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Введение
Управленческое решение представляет собой основной вид деятельности руководителя. Оно  творит направление, форму и содержание труда коллектива подчиненных. Самые незначительные пробелы в управленческих решениях могут обернуться потерями как для работников трудового коллектива, так, в конечном счете, и для общества.

Грамотное профессиональное управление реагирует в виде управленческих решений, прежде всего на появление нового, на особенные ситуации в экономической, политической, социально-психологической сферах. Необходимость в управленческом решении возникает там, где складывается противоречивая ситуация.

Управленческое решение зависит от многих факторов: от положения дел в управляемой сфере, от состояния трудового коллектива, от кадрового обеспечения и т.д. Кроме того, управление предъявляет особые требования к личностным качествам руководителя, к его умственным способностям, к его умениям прогнозировать и анализировать складывающиеся управленческие ситуации. 

Сам процесс принятия управленческого решения с большим трудом поддается изучению. Это связано с тем, что протекание фаз принятия решения, по большей части, скрыто от непосредственного наблюдения. Очень сложно создать экспериментальную ситуацию, в которой возможно проследить рождение решения, так как имеют большое значение реальные условия, в которых принимается управленческое решение. Большинство руководителей, осуществляя этот вид деятельности, скорее интуитивно учитывают множество факторов, влияющих на управленческую ситуацию, и, как правило, не могут сказать, каким образом они это делают. 

Еще одним важным аспектом принятия управленческого решения является получение и использование информации в ситуациях общения.

Профессиональная жизнь любого руководителя, любого менеджера протекает в условиях интенсивного общения. Как правило, руководители со стажем являются настоящими мастерами общения, знающими и использующими механизмы продуктивных взаимоотношений и взаимодействий. 

Для руководителя, как правило, представляет ценность социальный порядок, в том числе и в его собственном коллективе. Поэтому большинство руководителей уважает и учитывает в своей работе ролевые ожидания, статусные позиции, различные социальные нормы и правила труда и поведения среди людей. Сохранение авторитета – так же важная особенность руководителей. Вероятно, по этой причине, руководители очень не любят тестироваться у психологов, боясь, что информация выйдет за пределы кабинета. 

Так как получение информации о протекании процессов управления, и принятия управленческих решений, в частности, сильно затруднено, то мы посчитали возможным при постановке нашего эксперимента, ориентироваться на самоотчеты руководителей и подчиненных, полагая возможным выявлять значимые различия в субъективных показателях и использовать их интерпретацию для предположений и утверждений объективного характера.

Проблему нашего исследования, в общих чертах, можно сформулировать следующим образом: как руководитель использует в процессе принятия управленческого решения свои особенные, отличные от подчиненного личностные качества.

При таком подходе объектом нашего изучения становятся психологические особенности руководителя. 
Предметом нашего исследования – личность управляющего как фактор принятия управленческих решений. 

Целями нашего исследования являются:

· обзор научной психологической, социально-психологической, отчасти социологической литературы и источников  по данной теме;

· постановка и проведение исследования на базе промышленного предприятия;

· выработка рекомендаций по применению полученных результатов на практике.

В нашем исследовании методиками выступают самооценивание по спискам качеств руководителей и подчиненных; самооценивание руководителями своих линий поведения, обусловленных принятием решения; оценка стиля управления и принятия решений руководителей подчиненными по методике В.П.Захарова и А.Л.Журавлева. В работе используются методы опроса, а также группирования и математической статистики.
1 Психологическая теория принятия управленческих решений
1.1  Сущность и процесс принятия управленческих решений

Решения в узком смысле слова – это выбор альтернативы определенного варианта действий для достижения цели. Решения в широком смысле слова включают создание представления задачи, формулировку альтернатив, их оценку, выбор и реализацию выбранной альтернативы (4, с.65(.

Каждый человек принимает различные по значимости решения. Одни из них менее важные – например, выбор вида транспорта при поездке по городу. Другие значительно важнее – например, выбор будущей профессии. Однако в обоих случаях последствия принимаемого решения касаются только непосредственно лица, принявшего данное решение (ЛПР). Ясно, что и в данном случае принятие эффективных решений представляет весьма актуальную задачу. Еще более значимо повышение эффективности принятия решений, последствия которых касаются большого числа людей, крупных организаций. Такие организационные решения принимают менеджеры. Процесс принятия организационных решений менеджерами в современных организациях является предметом исследования дисциплины «Управленческие решения».

В современных организациях заняты большие коллективы людей. Это определяет сложность принятия решений, их значимость для развития и сохранения целостности организаций. Ясно, что в этих условиях для принятия эффективных решений только на основе интуиции опыта недостаточно. Необходимо проанализировать много переменных, относящихся к затратам различных ресурсов, видам используемых технологий, охране окружающей среды, уровням риска. Возрастает влияние осуществления крупных решений на установки людей и обратное влияние установок ЛПР на экономические процессы. Основной принцип управления - единоначалие. Суть его в том, что власть, право решения, ответственность и возможности контролировать процессы и отношения в организации предоставляются только одному должностному лицу. Соответственно руководитель—лицо персонифицирующее ответственность, власть и право контроля. Отношения единоначалия во многом формируют иерархическую пирамиду организации (8, с.51(.

Анализ и обобщение этой информации превосходит интеллектуальные возможности и компетентность отдельного человека. Наиболее важные решения все чаще принимаются группой лиц, которые используют рекомендации экспертов, советников. Однако вовлечение большого числа людей в процесс принятия решения порождает проблему координации усилий участников решения. Возникает противоречие. С одной стороны, для разработки и принятия сложного решения – сбора и анализа информации, подготовки вариантов решения, выбора альтернативы и реализации принятого решения – необходимо привлечение большого числа людей; с другой стороны, появляется новая проблема – координации деятельности участников принятия решения. Это относится к деятельности по сбору  информации, выявлению и анализу проблем организации и т.д. Говоря о проблемах организации, невозможно обойти вниманием такую важную проблему, как принятие управленческих решений. Она занимает одно из центральных мест в социологии организации. Считая организацию инструментом управления, многие социологи и специалисты по теории управления, начиная с М. Вебера, прямо связывают ее деятельность в первую очередь с подготовкой и реализацией управленческих решений. Эффективность управления во многом обусловлена качеством таких решений. Интерес социологов к этой проблеме обусловлен тем, что в решениях фиксируется вся совокупность отношений, возникающих в процессе трудовой деятельности и управления организацией. Через них преломляются цели, интересы, связи и нормы. Принятие решения  представляет собой сознательный выбор  среди  имеющихся  вариантов или  альтернатив направления  действий, сокращающих разрыв между настоящим  и  будущим  желаемым состоянием организации. Таким образом, данный процесс включает в себя много различных элементов, но непременно в нем присутствуют такие элементы, как проблемы, цели, альтернативы и решения. В социологической литературе существуют разнообразные точки зрения на то, какие решения, принимаемые человеком в организации, считать управленческими. Некоторые специалисты относят к таковым, например, решение о поступлении человека на работу, решение об увольнении с нее и т.п. оправданной представляется точка зрения, согласно которой к управленческим следует относить лишь те решения, которые затрагивают отношения в организации. Управленческие решения, таким образом, всегда связаны с изменениями в организации, их инициатором обычно выступает должностное лицо или соответствующий орган, несущий полную ответственность за последствия контролируемых или реализуемых решений. Границы компетенции, в рамках которой он принимает решение, четко обозначены в требованиях формальной структуры. Однако число лиц, привлекаемых к подготовке решения, значительно больше числа лиц, облеченных властью. Управленческое решение – это творческий акт, направленный на устранение проблем, которые возникли на субъекте управления (организация, фирма и т.д.). Описать математическим языком творческий процесс невозможно. Но основные принципы технологии принятия решения уже давно разработаны. Данный процесс лежит в основе планирования деятельности организации. План - это  набор решений по размещению ресурсов и направлению их использования для достижения организационных целей. Подготовка управленческих решений в современных организациях нередко отделена от функции их принятия и предусматривает работу целого коллектива специалистов. В «классической» теории управления она, как правило, является функцией штабных служб. Процесс осуществления решения связан с реализацией специального плана, который представляет собой совокупность мероприятий, направленных на достижение целей и сроков их реализации. Разработка такого плана – прерогатива соответствующих служб в аппарате управления. Однако сегодня к его разработке привлекаются те, кто будет его реализовывать, то есть непосредственные исполнители. В литературе классификации управленческих решений строятся по самым разным основаниям. Одной из оправданных с социологической точки зрения представляется классификация А. И. Пригожина: она учитывает меру вклада субъекта решения в организационные преобразования (4, с.71(. 
Согласно автору, все управленческие решения в организации могут быть разделены на:

· жестко обусловленные (детерминированные);

· слабо зависящие от субъекта решения (8, с.59(.

К первым обычно относят либо так называемое стандартизированное решение (обусловленные принятыми выше предписаниями и распоряжениями), либо вторично обусловленные распоряжением вышестоящей организации. Этот тип решений практически не зависит от качеств и ориентации руководителя.

Другой тип решений – так называемые инициативные решения, где качества руководителя накладывают серьезный отпечаток на характер принимаемых решений. К ним относятся решения, связанные как с локальными изменениями в организации (поощрение, наказание), так и с изменением механизмов, структуры, целей организации. Инициативное решение обычно рассматривают как выбор альтернативы поведения из нескольких возможных, каждая из которых влечет ряд позитивных и негативных последствий. В числе факторов, влияющих на качество решений, отмечают: компетентность персонала, деловые и личные качества руководителя, его ролевые (должностную, функциональную, групповую, гражданскую, семейную) позиции. Одним из важных факторов, влияющих на качество управленческих решений, является число ярусов в организации, увеличение которых ведет к искажению информации при подготовке решения, искажению распоряжений, идущих от субъекта управления, увеличивает неповоротливость организации (4, с.83(. 

Не меньшее значение приобрела в теории организаций проблема рациональности принимаемых решений. Если первые теоретики социологии управления рассматривали подготовку решения как целиком рациональный процесс, то, начиная с середины 50-х гг. распространение получил подход, согласно которому данный процесс считается ограниченно рациональным, ибо обусловлен социокультурными и человеческими факторами. Все чаще при подготовке решений отмечается роль интуиции руководителя. Серьезной проблемой, связанной с эффективностью организации, является также проблема выполнения принятых решений. Отличительными чертами принятия решений  в  организации являются  следующие:  сознательная  и   целенаправленная деятельность,  осуществляемая  человеком; поведение,  основанное   на   фактах   и   ценностных ориентирах;    процесс взаимодействия членов организации;  выбор альтернатив  в   рамках социального и  политического  состояния организационной среды; часть общего процесса  управления; неизбежная   часть   ежедневной  работы  менеджера; важность для выполнения всех других  функций управления. Решение - это выбор одной из альтернатив, которые имеются для решения какой-то проблемы. В свою очередь, проблема - это ситуация, представляющая со​бой препятствие к достижению целей, поставленных организацией. Если бы жизнь была монотонна и предсказуема, то не возникало бы ни каких проблем и не пришлось бы принимать решения по их преодо​лению. Но нельзя сра​зу предугадать, как сложится та или иная ситуация, и поэтому в процессе планирования нельзя учесть все отклонения желаемой си​туации от действительной. В результате этих отклонений и появ​ляются проблемы. Принятие неэффективных решений - часто результат отсутствия навыков мыслить логично. Крайне необходимо подходить к принятию решений как к рациональному процессу. Цель принятия решения - сделать оптимальный выбор из нескольких имеющихся возможностей, чтобы добиться определенного результата. Существует много  подходов  к  выделению  различных этапов  и стадий процессов принятия решения. Большинство различий возникает по вопросу о включении   в  процесс   стадии,   связанной c выполнением решения. Во многих иностранных   источниках  весь  процесс принятия решения в организации рассматривается как функция проблемы, альтернатив и выполнения решения. Любое управленческое решение проходит через три стадии:

1. Уяснение проблемы

· сбор информации,

· выяснение актуальности,

· определение условий при которых эта проблема будет решена

2. Составление плана решения

· разработка альтернативных вариантов решения,

· сопоставление вариантов решения с имеющимися ресурсами,

· оценка альтернативных вариантов по социальным последствиям,

· оценка альтернативных вариантов по экономической эффективности,

· составление программ решения,

· разработка и составление детального плана решения

3. Выполнение решения

· доведение  решений до конкретных исполнителей,

· разработка мер поощрений и наказаний,

· контроль за выполнением решений (4, с.92(.

Первая стадия процесса состоит  в признании  необходимости решения и  включает следующие этапы: признание проблемы; формулирование проблемы; определение критериев успешного решения (1, с.90(.
1.2 Психологические аспекты принятия управленческих решений

Принятие решений справедливо признается центральным звеном многогранной деятельности руководителя. Функция «принятия решений» задана его социальным статусом, предписывающим использовать объективные возможности и субъективные качества, как собственные, так и окружающих, для влияния на ход событий; руководитель несет ответственность за последствия выбора возможностей. В связи с этим в рамках социальной психологии управления активно ведется поиск совокупности черт, свойств личности и характеристик поведения руководителя, от которых зависит успешность руководства. Поведение в процессе принятия решения, особенно в условиях неопределенности, является результатом отражения общественных требований в индивидуальной деятельности профессионального руководителя (8, с.85(. 

По-видимому, принятие управленческих решений можно рассматривать с общепсихологических позиций теории деятельности. При разработке управленческого решения, обнаруживается полная иерархиризированная структура деятельности, включающая уровень психофизиологических функций, уровень операционального обеспечения деятельности, уровень действия, уровень собственно специальной деятельности. Соответственно, операциональная сторона принятия решения будет обеспечиваться навыками, умениями, когнитивным стилем руководителя; сторона действий – целеполаганием при принятии решения; уровень деятельности – специфическими мотивами и личностными смыслами руководителя.

Характерными для принятия решения являются активность субъекта и осознание им до определенной степени собственной деятельности. На наш взгляд, специфику управленческой деятельности человека будет составлять постоянная борьба или конфликт мотивов. Именно его разрешение, либо нивелирование, отражается в поведении руководителя как выбор альтернатив (15, с.113(. 

При этом выявляется потенциал способностей к руководству, мотивационный профиль, способности идти на риск. Поведение руководителя выражает его психическую организацию и жизненный опыт. Оно опосредовано социальными установками, нормами и традициями, господствующими в социуме отношениями, что в значительной степени определяет содержание и стиль принимаемых решений. Стиль принятия решений оказывает определяющее влияние на формирование норм и традиций, ожиданий, социальных установок и межличностных отношений в социальных группах. По характеру принимаемых решений, по умению разрешать проблемные ситуации можно строить прогнозы относительно способности человека работать с людьми, выполнять функции руководства в целом; можно оценивать, как осуществляются отдельные шаги в реализации решения, которые протекают в основном в актах общения и организационных отношениях (1, с.95(.

Особенно значим вес управленческой деятельности в напряженных социально-психологических ситуациях. Такого рода ситуации побуждают к ускоренному принятию решений при дефиците информации и времени.             Если система работает нормально, то принятие решений рутинизируется и руководитель осуществляет функции контроля.  Но есть ситуации, предполагающие быструю смену схем принятия решений, поиск мало изведанных альтернатив. В этих ситуациях статус предписывает руководителю вмешательство. Таким образом, руководство сопровождается высокой поисковой активностью еще до того как возникнет необходимость осуществлять специальную профессиональную деятельность по принятию решения (8, с.89(. 

Даже если ни одна из альтернатив развития событий не удовлетворяет руководителя полностью, он должен принять решение, то есть осуществить «волевой акт», выбрав одну из возможностей, полагаясь на свой профессионализм, интеллект, интуицию. «Выбор осуществляется тогда, когда невозможно свести к единому критерию предпочтительность, по крайней мере, двух из существующих альтернатив поведения. Если предпочтительность может быть раскрыта человеком непосредственно, то допустимо говорить о типичной задаче нахождения правильного решения, а не принятии решения, при котором интеллект человека играет важнейшую роль» (15, с.119(.  

Выбор, представляющий собой основу управленческого решения не может осуществляться исключительно на основе интеллектуального анализа. Необходим учет ценностей руководителя и подчиненных, которых будет касаться решение, взаимодействие ума и воли, не исключающее принятия непредсказуемых решений. Учитывая то, что руководитель постоянно находится в ситуации конфликта мотивов и выбора, он будет выступать стрессоустойчивым человеком, способным решать даже в условиях психологического напряжения. Оценка и выбор руководителем возможностей поведения тесно связаны с социальными установками, отношениями и ролевыми ожиданиями субъектов управленческих отношений. Предвидение и прогноз наилучшего возможного поведения тесно связаны с процессами социальной перцепции, интерпретации, атрибуции. «При этом сознанием руководителя отражается сам выбор и реализуемая возможность, но никак не субъективные факторы этого выбора» (15, с.123(. 

Каждый руководитель вне зависимости от сферы его деятельности выполняет при решении проблем похожие действия. Чаще всего к ним относят следующие:

· диагностику проблемы;

· формулировку ограничений и критериев для принятия решений;

· выявление альтернатив;

· окончательный выбор.

По мнению А.Г.Ковалева важнейшими этапами принятия управленческого решения являются начальные, так как они связаны со сбором информации и ее распределением и соотнесением. Руководители высшего звена вообще предпочитают информационный тип власти. Первые гипотезы и модели, являющиеся по сути информационными возникают именно на ранних этапах управления. «Первый, начальный этап – это осознание проблемы...Для того, чтобы осознать проблему необходимо иметь много качественной информации.

Вторая стадия – сбор всей информации. Для того, чтобы выяснить причины трудностей или для того чтобы ставить новые вопросы, необходимо иметь информацию, как внутреннюю, касающуюся объективных факторов, так и внешнюю – опыт родственных предприятий, научные данные по организации труда и управления, технологии, экономике и т.д..

Третий этап решения – выдвижение гипотезы. Гипотеза – это модель возможного решения, предварительное решение, принимаемое на основе первичной информации» (8, с.93(.

Для оптимизации процесса принятия решения используются коллективные формы работы. Предпосылками эффективности в этом случае являются сложившиеся в группе навыки рефлексии, то есть отражение и осознание того, что происходит в процессе совместной деятельности. Рефлексируются роли партнеров, их отношения, промежуточные результаты в отношении с поставленной задачей, условия самой задачи. За счет рефлексии удается повысить эффективность реализации всех этапов выработки решения, компенсировать проявления неоптимального стиля отдельных участников, сгладить влияние их индивидуально-психологических особенностей (4, с.104(. 

Преимущество группового принятия решения заключается:

· в лучшем понимании существа проблем и путей их решения;

· в более быстром и «гладком» воплощении принятых решений в практическую деятельность; 

· в эффективном взаимодействии, в установлении атмосферы сотрудничества;

· в росте самосознания, самоутверждении членов коллектива;

· в возможности оптимально совместить цели индивидуума, группы и организации в целом (1, с.102(.

Однако следует помнить, что групповые решения имеют и отрицательные моменты: они открывают достаточно широкое поле для возникновения взаимного непонимания, дезинформации, групповых стереотипов, ложной групповой солидарности и др... Так, что принятие групповых решений в совместной управленческой деятельности совсем не однозначно оптимально.

1.3 Методы принятия управленческих решений

К настоящему времени накоплено достаточно большое число методов выработки управленческих решений. Так, В.А. Лисичкин выделял три класса методов: 

· общенаучные (методы логического и эвристического характера: наблюдение, эксперимент, анализ, индукция и дедукция, экспертные оценки, коллективная генерация идей); Наиболее интересными, на наш взгляд являются метод экспертных оценок, призванных дать объективную характеристику качественных и количественных сторон объекта прогнозирования на основе обработки и анализа совокупности индивидуальных мнений экспертов. И коллективная генерация идей, заключающаяся в мозговом штурме, синектических идеях, предполагающих установление взаимосвязей и взаимозависимостей между несопоставимыми, на первый взгляд, предложениях. В нашей стране применение метода коллективной генерации идей сильно затруднено по причинам жесткого соблюдения статусных отношений, особенно по вертикали «начальник-подчиненный», выражающейся в особой «низовой солидарности». «В целом, стержень управленческих отношений в России – вертикальная связь между начальником и коллективом (так называемой кластерной единицей), и последний, «как правило, наглухо закрыт для своего руководителя. Для сегодняшних рабочих «они» – мастера и начальники участков, для мастеров – начальники цехов, для начальников цехов – дирекция предприятия, для членов дирекции – люди из главка... Когда кто-то становится начальником, он принадлежит уже к другому, более высокому уровню, он уже не первый среди равных, а чужой». Метод анализа использует любой руководитель, независимо от его умственных и личностных особенностей, так как анализ дает возможность диагностировать состояние социального объекта и экстраполировать.

· интернаучные (методы, не обладающие всеобъемлющим характером, но применимые к широкому кругу объектов из разных сфер деятельности: статистика, моделирование и т. д.). Немыслимо сегодняшнее производство без использования проектов, конструкций и моделей. Сама деятельность по принятию управленческого решения заключается в построении нескольких типов моделей: информационной и конкретизированной, практической. Математическая обработка данных о жизни предприятия, на основе которой строится модель управленческого решения, также достаточно сильно развита и повсеместно находит применение. 

· частные (методы, специфические для одного объекта или отрасли знаний). К наиболее часто применяемым методам можно отнести методы конкретного воспитательного воздействия на подчиненных, что предполагает информацию о конкретной личности, особенностях поведения и образа жизни (15, с.134(.

Успешнее всего работает руководитель, использующий разные методы принятия решения, умело меняющий их в зависимости от ситуации.

При принятии рисковых решений многие из вышеописанных методов применяются интуитивно, подсознательно, с большой вероятностью грубой ошибки. Так как: 

· многоканальную информацию надо воспринимать и оценивать одновременно;

· необходимо отбирать сигналы и реагировать на важные сигналы и отметать неважные;

· выявлять предпочтительные стратегии выхода из ситуации; 

· решать в условиях недостатка информации, часто дефицита времени и использовать собственные способности предвидения и интуицию (4, с.112(.
Руководитель должен проигрывать ситуации в уме и на неких воображаемых моделях, отыскивая оптимальный уровень неполноты информации при дефиците времени.

При этом субъект, принимающий решения, всегда должен быть готов к «подсказке извне», причем из самых различных источников. Иногда это спекулятивные соображения и рефлексивные процедуры («надо хоть что-то придумать»), иногда озарение («меня как будто осенило»), иногда суждения по аналогии («надо делать, как некто в похожей ситуации») или по контрасту («ни в коем случае не делай, как некто в подобной ситуации»). В связи с этим можно ставить проблему алгоритма креативности рисковых решений, и соответственно, научение этому алгоритму даже с учетом того, что алгоритм (где главное – предвиденная повторяемость) и риск (где главное – неожиданность) – расходящиеся феномены (8, с.97(.

Важно учитывать и полимотивационный характер рисковых отношений, и один из наиболее трудно уловимых на уровне научного анализа мотив: стремление к риску ради риска, но с креативным и продуктивным исходом.

Я. Зеленевский определяет различные степени категоричности передачи решений. Наиболее категоричной формой передачи решений является приказ. В приказе обычно четко определяются задачи и способы их реализации. Приказ обязывает точное исполнение предписания. Приказ обычно или что-то требует, или запрещает (15, с.147(.

Меньшая степень регламентации проявляется в распоряжениях. В них ставятся цели, а исполнителям предоставляется свобода действий в выборе сроков и способов решения вопроса.

Наименее регламентированным является совет. В этом случае окончательное решение остается за исполнителями.

Характер передачи решения зависит от многих обстоятельств, и в особенности от уровня развития коллектива и сознательности его членов, опытности и инициативности сотрудников, сложившейся обстановки, характера самой проблемы или трудности, которую необходимо преодолеть.

Делая выводы из всего вышеизложенного, отметим, что принятие решений является профессиональной, специальной деятельностью. Она может быть рассмотрена в рамках теории деятельности.
          Важнейшими психологическими аспектами принятия управленческих решений являются: мотивация руководителей и подчиненных; ответственность, с которой сопряжены принятие решений; индивидуальный стиль деятельности руководителя. Социально-психологическими аспектами принятия решений являются: протекание принятия решений в общении и взаимодействии начальников и подчиненных; на принятие решения влияют статусы, ролевые ожидания, атрибуция, рефлексия и др. Существуют специальные научные, интернаучные и частные методы принятия управленческих решений.
2  Анализ психологических аспектов принятия решений ФГУП ПО «Октябрь» 

2.1  Краткая организационная характеристика предприятия

ФГУП «ПО «Октябрь» является одним из крупнейших предприятий радиоэлектронного комплекса Российской Федерации. Мы выпускаем различную аппаратуру – от простейших абонентских громкоговорителей до сложных автоматизированных систем управления.

Ордена Ленина и ордена Трудового Красного Знамени федеральное государственное предприятие «Производственное объединение «Октябрь» основано в 1949 году. Является одним из ведущих предприятий радиоэлектронного комплекса Российской Федерации. Владеет самыми современными и экологически чистыми технологиями производства, располагает солидным штатом квалифицированных конструкторов и технологов. Производит проектирование, изготовление и испытания опытных и серийных образцов продукции.

Продукция ФГУП «ПО «Октябрь» широко используется в России, государствах СНГ, экспортируется  в другие страны мира.

Качество продукции и услуг предприятия обеспечивается системой менеджмента качества, сертифицированной в соответствии с требованиями ГОСТ Р ИСО 9001-2010. Предприятие является лауреатом премии Правительства Российской Федерации в области качества.

Предприятие выпускает: 

· системы радионавигации и радиолокации для всех видов воздушного и    морского транспорта; 

· радиовысотомеры для самолетов и вертолетов гражданской авиации;

· системы и средства безопасности движения на железнодорожном транспорте; 

· оборудование и приборы для нефтяной, газовой промышленности и     энергетики; 

· соединители радиочастотные и низкочастотные; 

· платы печатные односторонние, многослойные и СВЧ-диапазона; 

· микросборки СВЧ-диапазона;

· средства УКВ-радиосвязи и т.д.
В таблице 1 представлены основные технико – экономические показатели работы ФГУП ПО «Октябрь». 
Таблица 1 - Анализ технико – экономических показателей работы ФГУП ПО «Октябрь» за 2012 – 2014 гг.
	Наименование показателя 
	2012
	2013
	Откл. (+;-)
	Темп роста, %
	2014
	Откл. (+;-)
	Темп роста, %

	1.Выручка от реализации товарной продукции, тыс.руб. 
	1 236 050,0
	1 305 620,0
	69 570,0
	105,6
	1 420 600,0
	114 980,0
	108,8

	2. Среднегодовая стоимость основных производственных фондов, тыс.руб. 
	525 362,0
	551 360,0
	25 998,0
	104,9
	563 036,0
	11 676,0
	102,1

	3. Фондоотдача (стр.1/стр.2), руб./руб. 
	2,4
	2,4
	0,0
	100,0
	2,5
	0,1
	104,2

	4. Численность работающего персонала, чел. 
	12 769,0
	12 497,0
	-272,0
	97,9
	12 272,0
	-225,0
	98,2

	5. Среднемесячная заработная плата, руб. 
	6 523,0
	7 523,0
	1 000,0
	115,3
	8 230,0
	707,0
	109,4

	6. Себестоимость реализованной товарной продукции 
	1 202 362,0
	1 215 005,0
	12 643,0
	101,1
	1 385 304,0
	170 299,0
	114,0

	7. Затраты на один рубль товарной продукции (стр. 6 / стр.1) , руб.
	1,0
	0,9
	-0,1
	90,0
	1,0
	0,1
	111,1

	8. Производительность труда, тыс.руб./чел.  (стр.1 /стр.4)
	96,8
	104,5
	7,7
	108,0
	115,8
	11,3
	110,8

	10. Прибыль от реализации товарной продукции, тыс.руб. (стр. 1 - стр.6) 
	33 688,0
	90 615,0
	56 927,0
	269,0
	35 296,0
	-55 319,0
	39,0

	11. Рентабельность товарной продукции, % (стр.10 / стр.1)*100
	2,7
	6,9
	4,2
	-
	2,5
	-4,4
	-


Выручка от реализации продукции предприятия за весь анализируемый период имеет тенденцию к увеличению, так темп роста в 2013 году составил 105,6%, в 2014 году 108,8%, одной из причин роста данного показателя является увеличение спроса на реализуемую продукцию, увеличение товарного ассортимента, проведение руководством предприятия ряда программ по стимулированию сбыта, кроме того, на данное увеличение повлиял фактор увеличения цен реализации. Прибыль от реализации товарной продукции в 2013 году увеличилась по причине роста выручки от реализации продукции, проведения руководством предприятия ряда мероприятий по экономии затрат, в 2014 году ситуация обратная, наблюдается снижение прибыли на 61%, по причине увеличения цен на потребляемые ресурсы.  Объем себестоимости реализуемой продукции имеет тенденцию к увеличению, так в 2013 году увеличение составило 1,1%, в 2014 году 14%. Причиной увеличения является рост объема выпуска, влияние инфляционного фактора. Среднегодовая стоимость основных фондов ежегодно увеличивается, так в 2013 году увеличение составило 4,9%, в 2014 году 2,1%, за анализируемый период руководство предприятия производило обновление основных фондов. Среднесписочная численность персонала в 2013 году снизилась на 272 человек, в 2014 году также наблюдается снижение численности на 225 человек по причине увеличения работников вспомогательных служб.    Фонд оплаты ежегодно увеличивается по причине увеличения численности персонала, увеличения окладов, тарифных ставок, расценок, среднемесячная заработная плата увеличивается.  Показатель фондоотдачи в 2014 году увеличился по сравнению с показателем за 2013 год, что характеризует увеличение эффективности использования оборудования. Производительность труда в 2013 году увеличилась на 8%, в 2014 году также наблюдается увеличение на 10,8%. Показатель рентабельности продаж в 2012 году составил 2,7%, в 2013 году 6,9%, в 2014 году 2,5%. В целях увеличения показателя рентабельности предприятию необходимо эффективнее управлять затратами.  

Организация производства на ФГУП ПО «Октябрь» относится к сфере деятельности линейных руководителей — генерального директора, начальника производства, начальника цеха и участка, мастера, бригадира. Линейный руководитель ФГУП ПО «Октябрь» несет всю полноту ответственности за состояние и надлежащий уровень организации производства.

Практическую деятельность по анализу состояния организации производства на предприятии, разработке планов ее совершенст​вования, созданию организационных проектов по постоянному вы​явлению возможностей использования организационных резервов развития производства ведут на ФГУП ПО «Октябрь» инже​нерные подразделения — отделы (бюро, группы), работающие под руководством первого руководителя.
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Рисунок 1 - Функции линейного руководителя ФГУП ПО «Октябрь»

В состав этих подразделений входят инженеры — организаторы производства, технологи, эко​номисты, социологи, психологи, специалисты по организации труда и управления. Руководитель унитарного предприятия (генеральный директор) является единоличным исполнительным органом унитарного предприятия. Руководитель унитарного предприятия назначается собственником имущества унитарного предприятия (собственником имущества ФГУП ПО «Октябрь» является органы государственной власти Российской Федерации). Руководитель унитарного предприятия подотчетен собственнику имущества унитарного предприятия.  Генеральный директор унитарного предприятия «Октябрь» действует от имени унитарного предприятия без доверенности, в том числе представляет его интересы, совершает в установленном порядке сделки от имени унитарного предприятия, утверждает структуру и штаты унитарного предприятия, осуществляет прием на работу работников такого предприятия, заключает с ними, изменяет и прекращает трудовые договоры, издает приказы, выдает доверенности в порядке, установленном законодательством.  Генеральный директор унитарного предприятия организует выполнение решений собственника имущества унитарного предприятия. Генеральный директор унитарного предприятия подлежит аттестации в порядке, установленном собственником имущества унитарного предприятия. Генеральный директор унитарного предприятия отчитывается о деятельности предприятия в порядке и в сроки, которые определяются собственником имущества унитарного предприятия.

Организационная структура предприятия относится к линейно – функциональной структуре. Линейно – функциональная структура характеризуется углублени​ем процесса специализации, расширени​ем и созданием новых подразделений и служб. Подобная организационная модель предполагает, что функциональные руко​водители управляют только своими под​разделениями. Влияние на персонал ос​новных служб осуществляется через их начальников, посредством издания при​казов и других нормативных документов. При этом руководители линейных подразделений имеют право на согласо​вание и опротестование проектов функ​циональных нововведений. Это улучша​ет взаимодействие функциональных и линейных служб и в значительной мере устраняет произвол. С дальнейшим ростом предприятия активность функциональных подразделений усиливается, как и давление на сотрудников в части соблюдения множества новых требований, объективно вы​двигаемых специализированными подсистемами. Бухгалтерия, юридический отдел, отдел контроля качества и др. разрабаты​вают нормативные документы, в кото​рых вводятся дополнительные условия и ограничения, связанные с качеством труда, продукции и поведением членов организации. И, хотя конкурентоспособ​ность товара при этом повышается, ста​новится необходимым более четкое со​гласование многих условий и парамет​ров, формулируемых специалистами функциональных подразделений. Линей​но-функциональная структура хороша для работы в стабильных условиях, пред​полагающих постепенное налаживание связей между функциональными и ос​новными подразделениями. Данная организационная структура имеет ряд преимуществ (таблица 2). 
Таблица  2 -Преимущества и недостатки организационной структуры ФГУП ПО «Октябрь»

	Преимущества
	Недостатки

	Большая согласованность функциональных и линейных начальников, большая развитость функциональной специализации, большое влияние на качество работ и продукции   
	Большое число контролируемых параметров и условий 

	Стимулирует деловую и профессиональную специализацию
	Трудности согласования деятельности по времени и содержанию  

	Уменьшает дублирование усилий и повышает эффективность использования ресурсов в функциональных областях. Улучшает координацию в функциональных областях, сотрудники имеют четкую перспективу карьерного роста и профессионального развития
	Усиливающиеся межведомственное противостояние и нарастающие противоречия между плохо согласованными требованиями функциональных руководителей приводят к массовым конфликтам и задержкам в продвижении информации и производственном процессе.  

	Высокая компетентность специалистов, отвечающих за осуществление конкретных функ​ций
	Чрезмерная заинтересован​ность в реализации целей и задач "своих" подразделений

	Освобождение линейных ме​неджеров от решения некоторых специальных вопросов
	Трудности в поддержании по​стоянных взаимосвязей между раз​личными функциональными служ​бами

	Стандартизация, формали​зация и программирование явле​ний и процессов
	Появление тенденций чрезмер​ной централизации

	Исключение дублирования и параллелизма в выполнении управленческих функций
	Длительная процедура приня​тия решения

	Уменьшение потребности в специалистах широкого профиля
	Относительно застывшая орга​низационная форма, с трудом реа​гирующая на изменения


Организационная структура предприятия предусматривает  механизмы коор​динации деятельности подразделений. Координация производится как при помощи исполнительной вертикали, так и на основе горизонтальных связей. В таблице 3 представлены основные группы процессов подготовки производства и соответствующие им структурные единицы ФГУП ПО «Октябрь». 
Таблица 3 - Основные группы процессов подготовки производства и соответствующие им структурные единицы ФГУП ПО «Октябрь»

	Процессы подготовки производства
	Структурные единицы – подразделения

	Исследовательские 
	Научно-исследова​тельские тематические отделы, отдел (бюро) технико-экономических исследований, отдел внедрения результатов НИР

	Инженерные 
	Конструкторские тематические отделы, технологи​ческая служба, отдел стандартизации и нормализа​ции, центральная заводская лаборатория, отдел организации производства, труда и управления

	Производственные 
	Макетные мастерские, экспериментальное произ​водство, цехи мелких серий, производственные цехи

	Обеспечивающие 
	Служба научно-технической информации, отдел кадров и подготовки кадров, отдел материально-технического снабжения, инструментальное хозяйство, отделы главного механика и энергетика, отдел и цех нестандартного оборудования, служба управления качеством

	Обслуживающие 
	Бюро технической документации, складское хозяйство, транспортное хозяйство

	Управленческие
	Вычислительный центр, отдел управления разработками и подготовкой производства, планово-экономический и производственный отделы, отдел труда и заработной платы, бюро по рационализации и изобретательству


Организационная структура системы подготовки производства характеризуется не только определенным составом ее частей, но и особенностями связей между ними. Принцип строгой последова​тельности работ и прямоточности предполагает необходимость совершенствования пространственного расположения структурных единиц системы подготовки производства и обеспечения раци​ональных взаимосвязей между подразделениями предприятия. Подразделения подготовки и производства ФГУП ПО «Октябрь» располагаться в непосредственной близости друг к другу, рядом с техническими и экспериментально - производственными подразделениями. Произ​водственные подразделения располагаются по ходу после​довательности выполняемых работ.

Основные положения рационализации системы взаимосвязей между подразделениями, участвующими в процессах подготовки производства на ФГУП ПО «Октябрь», базируются на следующих принципах: документ формируется в одном подразделении; число согласовывающих и утверждающих инстанций сведены к минимуму; маршрут движения документа исключает возвраты, петли и движение в направлении, обратном ходу его маршрута. Использование принципа пропорциональности при организации  подготовки производства на ФГУП ПО «Октябрь»  требует обеспечения равенства производственных возможностей (пропускной способности, мощностей) всех подразделений организации, занятых созданием основной и новой продукции. При этом учитываются ресурсы  трех  видов: люди  (рабочие,  инженерно - технические и научные работники), основные фонды (площади, (производственное и научное оборудование), материальные ресурсы (материалы, специальная литература, нормативы и т.д.).

Основным недостатком организации на ФГУП ПО «Октябрь» является снижение эффективности организационной структуры проектных групп. Содержание проблемы состоит в следующем(  для решения конкретной задачи на предприятии создаются твор​ческие бригады из специалистов разного профиля: теоретические исследования — опытно-конструкторские работы — технологические работы — освоение в производстве. Отдельные этапы цикла совмещаются во времени. Руководитель работ по мере необходимости привлекает отдельных специалистов для решения конкретных вопросов. После решения поставленной задачи бригада распадается. Такая система нарушает работу специализированных подразделений предприятия, часть работников которых временно отвлекают для решения частных задач. 
2.2 Исследование психологических аспектов принятия решений руководителем ФГУП ПО «Октябрь»
В связи с задачами каждого этапа работы, исследование можно разделить на несколько частей:

· выявление степени различия в структуре организаторско-управленческих качеств руководителей и подчиненных;

· выявление и соотнесение управленческих качеств руководителей с управленческими стилями;

· соотнесение управленческих качеств руководителя и линий его поведения, обусловленных принятием управленческого решения;

· выявление степени и характера связи индивидуального стиля управления и линий поведения в проблемных ситуациях, требующих принятия решения.

Методики исследования:

1) В качестве стимульного материала методики самооценивания управленческих качеств выступил список общих организаторских качеств личности Л.И.Уманского:

· практичность ума (практическая сметка, способность применять знания, опыт в жизненной практике, в любой конкретной ситуации);

· общительность (открытость для других, готовность общаться, потребность иметь контакты с людьми);

· глубина ума (способность доходить до сущности явления, видеть его причины и следствия, определять главное);

· активность (умение действовать энергично, напористо при решении практических задач);

· инициативность (особое творческое проявление активности, выдвижение идей, предложений, энергичность, предприимчивость);

· настойчивость (проявление силы воли, упорства, умение доводить дело до конца);

· самообладание (способность контролировать свои чувства, свое поведение в сложных ситуациях);

· работоспособность (выносливость, способность вести напряженную работу, длительное время не уставать);

· наблюдательность (умение видеть, мимоходом отмечать примечательное, сохранять в памяти детали);

· организованность (способность подчинять себя необходимому режиму, планировать свою деятельность, проявлять последовательность, собранность).

Несложно заметить, что половина из этих качеств является волевыми.

При построении исследования, мы исходим из этих двух утверждений В.И.Лебедева: а) эти качества будут встречаться как у руководителей, так и у неруководителей, подчиненных; б) у разных руководителей выраженность этих качеств различна. 

2) Использовалась методика «Определения стиля руководства трудовым коллективом В.П.Захарова и А.Л.Журавлева». Эта методика предполагает оценивание подчиненными своего руководителя. Результат такого оценивания будет представляться в виде диагностированных у руководителя индивидуальных стилей руководства (и принятия решений в том числе): директивного, коллегиального или попустительского. 

Директивный стиль – ориентация на собственное мнение и оценки. Стремление к власти, уверенность в себе, склонность, к жесткой формальной дисциплине, большая дистанция с подчиненными, нежелание признавать свои ошибки. Игнорирование инициативы, творческой активности людей. Единоличное принятие решений. Контроль за действиями подчиненных. Попустительский стиль – снисходительность к работникам. Отсутствие требовательности и строгой дисциплины, контроля, либеральность, панибратство с подчиненными. Склонность перекладывать ответственность в принятии решения. Коллегиальный компонент – требовательность и контроль сочетаются с инициативным и творческим подходом к выполняемой работе и сознательным соблюдением дисциплины. Стремление делегировать полномочия и разделить ответственность. Демократичность в принятии решения.

3) Линии поведения, обусловленные принятием решения, выявленные Н.Скоком. Стимульный материал предъявлялся испытуемым на карточках. На обратной стороне карточек стоят номера от 1 до 9. При помощи этих номеров можно означивать порядок выбора. 

Были отобраны испытуемые в две группы: руководителей и подчиненных. Численность группы руководителей – 14 человек; численность группы подчиненных – 21 человек. Некоторыми фактами нельзя пренебречь:

· социальная дистанция между руководителями и подчиненными в нашем исследовании крайне невелика; 

· они схожи по образу жизни, ценностям, их доходы, хотя и отличаются, но не предполагают социальной пропасти.
             На первом этапе исследования производилось сравнение двух групп испытуемых с целью выявления сходства-различия в представлении о собственных организаторско-управленческих качествах. Как руководителям, так и подчиненным был предъявлен одинаковый список качеств и одинаковая инструкция к выполнению тестового задания: « Выберите из предложенного списка те качества личности, которые, на ваш взгляд, присущи вам в наибольшей степени как руководителю (подчиненному)». Одновременно фиксировался и порядок (присвоение ранга испытуемым) выбранных качеств. Результаты выбора и ранжирования представляем в Приложении 1 и Приложении 2. 

В результате группировки данных стало возможным сопоставить представления о личностных качествах в группе руководителей и в группе подчиненных, выразив это сопоставление коэффициентом ранговой корреляции Спирмена (r). 
Таблица 4 - Сопоставление представления о личностных качествах в группе руководителей
	Черты личности
	руководители
	подчиненные
	d
	d2

	
	%
	ранг
	%
	ранг
	
	

	Настойчивость 
	100
	1,5
	47,6
	4
	- 2,5
	6,25

	Работоспособность
	100
	1,5
	33,4
	7
	- 5,5
	30,25

	Практичность ума
	85,7
	3
	23,8
	9
	- 6
	36

	Активность
	71,4
	4,5
	38,1
	5,5
	1
	1

	Инициативность
	74,1
	4,5
	9,5
	10
	- 5,5
	30,25

	Самообладание
	50
	6,5
	85,7
	1
	5,5
	30,25

	Организованность
	50
	6,5
	57,3
	3
	3,5
	12,25

	Наблюдательность
	42,8
	8,5
	66,7
	2
	6,5
	42,25

	Общительность
	42,8
	8,5
	38,1
	5,5
	3
	9

	Глубокий ум
	21,4
	10
	28,5
	8
	2
	4


В итоге расчетов получаем значение коэффициента для нашего случая:  rs = - 0,22. (уровень значимости 0.01). Такое значение коэффициента говорит об отсутствии значимой связи между сопоставляемыми группами по указанным параметрам. Иными словами, существуют значимые различия между иерархиризацией личностных качеств у руководителей и у подчиненных. В организационно-управленческом смысле – действительно, чтобы быть руководителем нужно обладать специфической упорядоченностью личностных качеств. 
При качественном анализе полученных данных, обнаруживается, что значимость различий обеспечивается на уровне волевых качеств и качества практичности ума. Приводим сопоставление этих данных на рисунке 2.

[image: image8.wmf]глубокий ум

общительность

наблюдательность

организованность

самообладание

инициативность

активность

практичность ума

работоспособность

настойчивость

% испытуемых

120

110

100

90

80

70

60

50

40

30

20

10

0

РУКОВОД

ПОДЧИНЕН

Рисунок 2 - Выбор необходимых личностных качеств в группах руководителей и подчиненных

Как видно из рисунка 2 подчиненные считают, что их делает подчиненными, прежде всего, самообладание, наблюдательность и организованность, отсутствие инициативы. А руководителей делают руководителями настойчивость, работоспособность, практичность ума, инициативность. И те, и другие почти не расходятся во мнениях по поводу уровня общительности, и глубины необходимого ума. Дальнейшие размышления и сопоставления приводят к мысли, что тот, у кого есть волевые качества, может стать руководителем, а тот, кто стал руководителем – может развить волевые качества в процессе управленческой деятельности. 

На втором этапе исследования мы выявили, что сочетание ярких качеств личности руководителя тесно взаимосвязано с предпочитаемым им стилем управления и принятия решений. Была проведена диагностика подчиненных методикой «Определения стиля руководства трудовым коллективом В.П.Захарова и А.Л.Журавлева».  Результаты диагностики для удобства оперирования сгруппированы в Приложении 1. Как видно из материалов данного приложения директивным стилем в нашей группе руководителей по мнению подчиненных обладают 57%, коллегиальным стилем – 28,5%, попустительским стилем – 14,3%.  Видимо, наилучшие результаты в малом бизнесе дает именно директивность как руководящий стиль. Ответ на вопрос, действительно ли есть различия в структуре личности руководителей, предпочитающих тот или иной стиль, предполагал сортировку выборов руководителей по трем группам. Приводим эту группировку данных в таблице 5 вместе с расчетами коэффициентов корреляции и небольшими пояснениями результатов группирования и расчета.

Таблица 5 - Сортировка выборов руководителей 
	Качества личности
	директивный
	коллегиальный
	d
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	%
	ранг
	%
	ранг
	
	

	Настойчивость
	100
	1,5
	100
	2
	- 0,5
	0,25

	Работоспособность
	100
	1,5
	100
	2
	- 0,5
	0,25

	Практичность ума
	75
	5
	100
	2
	3
	9

	Активность
	87,5
	3,5
	25
	8,5
	- 5
	25

	Инициативность
	87,5
	3,5
	50
	6
	- 2,5
	6,25

	Самообладание
	25
	9
	50
	6
	 3
	9

	Организованность
	62,5
	6
	50
	6
	0
	0

	Наблюдательность
	50
	7
	25
	8,5
	- 1,5
	1,25

	Общительность
	37,5
	8
	75
	4
	4
	16

	Глубокий ум
	12,5
	10
	0
	10
	0
	0


Склад личностей, предпочитающих директивный и коллегиальный стили управления действительно разный.  Приводим данные сопоставления директивного и попустительского стилей, а также коллегиального и попустительского стилей в таблице 6 и таблице 7.
Таблица 6 - Сопоставление директивного и попустительского стилей
	Качества личности
	директивный
	попустительский
	d
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	%
	ранг
	%
	ранг
	
	

	Настойчивость
	100
	1,5
	100
	3,5
	- 2
	4

	Работоспособность
	100
	1,5
	100
	3,5
	- 2
	4

	Практичность ума
	75
	5
	100
	3,5
	1,5
	1,25

	Активность
	87,5
	3,5
	100
	3,5
	0
	0

	Инициативность
	87,5
	3,5
	50
	7,5
	- 4
	16

	Самообладание
	25
	9
	100
	3,5
	5,5
	30,25

	Организованность
	62,5
	6
	0
	9,5
	- 3,5
	12,25

	Наблюдательность
	50
	7
	50
	7,5
	- 0,5
	0,25

	Общительность
	37,5
	8
	0
	9,5
	- 1,5
	1,25

	Глубокий ум
	12,5
	10
	100
	3,5
	6,5
	42,25


rs = 0,3 (уровень значимости 0.01). На указанном уровне между личностями руководителей, предпочитающих директивный стиль и попустительский нет сходства. 

Таблица 7 - Сопоставление коллегиального и попустительского стилей
	Качества личности
	коллегиальный
	попустительский
	d
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	%
	ранг
	%
	ранг
	
	

	Настойчивость
	100
	2
	100
	3,5
	- 1,5
	1,25

	Работоспособность
	100
	2
	100
	3,5
	- 1,5
	1,25

	Практичность ума
	100
	2
	100
	3,5
	- 1,5
	1,25

	Активность
	25
	8,5
	100
	3,5
	5
	25

	Инициативность
	50
	6
	50
	7,5
	- 1,5
	1,25

	Самообладание
	50
	6
	100
	3,5
	2,5
	6,25

	Организованность
	50
	6
	0
	9,5
	- 3,5
	12,25

	Наблюдательность
	25
	8,5
	50
	7,5
	1
	1

	Общительность
	75
	4
	0
	9,5
	- 5,5
	30,25

	Глубокий ум
	0
	10
	100
	3,5
	6,5
	42,25


rs = 0,27. (уровень значимости 0.01). Фиксируем несхожесть рядов. Личности, предпочитающие коллегиальный стиль руководства не схожи по иерархии личностных качеств.  Рисунок 3 иллюстрирует личностные профили руководителей, предпочитающих различные стили руководства.
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Рисунок 3 - «Профили» личности руководителей с разным стилем управления

Как видно, при всем различие предпочитаемых стилей управления, руководители все же все считают себя (и видимо, таковыми являются) волевыми личностями с развитым практичным умом. Различие достигается за счет прочих качеств списка: наблюдательности, общительности, глубины ума. 

Таким образом, сочетание качеств личности руководителя тесно связано с избираемым им стилем управления.

3) И на третьем этапе нашего исследования, было исследовано, как сочетание личностных качеств руководителя влияет на избираемые им линии поведения, которые, в свою очередь, диктуются необходимостью принимать решения  в различных напряженных управленческих ситуациях. 

Чтобы провести исследование на данном этапе, предложено руководителям, участвовавшим в работе выбрать и зафиксировать ранг выбранных карточек с описанием линий поведения, наиболее ими предпочитаемых . Данные диагностики приводим в Приложении 3. Дальнейшая обработка производилась при помощи статистической компьютерной программы. К сожалению, из-за небольшой выборки, многие полученные данные нельзя интерпретировать. Приводим эти данные в приложении 4, так как таблица, отражающая их достаточно громоздка. 

Анализируя табличные данные Приложения 4, отметим, что многие испытуемые поняли линии поведения как непосредственные проявления личностных качеств. Об этом свидетельствуют результаты полного совпадения по нескольким параметрам, например: оперативное руководство-организованность, самокритичность-глубина ума, авторитарность – настойчивость, волевое руководство – самообладание и т.п. Но и в таком виде результаты представляют ценность, так как позволяют задуматься над совершенствованием методики выявления линий поведения при принятии решения. В большинстве случаев при высокой частоте парной встречаемости личностного качества и определенной линии поведения значимых корреляций не наблюдается. 

Этот результат может говорить о несовершенстве  методики или действительно невысокой связи между личностными качествами руководителя и выбором им линий поведения в ситуациях необходимости принимать решение. 

           На четвертом этапе мы исследовали, как линии поведения при принятии решения выбираются руководителем согласно привычному для него индивидуальному стилю управления. Представим данные в сгруппированном виде в таблицах 8-10. 
Таблица 8 - Сопоставление коллегиального и директивного стилей

	Линии поведения
	директивный
	коллегиальный
	d
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	%
	ранг
	%
	ранг
	
	

	Личная продуктивность
	75
	3,5
	100
	3
	0,5
	0,25

	Официальные отношения
	25
	8
	0
	7,5
	0,5
	0,25

	Воспитательные позиции
	75
	3,5
	100
	3
	0,5
	0,25

	Оперативное руководство
	100
	1
	100
	3
	- 2
	4

	Самокритичность
	62,5
	5
	100
	3
	2
	4

	Авторитарность
	25
	8
	0
	7,5
	0,5
	0,25

	Производственные отношения
	50
	6
	100
	3
	3
	9

	Демонстрация деятельности
	25
	8
	0
	7,5
	0,5
	0,25

	Волевое руководство
	87,5
	2
	0
	7,5
	- 5,5
	30,25


rs  = 0,65. (уровень значимости 0.01). Значимого сопряжения нет. Руководителя с различными индивидуальными стилями выбирают в напряженных ситуациях разные линии поведения. 
Таблица 9 - Сопоставление директивного и попустительского стилей

	Линии поведения
	директивный
	попустительский
	d
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	%
	ранг
	%
	ранг
	
	

	Личная продуктивность
	75
	3,5
	100
	2
	1,5
	2,25

	Официальные отношения
	25
	8
	0
	6,5
	1,5
	2,25

	Воспитательные позиции
	75
	3,5
	100
	2
	1,5
	2,25

	Оперативное руководство
	100
	1
	0
	6,5
	- 5,5
	30,25

	Самокритичность
	62,5
	5
	100
	2
	3
	9

	Авторитарность
	25
	8
	50
	4
	4
	16

	Производственные отношения
	50
	6
	0
	6,5
	- 0,5
	0,25

	Демонстрация деятельности
	25
	8
	0
	6,5
	1,5
	2,25

	Волевое руководство
	87,5
	2
	0
	6,5
	- 4,5
	20,25


rs = 0,70. (уровень значимости 0.01). На данном уровне значимости значимых связей не обнаружено. Это означает, что руководители с директивным и попустительским стилями выбирают линии поведения в разной последовательности или прибегают в одной и той же напряженной ситуации к разным линиям поведения.
Таблица 10 - Сопоставление коллегиального и попустительского стилей

	Линии поведения
	коллегиальный
	попустительский
	d
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	%
	ранг
	%
	ранг
	
	

	Личная продуктивность
	100
	3
	100
	2
	0,5
	0,25

	Официальные отношения
	0
	7,5
	0
	6,5
	0,5
	0,25

	Воспитательные позиции
	100
	3
	100
	2
	0,5
	0,25

	Оперативное руководство
	100
	3
	0
	6,5
	- 2
	4

	Самокритичность
	100
	3
	100
	2
	2
	4

	Авторитарность
	0
	7,5
	50
	4
	0,5
	0,25

	Производственные отношения
	100
	3
	0
	6,5
	3
	9

	Демонстрация деятельности
	0
	7,5
	0
	6,5
	0,5
	0,25

	Волевое руководство
	0
	7,5
	0
	6,5
	- 5,5
	30,25


rs = 0,65. (уровень значимости 0.01). Значимых связей не обнаружено. 

Это означает, что руководители с коллегиальным и попустительским стилями управления выбирают разные линии поведения в одной и той же напряженной ситуации.  Как следует из изложенных данных и результатов, стили управления определяют выбираемые руководителями линии поведения в ситуациях, требующих управленческого решения.  Проиллюстрируем полученные данные на рисунке 4.
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Рисунок 4 - Зависимость выбора линий поведения при принятии управленческого решения и индивидуального стиля управления

 На нем приведены сравнения выборов руководителями линий поведения и индивидуальных стилей управленческой деятельности. Управленцы, проявляющие директивный стиль предпочитают оперативное и волевое руководство в большей степени, чем все остальные линии поведения. Управленцы, проявляющие коллегиальный стиль руководства – производственные отношения, самокритичность, воспитательные позиции и оперативное руководство. Вообще вес оперативного руководства в нашей выборке очень большой – руководители этого ранга и рода занятий ценят скорость и правильность принятого решения.  Обладатели попустительского стиля предпочитают самокритичность и воспитательные позиции. Склонность выбирать воспитательные позиции, на наш взгляд, связана с тем, что управление во многом держится на авторитете руководителя, который отчасти, традиционно является родительской фигурой. 
2.3 Результаты исследования и пути их практического применения 

Основным результатом исследования является выявление несомненной взаимосвязи  волевых качеств личности руководителя и его индивидуального стиля управления. 

Действительно, личности подчиненных и личности руководителей значимо разнятся в смысле яркости волевых качеств и отражения этого факта в самосознании: руководители в большей степени понимают и представляют себя как настойчивых, работоспособных, активных, инициативных людей. Подчиненные, обладающие теми же самыми качествами, используют их не так ярко. Более того, чтобы быть подчиненным необходимо проявлять безынициативность и высокое самообладание. В то время, когда руководитель может позволить себе меньше владеть собой. 

Кроме того, выявилась еще одна значимая характеристика руководителей – практичный ум. Наличие этого качества у руководителя многократно описано в научной  литературе, но мы смогли выявить его в качестве незапланированного, непредвиденного «побочного» результата нашего исследования. 

Интересной стороной нашей работы является соотнесение индивидуальных стилей деятельности руководителя и его личностных качеств. Превалирование тех или иных качеств в структуре личности руководителей приводит к выработке им того или иного индивидуального стиля принятия решения. Так высокое самообладание и глубокий ум приводят руководителя к выработке попустительского (либерального) стиля. Высокая общительность, скорее всего будет признаком коллегиального стиля руководства и принятия решений, инициативность и организованность значимо связаны с директивным стилем руководства.  Но такие качества как настойчивость, работоспособность, практичность ума являются необходимыми при любом индивидуальном стиле управления. Несомненно, интересными являются данные об отсутствии связи большого числа личностных качеств с выбираемыми руководителями линиями поведения в напряженных ситуациях. При высокой парной встречаемости, например, практичности и личной продуктивности, значимой связи между этими единицами не наблюдается. Практичность и оперативное руководство встречаются вместе еще чаще, однако, также не наблюдается значимых связей между ними. Авторитарность как линия поведения в сознании руководителей практически сливается с такими личностными качествами как практичность ума, активность, инициативность, настойчивость. Оперативное руководство сливается с организованностью, самокритичность – с глубиной ума и т.д. 

Отрицательно связаны самокритичность и настойчивость, авторитарность и самообладание и наблюдательность, официальность отношений как линия поведения – с активностью, инициативностью и наблюдательностью.  

Неожиданными, трудноинтерпретируемыми фактами являются  высокая связь, совпадение демонстрации деятельности и наблюдательности, работоспособности, настойчивости. Поэтому критичного отношения требует та часть исследования, в которой применяется описание линий поведения в качестве методики исследования. А в сочетании с небольшой величиной выборки (мелкие предприниматели очень не любят, когда ими интересуются с непонятными целями) вызывает серьезные сомнения в достоверности. 

В результате исследования связей между стилями руководства и линиями поведения выявлено, что действительно руководители с разными индивидуальными стилями предпочитают в качестве привычных, «излюбленных» различные линии поведения в напряженных ситуациях. Так руководители с коллегиальным стилем предпочитают самокритичность, производственные отношения, воспитательные позиции. Руководители с директивным стилем – волевое руководство, личную продуктивность, воспитательные позиции. Руководители с попустительским стилем  (в случаях, если им приходится действительно управлять) предпочитают воспитательные позиции и авторитет. Руководители с любым стилем используют авторитарность (авторитетность), воспитательные позиции и очень ценят оперативное руководство. 

Таким образом, личностные качества руководителя влияют на выбор индивидуального стиля руководства и принятия решений; слабо и неоднозначно влияют на выбор линии поведения в напряженной ситуации; индивидуальный стиль управления «оформляет» выбор линий поведения. По всей видимости, не столько личностные качества руководителя, сколько индивидуальный стиль руководства в большей степени влияет на выбор линий поведения в напряженных ситуациях. 

Одним из возможных путей практического применения результатов нашего исследования может быть информирование управленцев о взаимосвязях волевых качеств и индивидуальных стилей управления. Несомненно может быть учтена определяющая роль индивидуального стиля при выборе линий поведения. Практическую ценность всегда представляет возможность обучения управлению, в данном случае, такому его аспекту как принятие управленческих решений. Возможность изменить, сделать более адекватным свое самосознание руководителя представляется серьезным шагом на пути улучшения профессионального управления. Возможность обучения принятию решения расширяется. В настоящий момент существует несколько продуктивных методов обучения принятию решения: 

· метод «in basket». Руководитель приходит на работу и находит свой стол заваленным деловыми бумагами, требующими принятия решения. От него требуется рассортировать бумаги: отделить срочные от несрочных, важные от второстепенных и т.п.;

· метод ситуаций. Различными способами (письменно, на экране дисплея и т.п.) руководителю предъявляют типичные производственные ситуации, требующие принятия решения;

· деловые игры. Использование метода ситуаций, которые в данном случае динамично развиваются и зависят не только от собственных усилий, но и от действий партнеров. Часто деловые игры включают много участников и бывают довольно сложными.

Эти методы позволяют преобразовывать внешнюю реальность, они неявно опираются на положение о проблемах во внешней управленческой ситуации. 

Думаем, что это только одна сторона реальности. Как показывает наше исследование, очень многое зависит от структуры личности руководителя и от знания его самого себя. Наряду с этими давно известными и часто применяемыми методами обучения принятию решений, можно использовать результаты нашей работы для расширения управленческого профессионального самосознания, обучения самопринятию, осознание себя как серьезного фактора управленческой ситуации, а не просто своей способности влиять на ход событий. 

Сделаем основные выводы по главе. Личность руководителя является важным фактором при принятии управленческого решения. Процесс принятия управленческого решения индивидуально «окрашен», так как обеспечивается индивидуальным стилем управленческой деятельности. 

          Известную перспективу психологии управления составляют исследования мотивации власти руководителя и направление им посредством принятия решений властного процесса. Чрезвычайно значимыми в процессе руководства и принятия решений являются волевые качества личности руководителя; такие качества как настойчивость, работоспособность, практичность ума являются необходимыми при любом индивидуальном стиле управления. Руководители часто прибегают к определенным линиям поведения, выступающими критериями принятия управленческого решения. Не столько личностные качества руководителя, сколько индивидуальный стиль руководства в большей степени влияет на выбор линий поведения в напряженных ситуациях. Наряду с давно известными и часто применяемыми методами обучения принятию решений, можно использовать результаты нашей работы для расширения управленческого профессионального самосознания, обучения самопринятию, осознанию себя как серьезного фактора управленческой ситуации, а не просто своей способности влиять на ход событий. 

Заключение
Поставив целью нашего исследования выяснение характера и степени взаимосвязи личностных качеств руководителя, линий его поведения, а также индивидуального управленческого стиля, мы построили его, исходя из жизненных реалий. Нашими испытуемыми стали руководители мелких и очень мелких торговых предприятий, вынужденных ежедневно чутко реагировать на изменяющиеся рыночные обстоятельства, постоянно изыскивающих резервы повышения жизнеспособности и эффективности своего бизнеса. 

Как правило, использование результатов серьезных психологических исследований – это преимущество устойчивых производственных и торговых предприятий. На фоне серьезных финансовых проблем, нецивилизованного бизнеса, разгула преступности психологические исследования, повышающие эффективность производства и торговли цивилизованным путем, оказываются несвоевременными. И все же ни одно предприятие еще не обошлось без руководства. Ни один подчиненный не будет отрицать того факта, что у его босса есть характер и специфические приемы, стиль ведения коммерческих и финансовых дел. Ни один руководитель не сможет опровергнуть тот факт, что он осуществляет выбор среди нескольких возможностей, принимая решение. 

Психолог представляется в настоящее время важной фигурой, которая на теоретическом уровне может рассмотреть значимость личностного фактора в принятии управленческих решений, и обеспечить на практике посредством психологических методов условия развития управленческих качеств и возможностей обучения методам принятия управленческих решений. 

Одновременно с психологией управления развиваются смежные области, знания в которых для руководителя не являются лишними: экономика, менеджмент, юриспруденция, социология и др. В связи с таким бурным развитием предмет психологии управления претерпевает изменения, не успевая оформиться. Влияние других наук на психологию управления чрезвычайно велико. В связи с этим встает задача оформления психологией управления своего предмета. Принятие управленческого решения также можно рассматривать с позиций самых разных наук. Психологический аспект принятия управленческих решений связан, в первую очередь, с личностью руководителя и подчиненных, а также с развитием и функционированием коллектива. Важно выявлять и использовать закономерности личностных и межличностных изменений при принятии решения. 

Такая работа имеет еще одно важное практическое следствие: охрана психического и психологического здоровья руководителя. Управленческая деятельность полна стрессов, быстро приводит к эмоциональному истощению и выгоранию, профессиональным деформациям. Пока что профессиональные руководители работают в напряженных режимах, расплачиваясь невосполнимыми потерями здоровья.  Таким образом, эффективное управление влияет на все аспекты деятельности организации. Поэтому каждому предприятию необходимо периодически проводить оценку эффективности менеджмента, а также разрабатывать различные мероприятия по ее повышению. Это будет способствовать увеличению эффективности и результативности деятельности предприятия в целом.
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Приложения
Приложение 1

Выбор и ранжирование испытуемыми группы руководителей личностных качеств предъявленного списка

и указание на выявленный у него стиль управления и принятия решений

	№ исп.
	Практичный ум
	общительность
	Глубокий ум
	активность
	инициативность
	настойчивость
	самообладание
	работоспособность
	наблюдательность
	организованность
	Стиль деятельности

	1
	1
	
	6
	2
	
	5
	4
	3
	
	
	попустит

	2
	2
	
	
	
	3
	4
	5
	6
	
	1
	коллегиал

	3
	2
	4
	
	
	
	1
	
	3
	
	
	Директивн

	4
	
	
	4
	3
	2
	1
	
	5
	6
	
	Директив

	5
	3
	2
	
	
	
	4
	
	5
	
	1
	Коллегиал

	6
	
	8
	
	3
	2
	1
	4
	5
	6
	7
	Директивн

	7
	2
	1
	
	
	4
	3
	
	5
	
	
	Коллегиал

	8
	2
	7
	
	3
	
	6
	4
	5
	1
	
	Коллегиал

	9
	4
	
	
	3
	2
	1
	
	5
	
	6
	Директивн

	10
	4
	
	
	3
	1
	2
	5
	6
	8
	7
	Директивн

	11
	3
	
	8
	4
	5
	7
	2
	6
	1
	
	Попустит

	12
	6
	
	
	5
	4
	1
	3
	2
	8
	7
	Директивн

	13
	5
	6
	
	4
	3
	1
	
	2
	
	
	Директивн

	14
	5
	
	
	3
	4
	1
	
	2
	
	6
	директивн


Приложение 2

Выбор значимых личностных качеств в группе подчиненных

	№
	Практичность ума
	общительность
	Глубина ума
	активность
	инициативность
	настойчивость
	самообладание
	работоспособность
	наблюдательность
	организованность

	1
	
	
	
	+
	
	
	+
	
	+
	+

	2
	
	+
	
	+
	
	
	+
	
	+
	+

	3
	
	
	+
	
	
	
	+
	
	+
	+

	4
	+
	+
	
	
	
	
	+
	
	
	

	5
	
	+
	+
	
	
	+
	+
	
	+
	

	6
	
	+
	+
	
	
	
	+
	+
	
	

	7
	
	+
	
	+
	+
	
	+
	
	
	+

	8
	
	
	
	
	
	
	+
	+
	+
	

	9
	
	
	
	+
	
	+
	+
	
	
	+

	10
	+
	
	
	+
	
	+
	+
	
	+
	

	11
	
	
	
	
	
	+
	+
	
	
	+

	12
	+
	
	
	+
	
	+
	+
	
	
	+

	13
	
	+
	
	+
	
	
	
	+
	+
	

	14
	
	+
	
	
	
	+
	
	+
	+
	+

	15
	
	
	
	+
	
	
	+
	+
	+
	+

	16
	
	
	
	
	
	+
	+
	+
	
	+

	17
	
	+
	+
	
	
	+
	+
	
	+
	

	18
	+
	
	
	
	
	+
	
	
	+
	+

	19
	+
	
	
	
	+
	+
	+
	
	+
	

	20
	
	
	+
	
	
	
	+
	+
	+
	

	21
	
	
	+
	
	
	
	+
	
	+
	+


Приложение 3

	№
	Личная продуктивность
	Официальные отношения
	Воспитательные позиции
	Оперативность руководства
	самокритичность
	авторитарность
	Производственная направленность
	Демонстрация деятельности
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Приложение 4

Сопряженность личностных качеств руководителя и линий его поведения, обусловленных принятием решения

	
	Практичность ума
	общительность
	Глубина ума
	активность
	инициативность
	настойчивость
	самообладание
	работоспособность
	наблюдательность
	организованность

	Личная продук
	-,053
	-,476
	-,933
	-,125
	-,044
	-,392
	,289
	-,308
	-,017
	-,339

	
	,442
	,209
	,117
	,384
	,459
	,104
	,290
	,165
	,489
	,255

	
	10
	5
	3
	8
	8
	12
	6
	12
	5
	6

	Официальные 
	.(a)
	.(a)
	.(a)
	-1,000(**)
	-1,000(**)
	.(a)
	.(a)
	1,000(**)
	-1,000(**)
	.(a)

	
	1
	0
	1
	2
	2
	2
	1
	2
	2
	1

	Воспитательная 
	-,248
	,627
	,866
	-,545
	-,382
	,418
	,089
	,349
	-,424
	,239

	
	,244
	,129
	,167
	,081
	,175
	,088
	,425
	,133
	,201
	,324

	
	10
	5
	3
	8
	8
	12
	7
	12
	6
	6

	Оперативное 
	,282
	,537
	-,866
	-,232
	-,486
	-,425
	-,198
	-,114
	,480
	,746(*)

	
	,188
	,136
	,167
	,260
	,077
	,065
	,335
	,348
	,167
	,027

	
	12
	6
	3
	10
	10
	14
	7
	14
	6
	7

	самокритичност
	,450
	-,480
	1,000(**)
	,341
	-,104
	-,680(*)
	,220
	-,121
	,710
	-,218

	
	,096
	,206
	.
	,205
	,403
	,011
	,317
	,362
	,089
	,339

	
	10
	5
	2
	8
	8
	11
	7
	11
	5
	6

	авторитарность
	1,000(**)
	.(a)
	.(a)
	1,000(**)
	1,000(**)
	1,000(**)
	-1,000(**)
	,756
	-1,000(**)
	.(a)

	
	2
	2
	1
	2
	2
	3
	2
	3
	2
	1

	Производственн
	-,246
	,982
	.(a)
	-,333
	-,519
	-,038
	.(a)
	,354
	.(a)
	-,333

	
	,319
	,061
	.
	,333
	,146
	,468
	.
	,218
	.
	,333

	
	6
	3
	1
	4
	6
	7
	1
	7
	1
	4

	демонстрация
	.(a)
	.(a)
	.(a)
	.(a)
	-1,000(**)
	1,000(**)
	.(a)
	1,000(**)
	1,000(**)
	.(a)

	
	1
	0
	1
	2
	2
	2
	1
	2
	2
	1

	Волевое рук
	-,120
	.(a)
	.(a)
	-,293
	-,674
	1,000(**)
	1,000(**)
	,623
	,500
	,577

	
	,411
	.
	.
	,287
	,071
	.
	.
	,067
	,333
	,211

	
	6
	2
	1
	6
	6
	7
	2
	7
	3
	4


**  уровень значимости 0.01

*  уровень значимости 0.05

a  корреляция невозможна, так как переменная принимает постоянное значение
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