполняться подчиненными, в противном случае им следует ожидать санкций. Статусные символы поддерживают власт​ную позицию руководителя. Он вознаграждает и наказывает сотрудников по собственному усмотрению, без каких-либо твердо установленных и известных всем критериев оценки. Сотрудникам предоставляется лишь необходимый минимум информации об об​щем состоянии дел.

Стиль руководства начальника финансового отдела (Малыгинаа А.В.) по управленческой решетке Моутона – Блейка можно отнести к среднему между организационным управлением и командным менеджментом – квадрант 5.6.

Этот стиль основан  на отношениях типа «Начальник - подчиненный», допускается участие членов группы в обсуждении  решений, мотивация к труду членов группы обеспечивается материальным вознаграждением, и, иногда, наказанием.

Если попытаться предположить перспективы развития и функционирования отдельных подразделений Топкинского Потребительского Общества, беря за основу только личностные особенности их руководителей, то получится следующая картина.
От Заместителя Председателя Правления по финансам (Стругова А.В.) можно ожидать строгого порядка и отлаженной системы в процессе производства, дисциплины среди рабочих. При условии стабильности и хорошей материально-технической базы возможны высокие показатели производительности труда. Необоснованные переносы и срывы графика со стороны вышестоящего руководства или сопричастных служб по горизонтали, возможно, вызовут протест и осуждение. Скорее всего, возникнут сложности, когда от руководства потребуется быстрое реагирование на изменение ситуации. От него нельзя ожидать генерации концептуальных и нестандартных идей. Коренные преобразования, возможно, будут внедряться с трудом.
вырезано

Стиль управления Топкинским Потребительским Обществом характеризуется как демократический, но судя по всему, в крайних, наиболее жёстких формах его развития.

Глава 3. Пути повышения эффективности стилей управления в организации
3.1. Современные подходы к работе с коллективом

Как показывают результаты многочисленных исследований стилей лидерства, эффективность стиля руководства зависит от сложившейся ситуации. В качестве критериев при этом различные авторы указывают такие факторы, как характер взаимоотношений между подчиненными и руководителем, структурированность задачи, степень полномочий руководителя (Ф. Фидлер); личные качества подчиненных, воздействие внешней среды (Р. Хаус и Т. Митчел); зрелость исполнителей в отношении задачи (П. Херси и К. Бланшар); значение качества решения, информационная полнота, структурированность проблемы, значение согласия подчиненных с целями организации и их причастности для эффективного решения проблемы, поддержка автократичного стиля руководства, степень мотивации подчиненных, степень вероятности конфликта между подчиненными (В. Врум и Ф. Йеттон); личность руководителя, характерные особенности подчиненных, характер проблемы (Р. Танненбаум и У. Шмидт) и т.п. 

Нельзя не отметить и тот факт, что в последнее время растет число сторонников «синтетической теории лидерства». Согласно этой теории воедино должны быть связаны три переменные - лидер, ситуация и группа, где лидер воздействует на группу и группа воздействует на лидера; лидер воздействует на ситуацию и ситуация воздействует на лидера; группа воздействует на ситуацию и ситуация воздействует на группу. Лидерство, таким образом, образуется как результат взаимодействия этих переменных (иногда добавляются и другие переменные, например, длительность существования группы и т.д.). Этот аспект очень важен в контексте развития командной работы. 

Актуальность эффективного руководства командой неоднократно подтверждена и исследованиями, проводившимися в различных странах. Например, в табл. 3.1 и 3.2 приведены подтверждающие этот тезис результаты исследования журнала Manager Seminare среди членов команд.
 

Таблица 3.1

Результаты опроса членов команд по факторам, определяющим перспективность команды

	Факторы
	Число членов команды, отметивших 
указанный фактор как определяющий перспективность команды, %

	Регулярные совещания команды
	вырезано

	Ограничение команды максимум 10 участниками
	вырезано

	Ориентированное на диалог управление
	вырезано

	Обучение для всей команды
	вырезано

	Обратная связь в диалоге с работниками
	вырезано


Как видно из табл. 3.1, основными факторами, определяющими перспективность команды, респонденты назвали регулярные совещания команды, ориентированное на диалог управление. В табл. 3.2. представлены результаты опроса членов команд по факторам, снижающим эффективность команды.

Таблица 3.2

Результаты опроса членов команд по факторам, снижающим эффективность команды

	Факторы
	Число членов команды, отметивших указанный фактор как снижающий эффективность команды, %

	Руководители не делают ясной постановки задач
	вырезано

	Руководители допускают «подковерные» конфликты
	вырезано

	Руководители слишком доминируют
	вырезано

	Руководители не делают планов на будущее
	вырезано

	Руководители мало поощряют подчиненных
	вырезано


Из табл. 3.2 видно, что наибольшее число членов команды, отметили в качестве фактора снижающего эффективность команды такой фактор как «руководители не делают ясной постановки задач», а также «руководители допускают «подковерные» конфликты». Факторами, которые по мнению большинства респондентов, менее всего снижают эффективность команды, являются:  «руководители не делают планов на будущее» и «руководители мало поощряют подчиненных».
вырезано

5. Проведение тренинга на сплочение коллектива перед началом нового учебного года.

6. Проведение системы тренингов на снятие нервно – психического напряжения.

7. Создание системы антистрессовых мероприятий с проведением их не реже 1 раза в квартал.

8. Проведение деловых игр с целью обучения навыкам совместного решения организационно-производственных задач.

3.2. Рекомендации по совершенствованию стилей руководства
В данном разделе работы рассмотрим несколько рекомендаций по совершенствованию стиля руководства Топкинского Потребительского Общества в системе «руководитель-подчиненный».
Все решения должны приниматься на возможно низшем уровне, т.е. в пределах функциональных групп, исходя из необходимости быстро и без особых за​трат исправлять принятое решение.

В Топкинском Потребительском  Обществе делегирование полномочий часто бывает вынужденным из-за недостаточности персона​ла для выполнения всех функций. Надо отметить, что этот факт повышает универсальность знаний работников. Надо только научиться давать сотрудникам не мелкие, а важные поручения. От подчиненных, которым делегировали полно​мочия, надо, прежде всего, добиться не только продуманной аргументации по поводу решения проблемы, но и обяза​тельных ответов на некоторые насущные вопросы. 

Руководителю звена или функциональной группы следует обязательно избегать оправданий сотрудников в случае ошибок и неудач. Им должна быть предложена помощь в процессе решения проблем, а не при исправлении сделанного. Это заставит подчиненных прояв​лять самостоятельность и позволит творчески подходит к труду.
Деятельность неформальных лидеров в коллективе или отдельной группе долж​на ненавязчиво направляться в русло достижения общих целей фирмы. Не стоит бояться их активности и давать им большой объем власти.

Необходимо постоянно прилюдно отмечать ценность для коллектива конкретного работника, но никогда — его ник​чемность. При оценке подчеркивается не заложенный по​тенциал, а достигнутые результаты.

Установление духа коллективизма, семейственности и корпоративности в в Топкинском Потребительском  Обществе отвечает данным, полученным в ходе исследования организационной культуры, и приведет к улучшению производ​ственных результатов и укреплению искренних дружеских отношений, уважения и преданности. При этом должны соблюдаться нормы этики в общении с персоналом и поведении в обществе.

Конкретизируя данные рекомендации, можно отметить следующее.
Анализ стилей управления руководящего аппарата Топкинского райпо показал, что основным недостатком руководства является отсутствие гибкого управления. Так, к примеру, Председатель Правления Потребительского Общества (Будейкин И.О.) в целом применяет эффективный стиль руководства. Его стиль управления можно отнести к либерально-демократическому, однако руководитель обнаруживает выраженную близость к таким личностным характеристикам, как ригидность установок, не позволяющая генерировать нестандартные идеи, гибко изменять линию своего поведения соответственно развивающимся событиям; практицизм в состоянии эмоциональной захваченности недостаточно опирающийся на накопленный опыт; легко загорающееся чувство враждебности при противодействии и критики в его адрес; излишняя прямолинейность в высказываниях и поступках; отсутствие мягкости и дипломатичности в отношениях с людьми. 

Заместитель Председателя Правления по финансам (Стругов А.В.) также хорошо проявляет себя в управленческой сфере, где необходимо руководить другими людьми, координировать их деятельность, однако от него нельзя ожидать гибкого изменения своего поведения соответственно ситуации. Когда его охватывают эмоции, к чужому мнению не прислушивается, упрямо настаивает на своём. Ему сложно признать, что  он был не прав. Иногда не хватает выдержи и хладнокровия в экстремальных ситуациях.
вырезано

- инициативность и рационализаторство.

Одно из признанных достоинств умелого руководителя, а в Топкинском Потребительском Обществе просто необходимое условие успешной деятельности структурного подразделения, – способность пользоваться услугами персонала в вопросах, касающихся консультаций и советов. Право просить совета подразумевает право принять или отвергнуть его, так как за конечный результат ответственность несет только руково​дитель. Если руководитель решает воспользоваться консуль​тацией персонала, то должны быть ликвидированы все барь​еры на путях коммуникаций и обеспечено прямое и честное общение. Это обеспечит руководителю не только квалифи​цированный совет, но и значительно упрочит его авторитет в коллективе.

Представленные в разделе рекомендации носят нестан​дартный характер и применяются нерегулярно, в зависимо​сти от ситуации, что соответствует уровню организации управления в Топкинском Потребительском  Обществе когда руководитель какой-либо функциональной группы является еще и специалистом или конечным исполнителем. 
Заключение 

Таким образом, поставленная цель дипломной работы достигнута, задачи решены. 
По проведенному дипломному исследованию можно сделать следующие выводы.

Стиль руководства – характерные черты поведения, приемов, действий, используемых руководителем в процессе управления.
Стили руководства могут бы эффективными лишь при учете конкретной ситуации и прежде всего используемой организацией техники руководства.
Анализ стилей руководства, применяемых в Топкинском Потребительского Обществе Облпотребсоюза показал, что коллектив аппарата управления Топкинским Потребительским Обществом не представляет собой сплочённой команды, нацеленной на решение общих задач. Напортив, в нём царит атмосфера некоторого недоверия сотрудников друг к другу и к вышестоящему руководству, как в личностном, так и в профессиональном плане.

Исследование личностной направленности и типов взаимодействия имеет низкие показатели валидности в силу объективных и субъективных причин.

Среди членов аппарата управления преобладают статичные социотипы, характеризующиеся способностью к управленческой деятельности только в условиях стабильности, силовыми методами управления, минимальной склонностью к коренным преобразованиям.
В аппарате управления Топкинским Потребительским Обществом отсутствует инициативная группа, способная разрабатывать перспективные, многофункциональные планы развития предприятия  с учётом быстро меняющихся экономических условий и обеспечивающая их внедрение в практику производства.
Стиль управления Топкинским Потребительским Обществом характеризуется как демократический, но судя по всему, в крайних, наиболее жёстких формах его развития.

В качестве совершенствования стилей управления были предложены следующие мероприятия:

Руководителю звена или функциональной группы следует обязательно избегать оправданий сотрудников в случае ошибок и неудач. Им должна быть предложена помощь в процессе решения проблем, а не при исправлении сделанного. Это заставит подчиненных прояв​лять самостоятельность и позволит творчески подходит к труду.
Деятельность неформальных лидеров в коллективе или отдельной группе долж​на ненавязчиво направляться в русло достижения общих целей фирмы. Не стоит бояться их активности и давать им большой объем власти.

Необходимо постоянно прилюдно отмечать ценность для коллектива конкретного работника, но никогда — его ник​чемность. При оценке подчеркивается не заложенный по​тенциал, а достигнутые результаты.

Установление духа коллективизма, семейственности и корпоративности в в Топкинском Потребительском  Обществе отвечает данным, полученным в ходе исследования организационной культуры, и приведет к улучшению производ​ственных результатов и укреплению искренних дружеских отношений, уважения и преданности. При этом должны соблюдаться нормы этики в общении с персоналом и поведении в обществе.

Представленные в разделе рекомендации носят нестан​дартный характер и применяются нерегулярно, в зависимо​сти от ситуации, что соответствует уровню организации управления в Топкинском Потребительском  Обществе когда руководитель какой-либо функциональной группы является еще и специалистом или конечным исполнителем. 
Для повышения эффективности функционирования сотрудников Топкинского Кемеровского облпотребсоюза рекомендуется:

1. При решении конкретных задач использовать  особенности распределения функциональных ролей среди членов команды, обусловленные их личностной направленностью.

2. Для повышения производительности  и качества труда использовать особенности мотивационной сферы сотрудников.

3. Для повышения эффективности решения конкретных задач учитывать  профессиональную совместимость членов команды.

4. В случае изменения кадрового состава команды, следует  включать людей с достаточной степенью стрессоустойчивости, способностью к оправданному риску, а также с учетом совместимости и взаимодополняемости членов группы.  Из числа опрошенных членов коллектива не выявлены педагоги потенциально готовые  к административной работе, в связи с этим в случае необходимости рекомендуется дополнительный профотбор претендентов. 

5. Проведение тренинга на сплочение коллектива.

6. Проведение системы тренингов на снятие нервно – психического напряжения.

7. Создание системы антистрессовых мероприятий с проведением их не реже 1 раза в квартал.

8. Проведение деловых игр с целью обучения навыкам совместного решения организационно-производственных задач.
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