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Дипломная работа посвящена исследованию личностных и профессиональных качеств руководителя, их влияния на морально-психологический климат в коллективе на примере 
ООО ММНП «Спецэнергомонтаж». В теоретической части исследования раскрыты психологические проблемы управления персоналом на предприятии, понятие морально-психологического климата, важность личностных и профессиональных качеств руководителя в управленческой деятельности, проведен анализ финансово-хозяйственной деятельности предприятия и его организационно-экономическая характеристика.  

В практической части исследования с помощью тестов «Личные качества руководителя», «Стили руководства», «Руководитель глазами подчиненных» (Я. В. Подоляк) и «Методики оценки психологической атмосферы в коллективе» (А. Ф. Фидлер) были определены личностные качества руководителей отделов ООО ММНП «Спецэнергомонтаж», выраженность их профессиональных качеств, стиль руководства, психологическая атмосфера в отделах. На основе проведенных методик были сформулированы рекомендации для руководства по формированию комфортного морально-психологического климата в коллективе с учетом развития их индивидуальных качеств (личностных и профессиональных). 
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Введение
Формирование благоприятного морально-психологического климата в трудовом коллективе является одним из важнейших условий роста производительности труда, качества выпускаемой продукции. Морально-психологический климат коллектива находит свое проявление в деловом общении работников, жизненной позиции, трудовой мотивации. Желание усовершенствовать рабочую атмосферу, условия жизни вообще присуще каждому человеку. Благоприятная атмосфера в коллективе не только продуктивно влияет на результаты, но и перестраивает человека, формирует его новые возможности и проявляет скрытые потенциальные. Психологическое взаимодействие членов коллектива играет положительную или отрицательную роль, способно мобилизовать или демобилизовать силы, способности личности и группы, развивать положительные или отрицательные качества личности. 

Кадры являются основой любой организации, без сотрудников нет организации. Работники формируют ее культуру, внутренний климат, создают продукт, от них зависит положение фирмы на рынке. Сотрудники, работающие в организации, отличаются друг от друга по многим параметрам: пол, возраст, образование, национальность, семейное положение и т. п. Все эти отличия могут оказывать серьезное влияние как на характеристики работы и поведение отдельного работника, так и на действия и поведения других членов фирмы. Развитый коллектив нуждается в наиболее совершенном подходе к его управлению, использованию его возможностей. Благодаря примеру успешных бизнесменов, которые добились больших результатов, используя эффективные методы взаимодействия с подчиненными, руководители организаций стараются овладеть методами управления коллективом и навыками результативных взаимоотношений.
Значение морально-психологического климата в жизни отдельной личности и всего коллектива невозможно переоценить. В любой организации важен психологический климат, который формируется в первую очередь руководителем. В атмосфере повышенного нервного напряжения, стресса совершаются неоправданные столкновения между сотрудниками, страдает качество труда, изнашивается нервная система работников. Морально-психологический климат является максимально существенным элементом в совокупной системе условий существования и благополучия человека. 
Как правило, руководитель в коллективе является ключевой фигурой. От особенностей его взаимодействия с подчиненными зависят результаты работы предприятия. При взаимодействии руководителя с персоналом необходимо учитывать индивидуальные особенности каждого сотрудника. Психология управления устанавливает связь между управленческими способностями и эффективностью процесса управления. Лишь компетентный, авторитетный руководитель, с навыком профессионального общения с членами коллектива способен сформировать в нем благоприятную атмосферу, сплотить работников для выполнения целей организации. 
Межличностное взаимодействие начальника с подчиненными, взаимосвязь его личностных и профессиональных качеств с морально-психологическим климатом в коллективе в настоящее время является активно изучающимся феноменом в психологии управления. Энергичный, эффективный и ответственный коллектив является мощным рычагом управления руководителя. Поэтому большое значение имеет изучение психологии трудового коллектива. Аналогично тому, как индивидуальная психика влияет на деятельность и поведение личности, так и групповые психические явления преломляются в действиях коллектива и отдельных личностей. Коллективное достижение организационных целей приводит к получению запланированных результатов деятельности, к обеспечению эффективности предприятия. Осмысление работником оснований и закономерностей своего поведения может радикально изменить его отношение не только к производственному процессу на предприятии, но и к коллегам по работе. 

К современным руководителям относятся лица, имеющие индивидуальный подход к работникам, поддерживающие в них дух предпринимательства и творчества. Подобные руководители могут успешно решать основные проблемы человеческих отношений, им присуще умение реагировать на непредсказуемые реакции подчиненных, четко формулировать требования к сотрудникам. Талантливый руководитель всегда выступает примером для подражания среди своих подчиненных, коллег, начальства. По этим причинам психологи и социологи уделяют особое внимание профессиональным и личностным качествам руководителя. Для создания авторитета руководителю требуется время, большой труд, всестороннее самосовершенствование, постоянный анализ взаимоотношений с сотрудниками, анализ своей деятельности и поведения. Авторитет руководителя как явление социально-психологическое имеет социальную объективную сторону и субъективную психологическую сторону, которая усиливает, укрепляет, а иногда и ослабляет или сводит авторитет на нет. 
Проводилось множество попыток сформулировать как функции руководства в организации, так и присущие руководителю черты личности.  Эффективность деятельности организации во многом зависит от интеллектуального капитала, в частности, от квалификации руководящих кадров, уровня их компетентности, умения предвидеть будущую обстановку на рынке, вовремя принимать необходимые решения и обеспечивать их практическую реализацию, умело управлять персоналом. Влияние личности руководителя на морально-психологический климат в коллективе сопряжено с необходимостью совершенствования, повышения эффективности предприятий, а также требует изучения психологии управления и социально-психологических отношений на практике с целью наиболее эффективного использования кадров.
Задачам исследования личности руководителя, его управленческой деятельности, а также проблемам создания комфортного психологического климата в коллективе посвящено множество работ. Так, исследование вопросов оптимизации, улучшения морально-психологического климата на предприятиях опирается на разработки отечественных и зарубежных ученых. В частности, в работах Р. Акоффа, Н. М. Власовой, И. Е. Ворожейкина, 
М. Вудкока, Б. М. Генкина, П. Дизеля, С. О'Доннела, П. Ф. Друкера, 
А. В. Карпова, В. И. Кнорринга, А. И. Кравченко, Г. Kунца, 
В. Н. Лавриненко, А. Мориты, В. В. Музыченко, Дж. Ньюстрома, Г. Питерса, В. А. Розановой, Р. Уотермена, Д. Френсиса, С. М. Халина, Л. Яккока и др. созданы теоретические основы развития межличностных отношений в коллективе, исследованы вопросы управления персоналом, формирования морально-психологического климата, особенности личности руководителя. 
Вопросы взаимодействия людей в коллективе, возникающие вследствие предписаний, социальной структуры или на основе эмоциональных предпочтений, находятся в центре внимания исследователей многих стран. Центральной задачей взаимоотношений между начальством и подчиненными является создание позитивного настроя с учетом потребностей работников, наличия у них интереса к работе, воспитанием чувства причастности к общему делу. Несмотря на определенную разработанность вопроса о морально-психологическом климате в трудовом коллективе и анализе качеств эффективного руководителя, современные условия функционирования предприятий предопределяют необходимость их изучения и оптимизации. Научная проблема настоящего исследования заключается в выявлении того, как качества руководителя влияют на климат в трудовом коллективе. Изучение влияния профессиональных и личностных качеств руководителя на атмосферу в коллективе является социально значимым элементом в управлении организацией.

Объект исследования – ООО ММНП «Спецэнергомонтаж». 

Предмет исследования – особенности влияния личностных и профессиональных качеств руководителя на морально-психологический климат в коллективе. 
Целью исследования является анализ личностных и профессиональных качеств руководителя, их влияния на морально-психологический климат в коллективе.
Для реализации поставленной цели предполагается решить следующие задачи: 
1. Провести теоретический анализ проблемы исследования.
2. Рассмотреть организационно-экономическую характеристику 
ООО ММНП «Спецэнергомонтаж».
3. Проанализировать финансовую деятельность предприятия.
4. Изучить влияние личностных и профессиональных качеств руководителя на морально-психологический климат на предприятии.
5. Разработать методические рекомендации по развитию качеств руководителя и улучшению морально-психологического климата в коллективе.
При написании работы использовались методы сравнения, анализа, обобщения научной литературы по проблеме исследования, тестирование. Наибольшее распространение в психологическом изучении проблемы исследования получили опросные методы. Конкретными методиками, использованными в работе, являются: тест «Личные качества руководителя», тест «Стили руководства», тест «Руководитель глазами подчиненных»
 (Я. В. Подоляк) и «Методика оценки психологической атмосферы в коллективе» (А. Ф. Фидлер). 

Дипломная работа состоит из введения, трех глав, заключения, списка использованных источников и приложения. 
1. Теоретические аспекты изучения влияния личностных и профессиональных качеств руководителя на морально-психологический климат в коллективе
1.1. Психологические проблемы управления персоналом в организации
Управленческая деятельность является неотъемлемым и наиболее важным компонентом функционирования фирмы. Управление, в широком смысле, является процессом воздействия на объекты управления (человек, трудовой коллектив, технологический процесс, организация, государство) для достижения наилучших результатов при минимальных расходах ресурсов. Любой эксперт в области управления должен владеть теорией, практикой и искусством управления, уметь ясно устанавливать цели своей деятельности, определять стратегию и тактику, необходимые для их достижения, принимать решения и быть ответственными за них. Деятельность современного менеджера непосредственно зависит от умелого использования человеческого потенциала. Менеджер должен обладать определенными управленческими способностями, чтобы нужным образом воздействовать на людей, которые ему подчинены, а также на тех, кто ему не подчиняется, но от которых зависит работа всей организации [38]. Формирование демократических принципов управления общественным и частным производством требует от руководства организаций досконального изучения современных методов и форм управления трудовыми коллективами. 
Функции руководителя существенно усложнились. Он должен думать о производственном и ином управлении своей организацией, находить решение перспективных, стратегических задач управления, разрабатывать детальные планы для достижения целей, постоянно совершенствовать процедуру принятия управленческих решений, искать более эффективные стили управления и совершенствовать мотивацию действий работников [17]. 
Немецкие ученые В. Зигерт и Л. Ланг, исследовавшие проблемы управления, дают свое определение данного термина: «Управление есть такое руководство подчиненными и такое использование ресурсов, которое разрешает осуществлять назначенные задачи гуманным, экономичным и целесообразным путем» [14]. Управлять персоналом в ходе производства намного сложнее, чем вещественными объектами в силу того, что ответный отклик человека, его желания, стремления очень разнообразны. Чтобы добиться уважения со стороны сотрудников и подвигнуть их на достижение результатов, руководителю нужно показать на собственном примере, что он разбирается в вопросах, которые решают подчиненные не хуже их [7].
Профессор В. И. Кнорринг рассматривает управление как науку и искусство. В широком смысле термин «искусство» используем в каждой сфере человеческой деятельности при условии, что работа вы​полняется умело, виртуозно, искусно в технологическом, а часто и в эстетическом смысле. Руководитель должен постоянно изучать появляющиеся проблемы и творчески моделировать варианты принимаемого управленческого решения. Теория управления не может дать готовые рекомендации для конкретных жизненных ситуаций, каждый принимает решения, основываясь на интуиции и собственном опыте. Знание принципов управления делает выбор методов искусства управления более обоснованным и действенным [17].
Профессиональная подготовка кадров управления – один из способов высокоэффективного вклада, лишь осуществив эту задачу, можно подняться на уровень высоких эконо​мических достижений и преодолеть нищету, в которой находится наша страна в последние годы. «В стране, которой хорошо управляют, стыдятся бедности. В стране, которой управляют пло​хо, стыдятся богатства», – говорил Конфуций более двух тысяч лет назад. Одним словом, для эффективного управления нужно знать его теоретические основы, иметь практический опыт и уметь творчески использовать теорию и практику, т. е. использовать искусство управления.
Управление персоналом дает возможность реализации трудового потенциала (совокупности всех трудовых возможностей работника, коллектива в целом) путем подбора, обучения и справедливого вознаграждения сотрудников организации. Искусство управления является способностью личности принимать нужные решения в условии недостатка сведений и времени. Знания о закономерностях управления, о психологических особенностях поведения человека в организации являются важным компонентом общей культуры личности специалиста любого профиля [15]. 
Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
3. Коммуникативно-регулирующая функция зависит от множества факторов. Один из самых значимых среди них – установление благоприятных отношений руководителя с подчиненными. Руководитель должен донести до людей то, что ценит их самих и их поступки, и они ответят еще лучшей работой [32]. Встреча руководителя с подчиненными по личным вопросам является важной формой его работы с сотрудниками. Такие встречи позволяют начальству лучше узнать работников, их потребности, отношение к коллегам. Внимание к вопросам, интересующим сотрудника, эффективные практические меры в их решении улучшают впечатление о начальнике, поднимают его авторитет, формируют доброжелательную обстановку в коллективе. Довольно часто успех руководитель обычно ставит в заслугу себе, а неудачи списывает на обстоятель​ства, когда же речь идет о сотрудниках, их успех приписывается благоприятным обстоятельствам, а неудачи – личностным особенностям работников [6].  
Важно учитывать также психологические ошибки при восприятии работника. Психологические ошибки при восприятии и оценке подчинен​ных опасны тем, что непроизвольны и незаметны. Ошибки, со​вершаемые руководителем при прямом воздействии на подчинен​ного, более очевидны, поэтому руководителю необходимо следовать общим принципам взаимоотношений с сотрудниками: создавать атмосферу доверия; оценивать в первую очередь обстоятельства, в которые угодил подчиненный, а не его личность; быть терпимым к инакомыслию и их индивидуальным особенностям. В силу особенностей человеческой коммуникативной деятельности люди часто говорят не то, что думают. Это также должен иметь в виду руководитель. Данное обстоятельство способствует тому, что он не всегда имеет правильную и надежную информацию, что вносит значительные искажения в сведения о проблемах, задачах, которые приходится решать с помощью своих подчиненных Людям свойственно не просто сообщать сведения, которые они извлекают в процессе работы, а интерпретировать виденное или слышанное. В связи с этим факты и вымыслы бывает трудно отделить друг от друга. Успешность управления в значительной степени зависит также от того, насколько подчиненные получают ясные и четкие формулировки от менеджера. Немаловажным является также то, насколько подчиненные правильно понимают требования и задачи, которые необходимо решить. Но прежде чем отдавать конкретные распоряжения своим подчиненным, менеджер обязательно должен удостовериться, как они понимают данную управленческую ситуацию. Только после этого можно формулировать персональные задания в четких и доступных для понимания выражениях. 
Одной из существенных трудностей в управлении людьми является налаживание обратной связи. В обычном понимании под обратной связью в практике управления понимается информация, которая поступает от исполнителей. Она может быть как положительная, так и отрицательная. Подчиненные не всегда в состоянии понять, что результаты, полученные ими, не соответствуют тем требованиям, которые предъявлялись руководителем. Правильная обратная связь в сочетании с положительным мотивирующим воздействием, идущим от менеджера, может стать сильным средством побуждения работающего к положительному отношению и выполнению своих обязанностей [24].

Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
Д. МакГрегор считал, что успех менеджмента в большой степени зависит от способности предсказывать и контролировать человеческое поведение. С точки зрения Д. МакГрегора, на протяжении истории можно выделить два главных поворота, касающихся средств контроля за поведением людей в организации: переход от физического насилия к опоре на формальную власть и переход от формальной власти к лидерству. Лидерством Д. МакГрегор называл определенное социальное отношение, имеющее несколько переменных: характеристику лидера, позиции и потребности его последователей, характеристику организации (цель, структура, природа задач, подлежащих выполнению), социальная, экономическая и политическая среда. По поводу лидерства Д. МакГрегор говорил: «Лидерство не является качеством, присущим индивиду, это сложное отношение указанных переменных» [36]. Менеджер должен в некоторой степени допускать участие подчиненных в управленческом процессе, поскольку наиболее эффективные решения принимаются теми, кого они непосредственно затрагивают. С данной позиции, морально-психологический климат на предприятии, а также удовлетворенность работников трудом является продуктом творческого решения проблем с участием рабочих в управлении. 

Г. Саймон отмечал, что руководящие кадры обязаны эффективно использовать такое влияние для манипулирования личностью сотрудника, преобразования работника до такой степени, чтобы он мог совершать желаемые действия благодаря собственной мотивации, а не под влиянием полученных инструкций [40]. Если каждый член организации профессионально делает свое дело, являясь компетентным в своей области, будь это руководитель, рядовой менеджер, любой другой работник, то организация функционирует эффективно. П. Друкер в своей работе пишет, что людьми не нужно «управлять», основная задача – направлять людей, цель – сделать максимально производительными специфические навыки и знания каждого отдельного сотрудника [13]. Искусство управления людь​ми стало одним из критических моментов в оценке конкурентоспо​собности предприятия и эффективности работы руководства [12]. 
Таким образом, управление коллективом – процесс творческий, т. к. его результатом является создание качественно новых материальных и духовных цен​ностей, создание новых реальностей, удовлетворяющих многооб​разные общественные потребности. Управление персоналом состоит в его профессиональном обучении и развитии; оценке деятельности каждого из работников с точки зрения реализации целей организации, дающей возможность скорректировать его поведение; вознаграж​дении персонала за его усилия. Если в недалеком прошлом руководитель имел избыток рабочей силы и мог позволить себе немедленно уволить работников, то сейчас  опытные специалисты стали самым дефицитным видом ресурсов. Каждый специалист в области управления прекрасно понимает, что в руководимом им коллективе не каждый элемент совершенно надежен. Поэтому особенности поведения персонала организации необходимо постоянно учитывать и прогнози​ровать.

1.2. Характеристика психологического климата в коллективе
Психологический климат как термин в менеджменте появился относительно недавно, т. к. раньше этой стороне управления мало уделяли внимания и рассматривали преимущественно технические моменты, связанные с экономической стороной. Только в 20-е годы ХХ века широко был поставлен вопрос о том, что морально-психологический климат в коллективе имеет большое значение в деятельности организации. Морально-психологический климат в коллективе – один из важных условий повышения эффективности деятельности фирмы. Устойчивый морально-психологический климат характеризуется стабильностью трудового коллектива. Комфортным психологическим климатом является обстановка, при которой сотрудники занимаются интересным делом, каждый сотрудник занимает положенное место в иерархии предприятия и доволен им, компетенции работников не имеют пересечения, в организации не возникают острые разногласия, а существует атмосфера взаимопомощи. Можно сказать, что морально-психологический климат это – превалирующий в коллективе относительно устойчивый настрой его членов, который проявляется во всех формах деятельности, групповых мнениях и суждениях. При этом доминирующий психический настрой той или иной группы людей обусловливает собой меру включенности каждого индивида в общую деятельность. Исходя из этого, морально-психологический климат может быть фактором мобилизации внутренних резервов трудового коллектива и усиления трудовой дисциплины. В зависимости от характера морально-психологического климата его влияние на человека будет разнообразным: стимулировать к трудовой деятельности, поднимать настроение, вселять бодрость и уверенность или, наоборот, действовать угнетающе, снижать активность и энергию. О состоянии морально-психологического климата можно узнать по тем эмоциональным оценкам, которые дают всевозможным явлениям, происходящим в коллективе, его члены [21]. 
Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
3. Идентификация – формирование чувства принадлеж​ности к коллективу в процессе межличностного общения. На эмоциональном уровне идентификации проявляется способность в сопе​реживании; на ценностно-мировоззренческом уровне проявляется спо​собность принять точку зрения другого человека; на поведенческом уровне происходит воспроизводство образцов поведения. 
4. Успешный процесс интеграции приводит к сплочению трудового коллектива, превращает его в саморегулирующийся со​циальный организм, приспособленный к совместно-индивидуальной деятельности. Он обеспечивает раскрытие индивидуальности, творческого потенциала личности сотрудника. 
По мнению И. Е. Ворожейкина отношение сотрудников организации к совместной деятельности и друг к другу, т. е. морально-психологический климат, стимулирует работника, вызывает трудовой энтузиазм или апатию, заинтересованность в работе или безразличие [8]. Морально-психологический климат определенным образом влияет на коллектив фирмы, в конечном счете, определяет стремление сотрудника к полезной деятельности, творческой инициативе и сотрудничеству. Условия, в которых совершается взаимодействие членов коллектива, влияют на успешность их общей деятельности, на удовлетворенность процессом и результатами труда [47]. 
Руководители, обладая определенным статусом, несут на себе морально-психологическую нагрузку в виде права на оценку своих подчиненных и результатов их труда. От нее в значительной степени зависит трудовая активность персонала. Отрицательным фактором, влияющим на морально-психологический климат является непонимание руководителями того, что негативные оценки подчиненных снижают их личностную самооценку, подрывая у исполнителей веру в свои силы и возможности. Получив отрицательную оценку, работник непроизвольно снижает активность в труде, отказывается от инициативы. При положительной оценке работника повышается мотивационная сфера, желание трудиться лучше. В конечном итоге организация служит людям, но, если она начинает работать в режиме сбоев, тогда люди будут вынуждены изменить ее [38].

В структуре морально-психологического климата выделяются три основных компонента: нравственно-психологическая совместимость, деловой настрой, социальный оптимизм работников. Рассмотрим их подробнее:
1. Нравственно-психологическая совместимость – это степень совпадения мнений относительно важнейших материальных и духовных ценностей, схожесть эмоциональной настроенности сотрудников по отношению к совместной деятельности. Нравственно-психологическая совместимость отражает грани моральной защищенности работников при общении друг с другом, т. к. нравственность (мораль) является социально необходимым способом регуляции действий человека во всех сферах жизни, включая трудовую. Моральные принципы как ценностная основа социальных связей и культуры межличностных отношений опираются на общественные оценки, убеждения и привычки сотрудников, являются идеалами добра и зла, справедливости, ответственности. Моральную позицию сотрудник должен осознать сам и принять ее как ориентир для своих поступков. Важен в коллективе также нравственный идеал – представления человека об одобряемых и осуждаемых поступках. Моральными ориентирами могут быть стремление действовать организованно и целеустремленно, добиваться признания со стороны других людей, поступать в духе коллективизма, трудолюбие, самоотдача в работе, ответственность, критичность в отношении своих достижений и недостатков, вежливость, корректность и такт. Высоко ценима в трудовом коллек​тиве и при деловом партнерстве добросовестность, доброжелательность, отзывчивость. Отсутствие данных качеств ведет к преобладанию эгоистических устремлений, несовместимых с общими интересами коллектива. Понимание основ морали важно для руководителей любых уровней, которые обязаны создавать и поддерживать среди персонала здоровую психологическую атмосферу, формировать у подчиненных положительные качества, способствовать проявлению у сотрудников навыков со​циального поведения. 
Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
Таким образом, благоприятные отношения в коллективе не возникают самостоятельно, их необходимо сознательно формировать. Положительный морально-психологический климат не является продуктом спонтанного развития коллектива, не может быть достигнут сам собой. Он является вознаграждением за упорный, целенаправленный и длительный труд всего коллектива, результатом хорошо спланированной и организованной деятельности. Выбор форм и методов воздействия на коллектив в целях обеспечения благоприятного морально-психологического климата обуславливается тем, что моральный климат подвижен, он меняется в зависимости от производствен​ной ситуации, времени совместного действия и эмоционально​го состояния его участников. Необходимо считаться с психологическими особенностями отдельных личностей, учитывать разные способности человека к самовоспитанию, обретению социального статуса, целеустремленному совершенствованию своих волевых, интеллектуальных и эмоциональных качеств.
1.3. Особенности личностных и профессиональных качеств руководителя
К числу наиболее важных взаимоотношений в коллективе относятся взаимоотношения между руководителем и подчи​ненными. В России экономика десятилетиями функционирова​ла на основе административных методов, на страхе подчиненных перед начальством. Опыт развитых стран показывает, что демократические отношения более эффективны, чем отношения, основанные на административном принуждении. Разные бывают руководители как скрытные и откровенные, так и эмоциональные и спокойные. Один покричит и забудет, а другой похвалит, затем тихо уволит. Но успех каждого дела зависит от согласованной работы всего коллектива. Хороший руководитель обязан, прежде всего, честно разобраться в себе, чтобы принимать на работу подходящих работников [11]. Типичным является то, что компании сталкиваются с проблемами при назначении руководящих постов, а также с тем фактом, что ценные кадры переходят в другие компании при наличии хороших перспектив. Успешные предприятия распознают опасность до возникновения самой проблемы [49].
В том, что подчиненные плохо работают, достаточно часто виноваты их начальники. Если подчиненный допускает ошибку или плохо работает, его руководитель уверен, что сам он тут ни при чем, в то время как сотрудник занимает не свое место, или у него нет внутреннего стимула, или он не умеет отделять главное от второстепенного и идти в верном направлении. Несомненно, некоторые сотрудники не справляются со своими обязанностями, у них нет для этого нужных знаний, навыков или просто желания, но иногда виновником «неуспеваемости» сотрудника становится его начальник, поэтому необходимо обеспечить обратную связь между руководителем и подчиненными [28]. Подчиненные будут уважать руководителя только при условии, что и он будет уважать работника  независимо от того, какую должность занимает данный сотрудник. Невозможно заслужить уважение у того, к кому относятся с пренебрежением. Обязательно должно быть взаимоуважение. Только принимая во внимание индивидуальность человека, можно добиться, чтобы он стремился сам активно выполнять свои обязанности в соответствии с требованиями своего начальства, нуждами коллектива. 
Известно, что ученые с древних времен уже интересовались особенностями деятельности руководителей. Ученый Востока Аль Фараби в 900 г. опубликовал трактат, который был посвящен данной проблеме [17]. Руководитель, который способен возглавить фирму в условиях жесткой конкуренции, в меняющихся рыночных условиях, когда от принятого решения зависит судьба организации, является гарантом успеха организации. Соответствует ли личность руководителя требованиям осуществляемой им деятельности, определяет трудовой коллектив. При соответствии качеств руководителя требованиям деятельности он пользуется авторитетом (коллективная оценка соответствия его качеств объективным требованиям действительности), каким-либо образом влияет на создание благоприятного морально-психологического климата. При желании и соответствующих усилиях руководитель может создать в коллективе хороший морально-психологический климат и, вместе с тем, ему ничего не стоит (при соответствующих условиях) сделать жизнь сотрудников невыносимой. Словом, личностные особенности руководителя оказывают очень большое воздействие на характер общения руководителя с работниками. Нормальные отношения между подчиненными помогают руководителю решать задачи координирования их деятельности. Действия руководителя как основного субъекта управления преломляются через работу персонала, где основными объектами управляющих воздействий считаются отдельные работники, малые (рабочие) группы и организация в целом [38].
Исследование динамики межличностных отношений в системе «руководитель – подчиненный», которое провели американские ученые 
П. Херси и К. Блaнчapд, представлено труде Т. Н. Лобановой «Основы менеджмента» [27]. В рамках этого исследования было выявлено, что степень руководства работником и его эмоциональной поддержки тесным образом связана с уровнем его профессиональной зрелости. По мере роста профессионализма руководитель все меньше управляет и все больше поддерживает работника, вселяя в него уверенность в своих силах. Руководитель работает по плану, в котором должны быть предусмотрены все его действия, его взаимоотношения с работниками, а также должно быть выделено время на обдумывание перспективных вопросов и время на повышение своей квалификации [48].
Р. Л. Кричевский определяет руководство как феномен, имеющий место в системе формальных (официаль​ных) отношений. Роль руководителя заранее определена «на таб​ло» социальной организации, определены его функции [22]. Он выделяет следующие личностные качества руководителя: доминантность, уверенность в себе, эмоциональную уравновешенность, стрессоустойчивость, креативность, стремление к достижению, предприимчивость, ответственность, надежность в выполнении задания, независимость, об​щительность. Изучим их более подробно:
Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
1. Практический интеллект – критичность, логичность мышления, действенность использования знаний, опыта при решении управленческих задач. 

2. Социальный интеллект заключается в правильном истолковании чувств других людей, умении поставить себя на место другого, создавать благоприятную атмосферу в коллективе.
3. Адекватную самооценку – самонаблюдение, самоконтроль, критичность, коррекция своего поведения. Завышенная самооценка, неправильная оценка своих возможностей и профессиональной компетенции настраивает руководителя на выполнение непосильных задач. Заниженная самооценка ведет к неуверенности в себе, отрицательно сказывается на отношениях с сотрудниками. Установлена обратная зависимость количества объективной информации, которую руководитель получает о себе от уровня занимаемой должности. Поэтому данное качество является особенно важным именно для управленческого персонала. 

4. Профессиональные знания являются необходимым компонентом в деятельности успешного руководителя. Руководителям высшего звена необходимо иметь профессиональные качества, позволяющие принимать правильные решения, учитывая мнения разных специалистов, эффективно управлять и контролировать деятельность работников. Для руководителя важными являются знания в сфере поведения работников, мотивов их деятельности, изменений, происходящих в социально-психологических отношениях между сотрудниками. 
В бизнесе совершенную личность можно описать словами: организованный, мотивирующий, напористый, творческий, инициативный, объективный, дипломатичный, тщательный, знающий. Однако практически невозможно, чтобы в одном человеке объединились все эти качества [25]. К максимально значимым отличительным чертам современных руководителей относятся: наличие высоких целей, стремление к лидерству, честность, уверенность в себе, способность к обучению, харизма, перспективное мышление [33]. Руководитель должен быть эмоционально зрелым человеком. Это значит, что у него должны отсутствовать инфантильные привычки и слабости, в эмоциональной сфере обязаны преобладать рассудительность, самообладание.
Ученые выделяют различные личностные и профессиональные качества руководителя, определяющие эффективность его деятельности. Индивидуальная деятельность руководителя, его личность являются, в конечном счете, важнейшим и определяющим звеном в функционировании организации. Для того чтобы отвечать на запросы рынка, общества в целом, руководителю следует уделить внимание повышению квалификации, уровня компетентности в своем деле, совершенствованию своих способностей, знаний, имеющихся навыков. Характер обращения руководителя к сотрудникам определяется его моральными качествами, общей культурой, воспитанностью, эмпатией, которая порождает определенный подход к работникам в зависимости от их индивидуальных особенностей. 
Таким образом, теоретический анализ проблемы исследования позволяет сделать вывод о том, что эффективность деятельности трудового коллектива, его возможность решать поставленные задания в большой степени зависят от морально-психологического климата, общего настроя работников, обусловленного качественным составом сотрудников и особенностями неформальных взаимоотношений между руководителем и персоналом. Морально-психологический климат представляет интегральную динамическую характеристику психологического состояния трудового коллектива, т. к. включает в себя взаимосвязь всех факторов жизни в коллективе. Как достижения, так и просчеты коллектива и его руководителя сказываются на его атмосфере. Любые действия руководства или работника, в особенности негативного характера, сказываются на состоянии морально-психологического климата, деформируя его. Каждое позитивное управленческое решение или позитивное действие трудового коллектива улучшают морально-психологический климат. Формируя благоприятный морально-психологический климат, большое значение имеет гуманистическое отношение к сотрудникам, т. е. объективная оценка работников, текущей ситуации, отсутствие личных расположений. Руководителю в какой-то степени нужно быть тонким психологом, т. к. хорошая рабочая среда, культура управленческого труда оказывают влияние на повышение качества и эффективности труда, в целом на деятельность всего коллектива. Поведение руководителя, его умение управлять подчиненными, здоровый психологический климат в коллективе способствуют росту, развитию творческой инициативы работников и в итоге дают высокие показатели деятельности предприятия. 
2. Анализ деятельности ООО ММНП «Спецэнергомонтаж»
2.1. Организационно-экономическая характеристика предприятия
Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
Для предприятия ООО ММНП «Спецэнергомонтаж» характерна линейно-функциональная организационная структура. Она обеспечивает такое разделение труда, при котором линейные звенья принимают решения и управляют, а функциональные – консультируют, информируют, координируют и планируют хозяйственную деятельность. Эта структура удачно сочетает линейные (производственные) подразделения, выполняющие весь объем основной производственной деятельности, с отделами и службами, реализующими конкретные функции управления в масштабах всей фирмы. 
Между отдельными подразделениями существуют как вертикальные, так и горизонтальные связи. Вертикальные связи – это связи руководства и подчинения, например, связь между начальником предприятия и начальниками участков. Горизонтальные связи – это связи коопераций равноправных элементов, например, отдела продаж и бухгалтерии. Руководитель функционального отдела является одновременно линейным руководителем непосредственно подчиненных ему работников. Передача текущего управления руководителям линейных подразделений и функциональное разделение управленческой деятельности фирмы в целом позволяют высшему руководству сосредоточиться на решении стратегических проблем развития предприятия, обеспечить его наиболее рациональное взаимодействие с внешней средой. Важное значение конкретность и оперативность руководства, объективность и научная обоснованность принимаемых решений приобретает в условиях рыночной экономики [45]. Организационная структура предприятия представлена в приложении 5. 

Директор ООО ММНП «Спецэнергомонтаж» действует от имени предприятия, представляет его интересы и совершает сделки, издает приказы о назначении на должность, о переводе и увольнении, определяет систему оплаты труда работников, применяет меры поощрения и налагает дисциплинарные взыскания. Руководителю предприятия непосредственно подчиняются заместитель директора, главный инженер, начальник по производству оборудования, главный бухгалтер, главный менеджер отдела продаж, ведущий экономист, начальник безопасности, начальник отдела кадров. 

Производственно-технический отдел (ПТО) выполняет подготовку производственного процесса; контроль производственной деятельности; ответственен за изготовление и выпуск нестандартного оборудования; составляет график работ и обеспечения материально-техническими ресурсами; принимает от клиента проектно-сметную документацию, контролируя ее своевременность; отвечает за сдачу объекта. Возглавляет отдел начальник ПТО. Главный инженер возглавляет работу технических служб предприятия, отвечает за выполнение плана работ, применение современной техники и технологии, выполнение требований по охране труда и технике безопасности, экологической безопасности. Отдел охраны труда (ООТ) и техники безопасности осуществляет наблюдение и контроль за соблюдением требований охраны труда в соответствии с положениями Трудового Кодекса. 

Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
2.2. Анализ финансовой деятельности 
Финансовый анализ в системе управления финансами предприятия в общем виде представляет собой способ накопления, трансформации и использования информации финансового характера для оценки финансового, имущественного состояния предприятия, темпов его развития [43]. Анализ финансовой устойчивости ООО ММНП «Спецэнергомонтаж» проводился на основе финансовых коэффициентов. По мнению аналитиков, баланс фирмы считается удовлетворительным, если не наблюдается значительных отклонений коэффициентов.
Коэффициент автономии (Кавт) – одна из важнейших характеристик устойчивости финансового состояния предприятия, его независимости от заемных средств. Числовые данные для расчета берутся из формы № 1 бухгалтерской отчетности: коэффициент автономии определяется как отношение капитала и резервов к валюте баланса (актив). Формула расчета коэффициента автономии:
                   Кавт = Итог III раздела баланса  / Валюта баланса                (5)
Нормальное минимальное значение коэффициента автономии оценивается на уровне 0,5; оптимально, если Кавт ( 0,5. Чем выше значение коэффициента, тем финансово более устойчиво и независимо от внешних кредиторов предприятие. Коэффициент автономии имеет большое значение для инвесторов и кредиторов, т. к. чем выше значение коэффициента, тем меньше риск потери инвестиции и кредитов. 
Числовые данные для расчета коэффициента соотношения заемных и собственных средств (Кз/с) берутся из формы № 1 бухгалтерской отчетности: коэффициент соотношения заемных и собственных средств определяется как частное от деления величины обязательств предприятия (краткосрочных и долгосрочных) на величину его собственных средств (капитал и резервы). Формула расчета коэффициента соотношения заемных и собственных средств:
Кз/с = (Итог IV раздела баланса + Итог V раздела баланса) / Итог III            …………………………………......раздела баланса   ………………………....(6)

Оптимальные значения Кз/с < 1,0. Превышение указанной границы означает зависимость предприятия от внешних источников средств, потерю финансовой устойчивости (автономности). Коэффициент соотношения заемных и собственных средств показывает, сколько заемных средств привлечено предприятием на 1 руб. вложенных в имущество собственных средств.
Коэффициент маневренности (Кмн) – еще одна важная характеристика устойчивости финансового состояния предприятия. Числовые данные для расчета коэффициента берутся из формы № 1 бухгалтерской отчетности: коэффициент маневренности определяется отношением собственных оборотных средств предприятия к общей величине капитала и резервов. 
Коэффициент маневренности рассчитывается по формуле:
Кмн = (Итог III раздела баланса - Итог I раздела баланса) / Итог III …………………………………...раздела баланса                                              (7)
Оптимальным считается значение Кмн ( 0,5. Чем выше значение показателя, тем больше возможностей финансового маневра у предприятия. Коэффициент маневренности показывает, какая часть собственных средств предприятия находится в мобильной форме, позволяющей относительно свободно маневрировать этими средствами [18].
Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
Таблица 2.5
Показатели экономического потенциала предприятия за 2007-2009 гг.
	Показатели, тыс. руб.
	На конец отчетного года
	Абсолютное отклонение (+;-)

	
	2007 г.
	2008 г.
	2009 г.
	2008 г. к 2007 г.
	2009 г. к 2008 г.

	Основные средства
	291
	206
	165
	-85
	-41

	Незавершенное строительство
	13
	31
	13
	18
	-18

	Запасы:
	4126
	5902
	2600
	1776
	-3302

	сырье, материалы и др. ценности
	2863
	5760
	1882
	2897
	-3878

	готовая продукция 
	1242
	139
	711
	-1103
	572

	Нераспределенная

прибыль
	3732
	5164
	8657
	1432
	3493

	Валовая прибыль
	2930
	2891
	4071
	-39
	1180

	Чистая прибыль
	2223
	1432
	3541
	-791
	2109


В 2008 г. наметился спад в таких областях как: основные средства, готовая продукция, валовая прибыль, чистая прибыль (см. табл. 2.5). Это говорит о том, что 2008 г. был для предприятия непростым в финансовом плане. В 2009 г. увеличилась доля нераспределенной, валовой, чистой прибыли, но резко снизились запасы предприятия, основные средства. Динамика показателей экономического потенциала предприятия представлена на рис. 2.1. 
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Рис. 2.1. Динамика показателей экономического потенциала предприятия

Объем и перечень работ, выполненных предприятием за 2007-2008 гг. представлен в приложении 6. Наибольший объем работ был выполнен в 
2008 г. на сумму 65870091 руб., в сравнении с 2009 г. в котором были выполнены работы на сумму 12105503 руб.
Используя методику SWOT-анализа, были определены сильные и слабые стороны, возможности и угрозы предприятия. Для этого были оценены аспекты внешней среды предприятия: 

1. Экономическая среда, к которой относятся факторы, оказывающие позитивное и негативное влияние на деятельность предприятия, включает: величину инфляции, представляющую угрозу для достижения целей предприятия; высокий уровень налогов, влияющий на достижение желаемой прибыли; удорожание материалов, увеличение цен на топливо, что ведет к повышению себестоимости и снижению конкурентоспособности предприятия.

2. Политико-правовая среда оказывает большое влияние на деятельность предприятия, руководству необходимо следить за постановлениями и законами правительства и местных органов власти, на территории которых оно действует. 
3. В научно-технической среде проводятся разнообразные исследования, разработки, которые поддерживаются государством. Успешное выполнение этих разработок есть залог создания конкурентоспособной продукции. 

4. Относительно поставщиков: ООО ММНП «Спецэнергомонтаж» работает и выбирает поставщиков, качество продукции которых неоднократно проверено. Заложенные принципы: оптимальность цены и качества, высокая технологическая эффективность, гарантированное качество поставок взаимовыгодны, т. к. защищают интересы обеих сторон. 

Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
Составленная матрица угроз и возможностей предприятия представлена в приложении 7. Мощное влияние угроз на предприятие оказывают большое число конкурентов и повышение налоговых ставок, сильное влияние на ООО ММНП «Спецэнергомонтаж» оказывают возможности повышения объема продаж, продвижения в регионы и расширение ассортимента за счет внедрения новых технологий. Остальные угрозы и возможности имеют более низкую вероятность реализации. 
На основе полученных данных в таблице 2.6 приведена матрица SWOT. Она позволяет оценить потенциал дальнейшей деятельности предприятия, выяснить, какие угрозы предприятия можно перекрыть сильной стороной, какие слабые стороны – возможностями.

Таблица 2.6
Матрица SWOT
	
	
	

	
	Возможности
	Угрозы

	
	Отсутствие иностранных фирм конкурентов
	Расширение ассортимента за счет внедрения новых технологий
	С ростом доходов населения увеличивается количество заказчиков
	Повышение объема продаж
	Продвижение в регионы
	Большое число конкурентов
	Повышение  налоговых ставок
	Нестабильная политическая ситуация
	Риски предъявления судебных исков и претензий, связанных с деятельностью общества
	Скачок инфляции

	Сильные стороны
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Сплоченный коллектив
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	

	Гибкая ценовая политика, система скидок
	
	
	
	
	
	X
	
	
	
	

	Высокая заработная плата и стабильная ее выплата
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	

	Квалифицированный персонал
	
	
	
	
	
	
	
	X
	
	

	Продажа оборудования, выполнение работ высокого качества
	
	
	
	
	
	X
	Х
	
	X
	

	Эффективная система сбыта готовой продукции
	
	
	
	
	
	Х
	X
	
	
	

	Отлаженное партнерство с поставщиками
	
	
	
	
	
	
	
	
	X
	

	Слабые стороны
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Малая доля рынка
	
	
	X
	X
	
	
	
	
	
	

	Ограниченность ассортимента оборудования  на продажу
	
	
	X
	
	X
	
	
	
	
	

	Слабая рекламная кампания
	Х
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	Высокая энергоемкость производства
	
	X
	
	
	
	
	
	
	
	

	Высокие цены
	X
	X
	
	
	
	
	
	
	
	

	Зависимость от поставщиков
	
	
	Х
	
	X
	
	
	
	
	

	Не очень высокий уровень мотивации труда
	X
	
	
	
	
	
	
	
	
	


Опасной угрозой для предприятия является присутствие на рынке высокого числа конкурентов, что может быть связано с потерей доли рынка, падением цен, сокращением спроса, уменьшением дохода. Повышение налоговых ставок не лучшим образом сказывается на предприятии, повышаются цены за предоставляемые работы и оборудование. Также из матрицы SWOT видно, что сильные стороны не могут перекрыть угрозу со стороны неожиданного скачка инфляции. Данная угроза представляет самый опасный внешний фактор, единственный из всех способный привести предприятие к банкротству. Предприятию следует заранее позаботиться о вложении средств в активы, способные приносить доход, слабо подверженных инфляции, проводить активную рекламную кампанию. Что же касается политической угрозы, то руководство фирмы своей внутренней политикой укрепляет фирму изнутри, создает защиту социальным факторам. Со стороны заказчиков и поставщиков нет существенных угроз. 
В целом, деятельность ООО ММНП «Спецэнергомонтаж» можно охарактеризовать как весьма удачное продвижение и развитие на рынке. Наиболее финансово устойчиво предприятие было в 2009 г. о чем свидетельствуют коэффициенты автономии и маневренности, коэффициент соотношения заемных и собственных средств. Фондоотдача на протяжении 2007-2009 гг. имела тенденцию к увеличению, предприятие эффективно использует основные средства. В 2009 г. кредиторские обязательства полностью обеспечиваются активами фирмы, предприятие ликвидно. Рентабельность продаж в 2009 г. практически достигла докризисного уровня и составила 6,2%, что на 3,6% больше показателя рентабельности продаж 2008 г., предприятие рентабельно. Текущее состояние предприятия позволяет говорить об эффективном использовании его экономического потенциала. Для более успешного функционирования ООО ММНП «Спецэнергомонтаж» можно предложить ряд действий: проведение рекламных акций среди потребителей; вложение средств в рекламу на телевидении и печати; вложение средств в какие-либо активы, способные приносить доход, слабо подверженных инфляции; обеспечение стабильных темпов расширения фирмы. Руководству предприятия можно посоветовать придерживаться стратегий концентрированного роста, т. е. поиска возможностей улучшения своего положения на существующем рынке, расширение рынков сбыта.
Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
3. Формирование комплекса мероприятий по совершенствованию морально-психологического климата в коллективе

3.1. Анализ влияния личностных и профессиональных качеств руководителя на морально-психологический климат в коллективе 

Профессиональная деятельность по управлению персоналом предполагает знание основ тестирования и умение применять различные тесты на практике. В настоящее время тесты широко используются руководителями, кадровыми агентствами, службами занятости, которые обращаются к ним для оценки личных качеств, способностей, навыков, знаний, склонностей, интересов. В процессе подготовки и проведения тестирования выбираются тестовые методики, проверяется их соответствие целям исследования, проводится инструктирование испытуемых, интерпретация результатов, подводятся итоги исследования. Тесты позволяют получить качественные и количественные оценки измеряемых характеристик. Масштабность использования процедуры тестирования обеспечивает объективность оценки (итоги тестирования оцениваются качественно и количественно); оперативность оценки (тестирование занимает сравнительно немного времени); простоту и доступность; пригодность результатов для компьютерной обработки; конкретность и непосредственную направленность (тесты позволяют получить сведения об определенных свойствах личности и ее поведении).
Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
Следующей методикой, в которой участвовали сотрудники отдела продаж и сотрудники производственно-технического отдела, был тест «Руководитель глазами подчиненных» (Я. В. Подоляк). В приложении 13 представлены ответы сотрудников двух отделов. Сотрудники отделов провели оценку профессиональных качеств своих руководителей с помощью данного теста. Оценка профессиональных качеств руководителя ПТО сотрудниками представлена на рис. 3.3. 
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Рис. 3.3. Оценка профессиональных качеств руководителя сотрудниками ПТО
На рис. 3.4 представлена оценка профессиональных качеств руководителя отдела продаж членами коллектива. 
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Рис. 3.4. Оценка профессиональных качеств руководителя сотрудниками отдела продаж 

Чем дальше от центра диаграммы расположены ответы сотрудников, тем сильнее у руководителей выражены профессиональные качества. На основе полученных данных на тест «Руководитель глазами подчиненных» 
(Я. В. Подоляк) относительно руководителей двух отделов была составлена таблица 3.2, в которой представлена выраженность профессиональных качеств руководителей отделов.
Таблица 3.2

Выраженность профессиональных качеств руководителей

	Психологические качества руководителя
	Руководитель ПТО, балл
	Руководитель отдела продаж, балл

	Компетентность, профессиональное мастерство
	5
	5

	Эмоциональность, чуткость, доброта, внимание
	4
	6

	Требовательность, справедливость
	5
	5


Популярность начальника во многом зависит от его умения создать доброжелательные взаимоотношения с работниками, т. к. именно доверие к начальнику, признание его авторитета, деловой контакт, внимательность к окружающим способствуют нормальному  психологическому климату и дисциплине в коллективе. На рис. 3.5 представлены результаты анализа теста «Руководитель глазами подчиненных» (Я. В. Подоляк).
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Рис. 3.5. Выраженность профессиональных качеств руководителей отделов
Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
3.2. Рекомендации по развитию качеств руководителя и улучшению морально-психологического климата в 
ООО ММНП «Спецэнергомонтаж»
Для улучшения морально-психологического климата в производственно-техническом отделе необходимо применить ряд организационных и психологических мер. Для осуществления организационных мер нужно: 

1. Отсутствие в коллективе «лишних работников». И недоста​ток, и избыток членов коллектива приводит к его неустойчивости, т. к. зарождается почва для возникновения напряженности и конфлик​тов. Это связано с появляющейся не​равномерностью рабочей нагрузки отдельных сотрудников. 

2. В рамках организационных приемов можно пригласить профессионального психолога, чтобы провести групповые деловые игры, психологические семинары и тренинги с целью устранения конфликтов в коллективе, улучшения психологического климата. 

3. Организовать для сотрудников клуб психологической разгрузки, в котором можно отдохнуть, восстановить силы после трудового дня, научиться действенным методам саморегуляции, поднять настроение, повысить самооценку и уверенность в себе, улучшить взаимодействие с коллегами. 

4. Повысить материальную заинтересованность работников, улучшить условия труда, продвигать отличившихся сотрудников по служебной лестнице. 

5. Обеспечить беспрепятственную обратную связь подчиненных с руководителем (личные письма, организованные собеседования). Поток сообщений снизу вверх необходим, если начальник хочет быть уверенным, что его указания достигают цели. Эффективны неофициальные беседы начальников и подчиненных, но наиболее эффективны и действенны запланированные и подготовленные дискуссии, в которых могут участвовать все сотрудники.

6. Привлечь сотрудников к совместным занятиям спортом (коллективные спортивные игры с выездом на природу), что обеспечит улучшение не только физического и психологического состояния кадров, но и поднятие командногоадуха, повышение эффективности работы. 

7. Организовать интеллектуальные соревнования между сотрудниками на «лучшуюаидеюапроекта», звание «лучшегоаработника». В качестве награды можно выдавать абонементы на посещение спортзала или бассейна. 

Психологические приемы основаны на:

1. Определении неформальной структуры коллектива, ее коррекции, выявлении неформального лидера.

2. Установлении уровня развития коллектива.

3. Комплектовании коллектива с учетом психологической совместимости сотрудников. В кол​лективе необходимо совмещать сотрудников с различными типами поведения. Во многих обстоятельствах группа с членами одного типа пове​дения окажется недостаточно работоспособной, в частности, если соберутся лица, которые только ждут указаний, не умеют проявлять инициативу или любители отдавать приказы.

Руководителю производственно-технического отдела недостаточно одной компетенции, он должен уделять больше внимания персоналу, развитию своих личных и профессиональных качеств, организаторских способностей (навыков налаживания совместной работы многих сотрудников) и умения добиваться выполнения принятых решений, для того чтобы у него была надежная команда. Как известно, морально-психологический климат коллектива, раскрывающийся, прежде всего, во взаимоотношениях, в отношении к совместной деятельности, этим все же не ограничивается. Он неизменно воздействует на мироощущение и мировосприятие, проявляется в системе ценностных ориентаций членов коллектива. Здоровый психологический климат в коллективе способствует развитию творческой инициативы работников и в итоге дает высокие показатели деятельности предприятия. 

Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
Заключение
Эффективность деятельности трудового коллектива, его возможность решать поставленные задания в большой степени зависят от морально-психологического климата, общего настроя работников, обусловленного качественным составом сотрудников и особенностями неформальных взаимоотношений между руководителем и персоналом. Морально-психологический климат представляет интегральную динамическую характеристику психологического состояния трудового коллектива, т. к. включает в себя взаимосвязь всех факторов жизни в коллективе. Как достижения, так и просчеты коллектива и его руководителя сказываются на его атмосфере. Любые действия руководства или работника, в особенности негативного характера, сказываются на состоянии морально-психологического климата, деформируя его. Каждое позитивное управленческое решение или позитивное действие трудового коллектива улучшают морально-психологический климат. Исследование психологических качеств руководства помогает собрать социально-психологическую информацию необходимую для решения задач управления.
Формируя благоприятный морально-психологический климат, большое значение имеет гуманистическое отношение к сотрудникам, т. е. объективная оценка работников, текущей ситуации, отсутствие личных расположений. Руководителю в какой-то степени нужно быть тонким психологом, т. к. хорошая рабочая среда, культура управленческого труда оказывают влияние на повышение качества и эффективности труда, в целом на деятельность всего коллектива. 

Проведенный в работе анализ ООО ММНП «Спецэнергомонтаж» показал, что для предприятия характерна линейно-функциональная организационная структура. Показатели коэффициентов оборота по приему и выбытию – низкие, текучесть кадров на предприятии низкая, в естественных пределах. Предприятие эффективно использует трудовые ресурсы, о чем свидетельствуют растущие показатели рентабельности персонала. В 2007 г. и в 2008 г. предприятие было недостаточно стабильно, зависело от заемных источников. В 2009 г. собственные средства превысили заемные, финансовая зависимость предприятия уменьшилась. Предприятие ликвидно и рентабельно, имеет хорошую репутацию на региональном рынке, есть возможность расширять рынки сбыта; имеется возможность производить работы на уровне мировых стандартов качества. Текущее состояние 
ООО ММНП «Спецэнергомонтаж» позволяет говорить об эффективном использовании экономического потенциала предприятия. В целом, деятельность предприятия можно охарактеризовать как весьма удачное продвижение и развитие на рынке. Для более успешного функционирования фирмы можно предложить ряд действий: проведение рекламных акций среди потребителей; вложение средств в рекламу на телевидении и печати; вложение средств в какие-либо активы, способные приносить доход, слабо подверженных инфляции; обеспечение стабильных темпов расширения фирмы. Руководству предприятия можно посоветовать придерживаться стратегий концентрированного роста, т. е. поиска возможностей улучшения своего положения на существующем рынке, расширение рынков сбыта.

Для изучения влияния личностных и профессиональных качеств руководителя на формирование морально-психологического климата в коллективе были подобраны методики: тест «Личные качества руководителя», тест «Стили руководства», тест «Руководитель глазами подчиненных» (Я. В. Подоляк) и «Методика оценки психологической атмосферы в коллективе» (А. Ф. Фидлер). Методики помогли определить личностные качества руководителя, выраженность профессиональных качеств, стиль руководства и психологическую атмосферу в коллективе.  Они были проведены как на руководителях отделов, так и на их подчиненных. Исследование, проводимое в двух отделах (продаж и производственно-техническом отделе), показало, что работники, считающие руководителей одинаково внимательными к производственным и личным делам сотрудников, больше удовлетворены своей работой.

Руководитель отдела продаж демократ, в полной мере обладающий чувством ответственности, нравственность и социальные интересы четко выражены, старается поддерживать новые начинания, убежден, что новое всегда более прогрессивно и никакой сложившийся порядок не может быть окончательным, немногое принимает безоговорочно, т. к. критичен и отрицает поспешность в принятии решений. Это человек уравновешенный, оптимистичный, уверенный в себе, смотрит на вещи серьезно, осознает требования действительности, является хорошим дипломатом, способен учесть мнения других, склонен к демократическому стилю управления. Он поощряет и развивает отношения сотрудничества, распределяет между сотрудниками ответственность, стремится к уменьшению напряжения в коллективе, созданию атмосферы товарищества. Подчиненные высоко оценили его умение планировать дальнейшую деятельность, регулировать отношения в коллективе, умение держать слово, справедливость, находчивость, уравновешенность в разных ситуациях, профессионализм. Определенно, доверие подчиненных к руководителю, признание его авторитета, хороший деловой контакт, сформировали комфортный морально-психологический климат и дисциплину в отделе продаж. Между членами коллектива отдела продаж присутствует взаимная симпатия, терпимость друг к другу, уважение мнения коллег, согласованность в работе. Все события обсуждаются коллективно, что способствует осознанию общности сотрудниками отдела и полной информированности о важных событиях производственной деятельности. Оценка личности руководителя отдела продаж, стиля его деятельности показывает, что у него выражены те необходимые качества, которых требует от него занимаемая должность, т. е. данный руководитель находится «на своем месте». А это является одной из важнейших предпосылок успешности его деятельности по формированию благоприятного морально-психологического климата. 

Обстановка в производственно-техническом отделе сложилась скорее неблагоприятная, пока не со всеми сотрудниками руководителем построены правильные взаимоотношения. Руководитель требователен и справедлив, но из-за преобладающего консервативного начала многие его действия воспринимаются как несправедливые, экспериментов он не признает, эмоционально недостаточно уравновешен. Руководитель производственно-технического отдела является авторитарной личностью, а значит, он жестко устанавливает деятельность коллектива, хорошо относится к подчиненным «знающим свое место». Члены коллектива ПТО находятся в состоянии неясности по отношению к своим дальнейшим действиям, т. к. располагают информацией только о частных задачах. Коллектив отдела оценивает своего руководителя как человека компетентного, требовательного, но не популярного среди подчиненных. Причиной этому служит слишком ревностное отношение к рабочему процессу, на атмосфере в отделе начальник не концентрирует свое внимание, в то время как она складывается напряженной. Часто работники подсознательно не принимают его, критикуя указания, только потому, что он не смог наладить человеческие отношения с ними. Как отметили подчиненные, у руководителя производственно-технического отдела есть необходимые управленческие способности и качества, необходимо лишь работать над собой, прислушиваться к мнениям сотрудников. Когда начальник отдела будет сотрудничать с членами коллектива, а не противостоять им, то и психологическая атмосфера будет благожелательная, располагающая к совместной деятельности и сотрудничеству. В результате проведенного исследования было доказано, что психологические качества руководителя, его стиль управления и морально-психологический климат в коллективе являются неразделимыми частями одного целого, именно от личностных и профессиональных качеств каждого конкретного руководителя зависит психологический климат в рабочей группе.

На основе проведенных исследований была разработана и предложена система рекомендаций для руководителя ПТО. Руководителю производственно-технического отдела (как и каждому руководителю) необходимо проводить оценку своих психологических качеств в отношении конкретных требований, предъявляемых к работе; самооценки руководителя; его внешней оценки со стороны подчиненных, а также сопоставления и анализа полученных данных. Ему нужно помнить о важности позитивного морально-психологического климатаав коллективе и намеренно иначе строить свое поведение, это поможет отдельным работникам полностью использовать свои способности, достигнуть максимального удовлетворения от своей работы. Руководителю производственно-технического отдела недостаточно одной компетенции, он должен уделять больше внимания персоналу, развитию своих личных и профессиональных качеств, организаторских способностей (навыков налаживания совместной работы многих сотрудников) и умения добиваться выполнения принятых решений, для того чтобы у него была надежная команда. Ему необходимо осуществлять постоянную работуапо оценкеаи формированию комфортного морально-психологического климата. Для этого руководителю рекомендуется уважать право сотрудника на отличную от своей точку зрения; не пренебрегать компромиссами и уступками со своей стороны; привлекать подчиненных в принятие важных решений; овладевать техникой саморегуляции (релаксация, аутотренинг, медитация-визуализация и др.), чтобы объективно давать оценку складывающейся ситуации и не поддаваться негативным эмоциям, а контролировать свое настроение.
Список использованных источников

1. Акофф, Р. Планирование будущего корпорации [Текст]: учебник /
Р. Акофф. – М.: Прогресс, 2000. – 327 с.

2. Базаров, С. Реальный бизнес [Текст] / С. Базаров // Управление персоналом. – 2011. – № 6. – C. 16.

3. Берд, П. Продай себя: Тактика совершенствования вашего имиджа [Текст]: учеб. пособие / П. Берд. – 2-е изд. – Минск: Амалфея, 2001. – 208 с.

4. Бодалев, А. А. Общая психодиагностика [Текст]: учебник / 
А. А. Бодалев. – СПб.: Речь, 2000. – 438 с.

5. Витке, Н. А. Организация управления и индустриальное развитие [Текст]: очерки по социологии научной организации труда и управления / 
Н. А. Витке. – 3-е изд., испр. и доп. – М.: НИРКИ, 2000. – 180 с.
6. Власова, Н. М. И проснешься боссом… [Текст]: справочник по психологии управления / Н. М. Власова. – Н.: Экор, 2004. – 200 с.
7. Волков, Д. Полигон. Много – не мало [Текст] / Д. Волков // Бизнес Журнал Белгородский. – 2010. – №12 (72). – С. 34.
8. Ворожейкин, И. Е. Управление социальным развитием организации [Текст]: учебник / И. Е. Ворожейкин. – М.: ИНФРА-М, 2001. – 176 с.

9. Вудкок, М. Раскрепощенный менеджер [Текст]: учебник / М. Вудкок, Д. Фрэнсис. – М.: Дело, 2001. – 320 с.

10. Генкин, Б. М. Экономика и социология труда [Текст]: учебник для вузов / Б. М. Генкин. – М.: НОРМА, 2001. – 412 с.
11. Гриднева, Н. Как подобрать коллектив, с которым можно работать [Текст] / Н. Гриднева // Финансовые известия. – 2007. – 9 апреля. – С. 14.

12. Дизель, П. Поведение человека в организациях [Текст]: учебник / 
П. Дизель, У. Мак-Кинли. – М.: Фонд за экономическую грамотность, 
2003. – 212 с.
13. Друкер, П. Ф. Новые реальности [Текст]: учебник / П. Ф. Друкер. – М.: Бук Чембер Интернешнл, 2000. – 380 с.
14. Зигерт, В. Руководитель без конфликтов [Текст]: учеб. пособие / 
В. Зигерт, Л. Ланг. – 2-е изд. – М.: Экономика, 2001. – 336 с. 

15. Карпов, А. В. Психология менеджмента [Текст]: учеб. пособие /
 А. В. Карпов. – М.: Гардарики, 2004. – 584 с.

16. Касперский, Е. Работа или осознанная необходимость? [Текст] / 
Е. Касперский // Бизнес Журнал Белгородский. – 2010. – №12 (72). – С. 8.
17. Кнорринг, В. И. Теория, практика и искусство управления [Текст]: учебник для вузов / В. И. Кнорринг. – М.: НОРМА, 2001. – 528 с.

18. Ковалев, В. В. Анализ хозяйственной деятельности предприятия [Текст]: учебник для вузов / В. В. Ковалев. – М.: Проспект, 2004. – 424 с.

19. Ковалевски, С. Руководитель и подчиненный [Текст]: учеб. 
пособие / С. Ковалевски. – 3-е изд. – М.: Прогресс, 2001. – 307 с.

20. Козлова, Е. П. Бухгалтерский учет в организациях [Текст]: учебник для вузов / Е. П. Козлова, Т. Н. Бабченко, Е. Н. Галанина. – М.:  Финансы и статистика, 2000. – 720 с.
21. Кравченко, А. И. Социология управления: Фундаментальный курс [Текст]: учеб. пособ. для студ. высш. учеб. заведений / А. И. Кравченко. – 2-е изд., испр. и доп. – М.: Академический Проект, 2005. – 1136 с. 
22. Кричевский, Р. Л. Если Вы – руководитель… Элементы психологии менеджмента в повседневной работе [Текст]: учебник / Р. Л. Кричевский. – М.: Дело, 2002. – 352 с.
23. Kунц, Г. Управление: Системный и ситуационный анализ управленческих функций [Текст]: в 2 т. / Г. Kунц, С. О'Доннел. – М.: Прогресс, 2000. – Т. 2. – 496 с. 

24. Кузнецов, Ю. В. Основы менеджмента [Текст]: учебник / 
Ю. В. Кузнецов, В. И. Подлесных. – СПб.: Олбис, 2001. – 432 с.

25. Ларичев, О. И. Наука и искусство принятия решений [Текст]: учебник для вузов / О. И. Ларичев. – М.: Наука, 2002. – 200 с.
26. Леонтьев, А. Н. Деятельность. Сознание. Личность [Текст]: 
учебник / А. Н. Леонтьев. – М.: Политиздат, 2000. – 303 с. 

27. Лобанова, Т. Н. Основы менеджмента [Текст]: учеб. пособие / 
Т. Н. Лобанова, Я. В. Михайлов. – М.: ИНФРА-М, 2005. – 219 с.

28. Манзони, Ж. Ф. Синдром установки на неудачу [Текст] / 
Ж. Ф. Манзони, Ж. Л. Барсу // Harvard Business Review Россия. – 2006. – 
№ 4. – С. 21.

29. Манн, И. Новые правила игры в прятки [Текст] / И. Манн // Организационное консультирование. – 2010. – № 1. – С. 5.

30. Морита, А. Сделано в Японии [Текст]: учеб. пособие / А. Морита. –

 М.: Альпина Бизнес Букс, 2007. – 290 с.

31. Музыченко, В. В. Управление персоналом. Лекции [Текст]: учебник для студ. высш. учеб. заведений / В. В. Музыченко. – М.: Академия, 2003. – 528 с.

32. Некрасов, Г. Королевой буду Я [Текст] / Г. Некрасов // Делаем деньги. – 2010. – № 5. – С. 40.
33. Ньюстром, Дж. Организационное поведение [Текст]: учебник / 
Дж. Ньюстром, К. Дэвис. – СПб.: Питер, 2000. – 447 с.

34. Палазина, Я. Что стоит знать о скрытом конфликте [Текст] / 
Я. Палазина // Кадровик. Управление персоналом. – 2011. – № 05. – С. 23. 
35. Питерс, Г. В поисках эффективного управления [Текст]: учебник для вузов / Г. Питерс, Р. Уотермен. – 3-е изд. – М.: Прогресс, 2001. – 423 с.

36. Попов, А. В. Теория и организация американского менеджмента [Текст]: учеб. пособие / А. В. Попов. – М.: Изд-во МГУ, 2001. – 152 с.
37. Психология и этика делового общения [Текст]: учебник для вузов / под ред. проф. В. Н. Лавриненко. – 2-е изд., перераб. и доп. – М.: Культура и спорт, ЮНИТИ, 2003. – 279 с.

38. Розанова, В. А. Психология управления [Текст]: учебное пособие / В. А. Розанова. – М.: ЗАО Бизнес-школа «Интел-Синтез», 2004. – 352 с.
39. Савицкая, Г. В. Анализ хозяйственной деятельности [Текст]: учеб. пособие / Г. В. Савицкая. – 3-е изд. – М.: ИНФРА-М, 2005. – 272 с.

40. Саймон, Г. Менеджмент в организациях [Текст]: учебник / 
Г. Саймон, Д. Смитбург, В. Томпсон. – М.: Экономика, 2000. – 337 с.

41. Танненбаум, Р. Как выбрать модель руководства [Текст]: хрестоматия / Р. Танненбаум, У. Шмидт. – М.: Изд-во МГУ, 2000. – 209 с.
42. Халин, С. М. Социология трудовых коллективов [Текст]: учеб. пособие / С. М. Халин. – Тюмень: Тюменский государственный университет, 2004. – 70 с.

43. Харитоненко, Л. А. Анализ и диагностика финансово-хозяйственной деятельности предприятия [Текст]: учебно-практическое пособие / Л. А. Харитоненко. – Белгород: Изд-во БелГУ, 2006. – 154 с. 
44. Харченко, В. К. Поведение: от реального к идеальному [Текст]: учеб. пособие / В. К. Харченко. – Белгород: Изд-во БелГУ, 2000. – 192 с.

45. Шеремет, А. Д. Теория экономического анализа [Текст]: учебник / А. Д. Шеремет, М. И. Баканов. – М.: Финансы и статистика, 2002. – 623 с.

46. Якокка, Л. Карьера менеджера [Текст]: учебник / Л. Яккока. – 2-е изд. – Мн.: ООО «Попурри», 2002. – 416 с.

47. Жданов О. И. Социально-психологический климат в коллективе / [Электронный ресурс] / О. И. Жданов; Некоммерческое партнерство Центр дистанционного образования «Элитариум». – СПб. – 2007. – . – Режим доступа: http://www.elitarium.ru/2007/11/14/klimat_v_kollektive.html.
48. Панеев Н. В. Мастер управления: памятка для руководителя / [Электронный ресурс] / Н. В. Панеев; Некоммерческое партнерство Центр дистанционного образования «Элитариум». – СПб. – 2004. – . – Режим доступа: http://www.elitarium.ru/2004/04/22/master_upravlenija_pamjatka_dlja_
rukovoditelja.html.
49. Fulmer, R. М. Do Techies Make Good Leaders? / [Электронный ресурс] / R. М. Fulmer, B. Hanson // Mit Sloan Management Review: электронный журн. – 2010. – August. – Режим доступа: http://sloanreview.mit.edu/executive-adviser/2010-3/5238/do-techies-make-good-leaders/.
50. Prahalad, C. K. The Responsible Manager [Электронный ресурс] / 
C. K. Prahalad // Harvard Business Review: электронный журн. – 2010. – January-February. – Режим доступа: http://hbr.org/2010/01/column-the-responsible-manager/ar/1.
ПРИЛОЖЕНИЯ 
ПРИЛОЖЕНИЕ 5

Для покупки или заказа полной версии работы перейдите по ссылке.
