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Введение
Быть лидером – значит помогать людям 
понять свои цели и убеждать людей в том, 
что именно ты способен привести их 
к этим целям.

Д. Джуран
Лидерство — это часть управления, основанная на исключительных способностях лидера влиять на группы людей в целях эффективного достижения поставленных целей. Эффективное лидерство является наиболее желательным типом отношений управления с самыми высокими возможностями участия работников в управлении и достижении конечных целей. Поэтому выявление сотрудников с лидерским потенциалом становится одной из важнейших задач современной теории управления предприятием. 
М.Мескон, М.Альберт и Ф.Хедоури определяют «лидерство как способность влиять на индивидуумов и группы людей, чтобы побудить их работать для достижения целей». Здесь видна четкая направленность действий группы на достижение целей под руководством лидера.
М.Вудкок и Д.Френсис считают, что «лидерство, так же как и чувство чести, трудно определить точно». Видно, что они исходят из многообразия качеств лидеров и групп последователей, которые существуют в жизни и практике управления.
Лидерство не имеет единого определения для различных ситуаций, пусть даже одного характера – хозяйственного, военного или политического. Возможно, этим объясняется многоаспектность самого лидерство, наличие различных подходов к его анализу, а также тот ореол загадочности, который окружает сам феномен лидерства.

Дискуссиям о лидерстве более двух тысяч лет. Еще в Древнем Китае во времена Конфуция велись дискуссии о том, что важнее для лиде​ра - власть, искусство управления или знание законов. Ученик Сюньцзы (китайского мыслителя конфуцианской школы) Хань-Фэйцзы отмечал, что если правитель не владеет искусством управления, то в верхах ему будут льстить, вводя в заблуждение, и он не сможет вы​явить изменников. Он говорил:
Отбросьте пристрастие и отвращение, 

И советники явят свой подлинный образ. 

Отбросьте многознайство и суемудрие, 

И советники будут прилежны.
В III в. до н. э. считали, что главное назначение искусства управле​ния — разделять преданных и вероломных чиновников, проверять их способности и контролировать успехи для укрепления управления, основанного па законе. Также древнекитайские философы времен Кон​фуция утверждали, что подчинение людей силой не приводит к под​чинению сердец, что люди подчиняются из-за недостатка в силах, а под​чинение людей добродетелью вызывает радость в сердцах, и люди изъявляют настоящую покорность.
Дискуссиям о лидерстве на основе добродетели или силы конец не положен, приоритеты зависят от ситуационных факторов.
Классические исследования лидерства начались с обращения к про​блеме использования власти и полномочий (анализ работы Макиавел​ли «Князь»). Макиавелли первым стал описывать политику не такой, какой она должна быть, а такой, какова она в реальной жизни, и при том вне связи с религиозными догматами и метафизическими посту​латами. Этот автор отметил наличие некоей тайной связи, нечто вроде сговора между властвующим и повинующимся в пространстве власти, которая действенна и реальна в той мере, в какой остается еще нереа​лизованной угрозой. Политические учения, ищущие основание вла​сти в справедливости и естественных правах индивида, в свете насле​дия Макиавелли следовало бы охарактеризовать как стратегию защиты от страха, благодаря которому впервые обнаруживается власть. Евро​пейская мысль движется от пугающего откровения власти к самоут​верждению личности.
В специальной литературе обычно выделяют три подхода к иссле​дованию феномена лидерства: теория личностных черт; поведенческий подход к исследованию лидерства; ситуационные теории лидерства.
В контрольной работе будет рассмотрена более подробно поведенческая (бихевиористская) теория лидерства.
Поведенческий подход создал основу для классификации стилей руководства или стилей поведения. Это стало серьёзным вкладом и полезным инструментом понимания сложностей лидерства. 
Разочарование в подходе к лидерству с позиции личных качеств усиливалось примерно в тот же период, когда в теории управления стала набирать силу бихевиористическая школа. Данный подход к изучению лидерства сосредоточил своё внимание на поведении руководителя. Согласно поведенческому подходу к лидерству, эффективность определяется не личными качествами руководителя, а скорее его манерой поведения по отношению к подчинённым.
Глава 1. Основы лидерства

1.2  Понятие и содержание лидерства
Практика показывает, что ни один фактор не обеспечивает большую выгоду и пользу для организации, чем эффективное лидерство. Лидеры нужны для определения целей и задач, для организации, координации, обеспечения межличностных контактов с подчиненными и выбора оптимальных, эффективных путей решения тех или иных проблем. Очевидно, что организации, где наличествуют лидеры, могут достичь всего этого гораздо быстрее, чем организации без лидеров.
Слово «лидер» происходит от английского lead (вести). Значит, лидер – это ведущий, идущий впереди. Лидер – член организации, обладающий высоким личным статусом, оказывающий сильное влияние на мнение и поведение окружающих его людей, членов какого-либо объединения, организации и выполняющий комплекс функций.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы щелкните по ссылке.

Лидерству в значительной мере свойственна неформальная основа. «Руководство, - пишет, в частности, Р. Л. Кричевский, - феномен, имеющий место в системе формальных (или, как еще говорят, официальных) отношений, а лидерство – феномен, порожденный системой неформальных (неофициальных) отношений. Причем роль руководителя заранее определена «на табло» социальной организации, оговорен круг функций реализующего ее лица. Роль лидера возникает стихийно, в штатном расписании учреждения, предприятия ее нет…Руководство есть социальный по своей сущности феномен, а лидерство – психологический»
. Руководство – явление более стабильное, менее подверженное перепадам мнений и настроений членов группы, чем лидерство.

По механизму своего выдвижения лидер может быть формальным или неформальным. Процесс влияния на людей с позиции, занимаемой в орга​низации должности, называется формальным лидерством.
Быть менеджером еще не означает автоматически считаться лидером в организации, так как лидерству в значительной мере свойственна неформальная основа.
Процесс влияния через способности и умение или другие ресурсы, необходимые людям, получил название неформаль​ного лидерства.
Неформальный лидер может проявиться и получить признание в коллективе, организации в силу своих ярко выраженных индивидуальных, социальных, политических, психологических и иных качеств. Своим авторитетом и влиянием неформальный лидер воздействует на поведение людей и может составить оппозицию формальному руководителю.
Неформальный характер лидерской позиции в значительной степени обусловлен использованием личностной основы власти и источников, ее питающих. Идеальным для ли​дерства считается эффективное сочетание обеих основ власти. 
Сила и принуждение при лидерстве часто заменяются побуждением и воодушевлением. В результате лидерского подхода воздействие основывается на принятии людьми требований лидера без явного или прямого проявления власти. Способность лидера влиять на людей дает ему возможность использовать власть и авторитет, получаемые от его последователей.

В целом лидерские отношения отличает то, что последователи признают лидера составной частью организации только тогда, когда он доказал свою компетентность и ценность. Лидер получает свою власть от последователей, поскольку они признают его в качестве лидера. Для поддержания своей позиции лидер должен предоставлять им возможность удовлетворять свои потребности, которые не могут быть достигнуты по-другому. В ответ они удовлетворяют лидерскую потребность во властвовании и возвышении над ними, а также оказывают ему необходимую поддержку в достижении организационных целей.

Неудачи постигают лидеров по разным причинам, но успех к лидерам приходит во многом при наличии у них достаточно одинаковых способностей и умений. Изучение опыта работы многих лидеров-практиков свидетельствует. Что для успеха им необходимо иметь способность создавать образ будущего состояния организации и доведения его до последователей. Также успешного лидера характеризует то, что он наделяет последователей соответствующими правами и полномочиями по осуществлению выраженной в видении цели, может признать свои слабые стороны и привлечь для их устранения необходимые ресурсы, в том числе и людские. В передаче последователям видения в такой форме, чтобы оно вселяло в них энтузиазм и обязательства, лидеру может помочь использование эффективной коммуникации.

В современных условиях эффективное лидерство – это не железная или твердая рука, а высокая чувствительность к потребностям последователей, которая проявляется в развитии работников, во включении их в групповую работу, в оказании им помощи в достижении личных целей.

1.2 Типология лидерства

· Вырезано.

· Для приобретения полной версии работы щелкните по ссылке.

· Пассивный. Такого лидера характеризует отсутствие похвалы, порицаний. Предложений. Он старается уйти от ответственности, перекладывая ее на подчиненных. Установка подобного лидера – по возможности незаметное пребывание в стороне. Лидер избегает конфликтов с людьми и устраняется от разбора конфликтных дел, передавая их своим заместителям и другим людям, старается не вмешиваться в ход деятельности группы. Этот стиль позволяет начать дело так как видится возможно более компетентным подчиненным без вмешательства лидера. Однако группа может потерять скорость и направление движения без лидерского вмешательства.

Многие исследователи не выделяют этот стиль как особый, ограничиваясь противопоставлением авторитарного и демократического стилей, так как пассивного лидера трудно назвать лидером.

По характеру деятельности различают:

· универсальный тип, т. е. постоянно проявляющий качества лидера;

· ситуативный, проявляющий качества лидера лишь в определенной ситуации.

Помимо названных, нередко используется классификация лидеров в зависимости от их восприятия группой. Согласно такому критерию выделяются следующие типы лидеров:
1) «один из нас». Лидер этого типа особо не выделяется среди членов группы. Он воспринимается как «первый среди равных» в определенной сфере, наиболее удачливый или волею случая оказавшийся на руководящей должности. В целом же он, по мнению группы, живет, радуется, страдает, принимает правильные решения, делает ошибки и т.п., как и все другие члены коллектива;
2) «лучший из нас». Лидер, принадлежащий к данному типу, выделяется из группы по многим (деловым, нравственным, коммуникационным и иным) параметрам и в целом воспринимается как образец для подражания;
3) «хороший человек». Лидер такого типа воспринимается и ценится как реальное воплощение лучших нравственных качеств: порядочности, доброжелательности, внимательности к другим, готовности прийти на помощь и т.п.;
4) «служитель». Такой лидер всегда стремится выступать в роли выразителя интересов своих приверженцев и группы в целом, ориентируется на их мнение и действует от их имени.
Типы восприятия лидера отдельными членами группы часто не совпадают или накладываются друг на друга. Так, один сотрудник может оценивать лидера как «одного из нас», другие же воспринимают его одновременно и как «лучшего из нас», и как «служителя» и т.п.
Лидерство различается по силе влияния на членов группы (организации). Одного лидера люди слушаются беспрекословно, советам же или указаниям другого следуют лишь до тех пор, пока они не вступают в противоречие с их собственными интересами и установками.

В зависимости от направленности влияния на реализацию целей организации лидерство делится на:

· конструктивное (функциональное), т.е. способствующее осуществлению целей организации; 
· деструктивное (дисфункциональное), т.е. формирующееся на базе стремлений, наносящих ущерб организации (например, лидерство в сформировавшейся на предприятии группе воров или взяточников);
· нейтральное, т.е. не влияющее непосредственно на эффективность производственной деятельности (например, лидерство в группе работающих в одной организации садоводов-любителей).
Конечно, в реальной жизни грани между этими типами лидерства подвижны, особенно между конструктивным и нейтральным лидерством.

Конструктивное лидерство, как уже отмечалось, — один из важнейших компонентов эффективного руководства. Оптимальным для руководителя является сочетание в себе качеств формального и неформального лидера. Однако совмещение в одном лице этих социальных ролей, особенно роли руководителя и эмоционального лидера, трудно достижимо. Для эффективности управления обычно достаточно, чтобы руководитель одновременно являлся и деловым лидером. Конечно, уровень позиции, занимаемой руководителем в системе эмоциональных отношений, также  влияет на эффективность руководства. Он не должен быть чрезмерно низким, переходящим в антипатию. В последнем случае эмоциональная неприязнь может существенно подрывать деловой и должностной авторитет руководителя и снижать эффективность его деятельности.
Глава 2. Поведенческий подход к лидерству
Поведенческий (бихевиористский) подход связан с разработками представителей школы человеческих отношений. Согласно исходному тезису этой концепции эффективность лидерства обусловлена манерой поведения лидера, что и составляет содержание понятия «стиль».
Методологические основы для исследования в этой области были заложены К.Левином, который при исследовании феномена лидерства у десятилетних детей, организованных в несколько экспериментальных групп, выделил три принципиально различных стиля их поведения: либеральный, авторитарный и демократический (промежуточный). Он считал, что при авторитарном стиле лидер может добиться большей эффективности деятельности группы, чем при либеральном и даже демократическом стиле. В то же время для такого типа лидерства характерны низкая мотивация подчиненных, меньшее число принятых оригинальных решений, несформированность группового мышления, тревога и агрессивность в поведении членов группы. Кроме того, К.Левин отметил более низкое качество работы, чем при демократическом стиле. Указанное исследование положило начало поискам оптимального стиля руководства в организации.
Однако, несмотря на изучение и классификацию стилей управления, оптимальный стиль не может быть найден в силу повышенной нестабильности внешней и внутренней среды современного бизнеса. В рамках данного подхода выделяют:

1) автократично-либеральный континуум стилей управления;

2) стиль невмешательства;

3) руководство, сосредоточенное на работе и человеке;
4) четыре системы Лейкерта;

5) управленческую решетку Блейка – Моутон (решетка лидерства университета штата Огайо).

2.1 Автократично-либеральный континуум стилей руководства
В зависимости от сте​пени нестабильности внешней и внутренней среды стиль уп​равления изменяется от автократичного (административного), который эффективен в условиях равномерного развития фир​мы, к либеральному, который признан самым неэффектив​ным и опасным для организации. 
Танненбаум и Шмидт предложили схему, получившую название континуума лидерского поведения (рис. 1), которая показывает, что лидер имеет широкий выбор форм поведения по отношению к своим последователям. Важной особенностью подхода Танненбаума - Шмидта был акцент на том, что стиль лидерства должен выбираться в зависимости от того, каков ис​точник полномочий лидера: формальная власть (т. е. власть, кото​рой обладает лидер вследствие своего формального положения в организации) или личностные качества. [1, c. 245]
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы щелкните по ссылке.

в) ситуации, в которой находится руководитель со своей груп​пой. Современный руководитель может сформировать оптималь​ный для себя и своей организации стиль: достичь того, чтобы его служащие работали вдумчиво и безупречно на основе сле​дующих взаимосвязанных принципов:
· соответствия стиля личности подчиненного — руководи​тель должен чувствовать коллектив, психологию его чле​нов, их поведенческие особенности, и на этой основе строить свой стиль руководства для каждой группы; сосредоточенности на человеке — руководителю необхо​димо повышать производительность труда путем совер​шенствования человеческих отношений и психологиче​ского климата в коллективе;
· соответствия стиля стадии развития группы — руково​дитель должен корректировать свой стиль в зависимости от профессиональной зрелости его подчиненных, но в то же время помогать им прогрессивно развиваться в на​правлении более высокого уровня ответственности и ком​петентности;
· гибкости — руководитель должен уметь приспосабливаться к любым ситуациям, быстро реагировать или менять свое поведение в зависимости от новых условий; соответствия квалификация сотрудников — чем ниже их квалификация, тем больше руководитель должен конт​ролировать, критиковать, побуждать, и наоборот; соответствия ситуации — при построении своего стиля руководства управленец должен учитывать факторы, не​посредственно влияющие на него;
· воодушевления — для того чтобы мотивировать других, руководитель прежде всего должен быть воодушевлен сам. Ему необходимо быть твердо уверенным во всех пред​принимаемых действиях и верить в успех; справедливой критики — деловая критика — это искусст​во из искусств, поскольку именно она решающим обра​зом влияет на продуктивность работы коллектива и на производственную атмосферу. Поэтому руководитель дол​жен владеть этим искусством в полной мере; активности в ознакомлении с состоянием дел — руково​дитель должен постоянно ощущать пульс событий; побуждения к труду — основная задача руководителя — побудить человека к труду с полной отдачей сил и воз​можностей, причем к творческому труду; 
· доступности сотрудникам — руководителю не следует отдавать приказаний, ему необходимо облегчать творче​ский процесс тем, что он сам работает не покладая рук и всегда доступен для сотрудников;
· соответствия потребностям подчиненных — руководите​лю необходимо создать своим подчиненным условия тру​да, отвечающие не его, а их потребностям; только тогда он может рассчитывать, что они будут работать с макси​мальной отдачей;
· партнерства с талантами — талантливых людей, как мужчин, так и женщин, руководителю следует превра​щать в почти полноправных партнеров; веры в сотрудников — руководителю необходимо верить в своих сотрудников, предотвращать падение самооценки, поддерживать их в решении проблем. [3, c.611]
2.3 Руководство, сосредоточенное на работе и человеке
Рэнсис Лейкерт и его коллеги в Мичиганском университете разработали систему, сравнивая группы с высокой производительностью труда и группы с низкой производительностью в различных организациях. Они считали, что разницу в производительности может объяснить стиль лидерства. Аналогично континууму по теориям “Х” и “Y” МакГрегора, руководители групп с высокой и низкой производительностью классифицировались по континууму, находящемуся в пределах от одной крайности ( сосредоточенные на работе (теория “Х”), до другой ( сосредоточенные на человеке (теория “Y”). Этот континуум представлен на Рис 3.


Рис.3 

РУКОВОДИТЕЛЬ, сосредоточенныЙ НА РАБОТЕ, также известный как руководитель, ориентированный на задачу, прежде всего, заботится о проектировании задачи и разработке системы вознаграждений для повышения производительности труда. Классическим примером руководителя, сосредоточенного на работе служит Фредерик У. Тейлор. Тейлор строил задачу по техническим принципам эффективности и вознаграждал рабочих, которые перевыполняли квоту, тщательно рассчитанную на основе измерения потенциального выпуска продукции.
Вырезано.

Для приобретения полной версии работы щелкните по ссылке.

 Между тем практика свиде​тельствует о том, что во многих случаях эффективными оказы​ваются и другие стили лидерства. Более того, изменения в организации могут потребовать их смены. 
Заключение
Современная теория менеджмента уделяет повышенное внимание вопросам лидерства в организации. Этой тематике посвящается немалое количество исследований и публикаций.

Человек, желающий стать лидером, должен обладать определенными качествами, которые в различных ситуациях должны быть разными. Признается, что лидерским качествам можно научиться. Благодаря этим качествам человек может приобрести авторитет, и сотрудники признают его лидером.

Лидер выполняет множество социальных ролей, каждая из которых требует наличия конкретных знаний, навыков. Среди проблем, находящихся в компетенции лидера, основными являются: утверждение и развитие определенного типа организационной культуры; построение эффективной коммуникации в организации; формирование рабочих групп и управление ими; управление конфликтами; построение коалиций и развитие партнерских отношений; своевременное реагирование на динамику внешней среды и управление изменениями.

Подходы к изучению лидерства различаются комбинацией трех основных переменных, привлекающих внимание исследователей по сей день: лидерские качества, лидерское поведение и ситуация, в которой действует лидер. Важную роль при этом играют характеристики и поведение последователей. Каждый из подходов предлагает свое решение проблемы эффективного лидерства.

Важный вклад поведенческого подхода в теорию лидерства заключается в том, что он помог провести анализ и составить классификацию стилей руководства. СТИЛЬ  РУКОВОДСТВА в контексте управления ( это привычная манера поведения руководителя по отношению к подчиненным, чтобы оказать на них влияние и побудить их к достижению целей организации. Степень, до которой управляющий делегирует свои полномочия, типы власти, используемые им, и его забота, прежде всего, о человеческих отношениях или, прежде всего, о выполнении задачи ( все отражает стиль руководства, характеризующий данного лидера. По  классификации Курта Левина стиль является одномерным и может быть авторитарным,  демократическим или либеральным.
В ходе написания данной работы были рассмотрены следующие модели лидерства: 
1) автократично-либеральный континуум стилей управления;

2) стиль невмешательства;
3) руководство, сосредоточенное на работе и человеке;
4) четыре системы Лейкерта;
5) управленческую решетку Блейка – Моутон (решетка лидерства университета штата Огайо).
При рассмотрении данных моделей были сделаны следующие выводы.
1.  Автократичный стиль руководства (особенно благосклон​ный) наиболее эффективен по сравнению с либеральным, так как подкрепляет единолич​ную власть и увеличивает ее возможности влиять на подчинен​ных для достижения определенных целей.
2. Сосредоточение на работе дает максимальную производи​тельность, так как производственные параметры изменить мож​но, а человеческую натуру (в процессе труда) — сложно. Одна​ко сосредоточение на людях дает стратегический эффект.
3. Если не принять меры, то власть исполнителей может воз​расти и подорвать влияние руководителя. Этому способствует либеральный стиль руководства.
4. Ориентация на человека вызывает доброе отношение пер​сонала к руководству и желание выполнять работу с наивыс​шей эффективностью. Удовлетворение от работы также возрас​тает. Рекомендации же экспертов отторгаются коллективом и вызывают у него сопротивление.
5. В некоторых случаях (кризисная ситуация) демократич​ный стиль с ориентацией на человека не приводит к росту удов​летворенности, так как вызывает растерянность и другие нега​тивные эмоции у коллектива.
 6. Участие работников в управлении в большинстве случаев приводит к росту удовлетворенности работой даже у вспомога​тельного и младшего обслуживающего персонала.
7. Высокая степень удовлетворенности снижает текучесть кадров, но не наоборот. Однако производительность труда не зависит напрямую от степени удовлетворенности. Она является в большей степени следствием удовлетворенности, нежели ее причиной.
8. Более высокая производительность вознаграждается, что ведет к более высокой удовлетворенности.
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Приложение 1

Вырезано.

Для приобретения полной версии работы щелкните по ссылке.
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