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Сегодня ни одна организация не мо

жет добиться своих целей, если она плохо 

управляема. Всякая эффективность - эко

номическая или социальная - достигается 

только посредством управления. Эффектив

ностью организации можно назвать степень 

ее приближения к поставленной цели. За 

все это отвечает руководитель организа

ции, поэтому успех организации зависит 

только от руководителя. Работа руководи
теля не укладывается в какую-то одну плос

кость и требует от индивида обладания 
широким кругом навыков (4]. Некоторые 
исследователи составляют длинные спис

ки навыков и умений, которые должны 

иметь руководители, другие на первое мес

то ставят прирожденные свойства, а тре

тьи - лишь некоторые свойства или зна

ния, присущие только руководителям. 

Задача нашей статьи - проанализиро

вать разные точки зрения, сопоставить их 

с нашими исследованиями и предложить 

наил)lчший тип универсально эффективно

го руководителя. 

Взгляд на теории управления 

В современных условиях глобализации 
мировых рынков и предпринимательства 

эффективность управленческой деятельно

сти становится главной силой, или глав

ным инструментом достижения целей. Ра

зумеется, жизнь заставила сначала найти 

сам механизм управления предприятием. 

То, что мы сегодня наблюдаем в любой стра
не мира в производственных цехах: разде

ление труда с расчленением рабочих опе-

' Органиа11циJ1 - не менее д11ух чело11е.к, досr.иrnю

щих общих целей \6]. 

раций, с точными расчетами времени на их 

осуществление, ориентированных на мак

симальную производительность выполне· 

ния задания и возможность его перевыпол

нить с получением дополнительной опла

ты - это и есть первые шаги научного уп

равления, основанного Тейлором почти сто 

лет тому назад (8]. 
При этом его должны помнить не толь

ко как автора .tтеории выжимания пота», 

но и как автора интеллектуальной револю· 

ции. Сотрудничество руководителей пред· 

приятия и рабочих является залогом успе· 
ха работы предприятия и его экономичес
кого роста, который выгоден всем. Благо· 

получие нанимателя не может быть 
сколько-нибудь продолжительным, если оно 
не сопровождается благополучием рабочих, 

и наоборот [ 11 ]. 
Двенадцать принципов производитель

ности, предложенные соратником Тейлора 

Эмерсоном [ 13], и сегодня являются осно
вой управления производственным процес

сом предприятий. Он впервые поставил 

вопрос об эффективности производства в 
широком масштабе. 

Такие принципы, как выбор идеалов 
и четко сформулированных целей, как при· 

нятие ясных и обоснованных решений, ком· 
петентные консультации, дисциплина тру

да; оперативный, достоверный, полный и 

точный учет; нормы; нормирование опера· 

ций труда, инструкции и стандарты, распо· 

рядок - были, есть и будут залогом успеха 
работы любого предприятия вне зависимо
сти от страны мира или политических взгля· 

дов. И, наконец, правильное отношение к 

персоналу, повседневное улучшение уело· 

вий труда работающих и справедливая его 
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опплата, особенно за повышение произво
дительности труда, вы.ступают основой эко

номической эффективности работы пред
приятия. 

Но чтобы эти принципы были внедре
ны на предприятии, нужны руководители

лидеры, имеющие специфические качества, 

знания и опыт. В данном случае мы долж

ны говорить об управленческом лидерстве. 

Управленческое лидерство - это осо

бые отношения между руководителем орга

низации и подчиненными, в результате 

которых облегчается или затрудняется вы
полнение должностных обязанностей каж

дым из участников взаимоотношений. Ком

петентность руководителя в вопросах 

лидерства и его лидерский талант - обяза
тельные условия плодотворной деятельно

сти организации, результаты которой вы

зывают чувство удовлетворенности как у 

руководителя структуры, так и у его под

чиненных ( 14 ]. 
Шейн (10] подчеркивает, что роли ли

дера исконно присуще создание порядка из 

хаоса; от лидеров ждут этих действий как 

карты для движения в неопределенное буду
щее. Чем лучше лидер это понимает, тем эф

фективнее и последовательнее его действия. 

Тогда возникает вопрос определения 

деловых качеств такого руководителя: ка

кие они и сколько их? 

Опыт показывает (1), что, как прави

ло, для руководящего состава достаточно 

определить 10-18 навыков. 

Существует еще один эффективный 

способ сократить список навыков и уме
ний: объединение взаимосвязанных навы
ков в категории. На основе результатов 

исследований [ 1] можно выделить следую
щие четыре категории: 

• 11авыки межличностного общения; 
• навыки лидерства; 
• бизнес-навыки и умение управлять; 
• личностные способности. 
Независимо от того, какая классифи-

кация применяется организацией, знания 

и навыки, входящие в одну категорию, дол

жны быть взаимосвязаны; не должны по
вторятся в двух и более категориях; долж
ны оцениваться с применением последова

тельной и надежной системы оценки пове

денческих линий и шаблонов. 
Наиболее эффективные руководители 

обладают навыками в следующих трех об
ластях [5): 

• личностные навыки; 
• социальные навыки; 
• познавательные навыки. 
Яхонтова [ 14] предлагает модель уп

равленческого лидерства, которая помога

ет понять факторы эффективности лидер

ства (рис. 1). СуЩествование управлен
ческого лидерства обусловлено особен
ностями макросреды и развивается в 

соответствии с потребностями и задачами 

социальной организации. Оно возникает и 

функционирует в результате целенаправ

ленной и контролируемой деятельности 

Личностные черты лидера Управленческие роли 
Желаемый результат • Потребность в достижении • Межличностна11 • Совместна~~ деятельность 

целей и во власти • ИнформацноннаJ1 • Выгода • Интеллектуальные ~ • Прин11тие решений г" • Достижение целей 
способности • Удовлетворенность работой • Коммуни1<атнsные навыки • Обучение организации • Уверенность в себе 

Ситуационные переменные 

На уровне индивида На уровие оргаии:тции 

• Статусная власть лидера • Ресурсное обеспечение 

• Мотивация подчиненных • Задание и технологии 
• Ясность ролей подчиненных. • Организационная структура 

• Способности подчиненных. • Внешняя среда 

Рис. 1. Модель управленческого лидерства [14). 
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всей системы социальных организаций и 

институтов. 

Эффективный глобальный руководи
тель в наш -«цифровой век» должен быть 
способен вызывать доверие у подчиненных. 
Наша задача - определить, что создает не 

просто успешных руководителей, а успеш
ные организации [5]. 

Если мы хотим проанализировать кон

кретный эпизод руководства, мы должны 

посмотреть на тип задачи, которую надо 

выполнить, на характер и состояние про

изводства, господствующее социально-эко

номическое и политическое окружение, 

национальную и корпоративную культуру, 

окрашивающую весь микрокосм компании. 

Даже стиль руководства определенного ли

дера (очень личностный показатель) зави

сит от более широкой ситуации. Это слож
ный результат взаимодействия личности, 

этапа жизни, национальной и корпоратив

ной культур (рис. 2). 
В растущих организациях лидеры воп

лощают в жизнь собственные представле
ния, постепенно и последовательно встра

ивая их в миссию, цели, структуры и мето

ды работы группы. Как бы мы ни называ

ли эти базовые представления основателей 
организации - направляющие убеждения, 
действующие теории, умственные модели, 

основные принципы или видения - они, 

Лидер 
Тип характера 

Ценности/позиции/убеждения 
Должность 

Последователи 
Тип характера 

Ценности/позиции 
убеждения 

Опыт 

Стиль 
руководства 

Ситуация 
Характер задачu 

Жизненный этап компании 
ОрсанJIЭационные переменные 

Корпоративная культура 

Характер проJIЭооnства 

Социально-экономические 

и политические условия 

Рис. 2. Сфера лидерства [5]. 

несомненно, становятся главнейшими эле· 

ментами зарождающейся культуры. 

В стремительно меняющемся мире обу
чающийся лидер/основатель должен не 

только обладать видением, но и уметь пе
редавать его другим и развивать в зависи

мости от происходящих во внешней среде 

изменений. Ввиду того, что новые члены 

организации приходят в нее со своим орга

низационным и культурным опытом, еди

ный набор представлений можно сформи
ровать только посредством четких и связ

ных идей, которыми группа руководству

ется в процессе своего развития и 

выживания в кризисах. Это говорит о том, 

что лидер, создающий культуру в органи

зации, должен проявлять настойчивость и 

терпение, а обучающий лидер обязан быть 

гибким и готовым к изменениям [10]. 
Можно согласиться с мнениями изве

стных авторов в теоретическом смысле, 

однако на практике при подборе конкрет
ного руководителя нужно иметь конкрет

ные критерии и их измерение, чтобы пре
вентивно определить пригодность руково

дителя на определенную должность. 

В настоящее время теории управления 

достаточно противоречивы. Перечень мно

гих свойств, как бы присущих руководите
лю, в большинстве случаев является толь
ко желанием исследователя или сформи

рованным мифом о руководителе. Руковод

ство осуществляется властью и авторитетом 

(харизмой), внутренними установками, уко

ренившимися в сознании руководителя, ко

торые часто не декларируются и, как пра

вило, невидимы. Поскольку процесс управ

ления - это результат взаимодействия с 

другими людьми, а не действий одного 

лишь руководителя, то в реальных услови

ях поведение руководителя (процесс руко

водства) может вызывать разные эмоцио

нальные реакции подчиненных: энтузиазм, 

апатию, злость, доверие, лояльность, заин

тересованность и др. Эти реакции показы

вают, что руководство (управление) может 

иметь много разных аспектов. Поэтому по

ведение руководителя (лидера) можно оце

нить как убеждающую, осуждающую, стро
гую, воодушевляющую, успокаивающую, 

объединяющую людей или их сталкиваю
щую СИЛУ, что подтверждает особую 
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сложность управленческой деятельности. 

Более того, арсенал воздействий на других 

людей если не безграничен, то очень ши
рок и разнообразен - от интимной просьбы 
до жестокого насилия или смертельной уг

розы. Однако в реальных условиях руко

водитель обязан влиять на своих подчи
ненных так, чтобы они сознательно приня

ли бы его идею и, воплощая ее, достигали 
бы целей организации. 

Таким образом, руководство, т. е. кон
кретная руководящая деятельность руково

дителя, стиль руководства, может гаранти

ровать успех или неуспех организации. Как 

известно, стилем руководства является ба
зовая манера поведения руководителя по 

отношению к подчиненным в процессе до

стижения целей организации. Существуют 

теоретические классификации стилей, 

однако каждый руководитель является 

уникальной личностью. Поэтому трудно 

конкретного человека отнести к какой-ни

будь определенной категории. Как прави

ло, стили управления располагаются меж

ду двумя крайними положениями - авто

кратическим и либеральным (классические 
теории). Но никто еще не определил, где 

грани между автократическим и демокра

тическим, между демократическим и либе
ральным. Реально можно видеть только тен

денции, тем более что каждый человек даже 

в течение суток меняет свое настроение, а 

со временем - и взгляды. 

Основные модели стилей управления 

базируются на допущении, что для каждо
го руководителя важны две задачи: 

1) получение определенных результа
тов (ориентация на задание); 

2) межличностные отношения ( ориен
тация на людей). 

Поэтому напрашивается мысль, что эти 

две задачи противоречат друг другу - чем 

более руководитель заботится о результа
тах, тем меньше он интересуется людьми 

[7J. Возникает вопрос: может ли руководи
тель найти оптимальное решение? 

Специфические свойства руководителя 

Многие факты убеждают, что современ
ным предприятием, работающим в рыноч

ных условиях, может руководить человек, 

обладающий некоторыми обязательными 
специфическими свойствами. Однако, как 

ученые, которые дают характеристику типу 

руководителя, так и практики, определяю

щие обязательные свойства руководителя, 

указывают на те же самые универсальные, 

абстрактные, присущие людям (хорошим) 

в целом свойства. 

Так, Вудкок и Френсис [3}, проведя мно
жество исследований, указывают на одиннад

цать обязательных для руководителя свойств 
(знаний). Кроме того, они считают, что не 

все эти факторы в соответствующих ситуа

циях одинаково важны. С этим соглашаются 

и многие друmе авторы [15-17}. 
Б.Швальбе и Х.Швальбе [9} утвержда

ют, что руководитель должен быть личнос

тью, должен быть критическим, настойчи
вым и твердым. Они утверждают, что 

такие свойства можно воспитать. И дей

ствительно, если существуют такие специ

фические свойства руководителя, значит 

можно посредством обучения готовить иде· 
альных руководителей. Однако практика 

показывает совсем другое. 

В Литве, как и во многих других стра

нах, никогда не было подготовки профес
сиональных руководителей, тем не менее 

организации успешно работали и раньше, 
и особенно в период перехода на рыноч
ные условия. Отсюда возникает вопрос о 

правильности выбора перечней специфи
ческих обязательных свойств руководите
ля. Тем более что большинство из них при
суще любому нормальному человеку вне 
зависимости от занимаемой должности. С 

целью проверки мы провели долгосрочные 

исследования (с 1991 по 1999 г.), участни

ки которых должны были ответить на воп

рос: какие, по вашему мнению, обязатель

ные специфические свойства должен иметь 

руководитель организации? Ответы студен

тов и руководителей всех рангов (почти 

равное количество анкетируемых) и переч

ни свойств совпадали на 70-80%. (Разни
ца была такова: те руководители, которые 

сами интересовались теорией управления 

или бывали на каких-нибудь курсах, обя
зательных свойств написали значительно 

меньше.) 

Сопоставив наши списки свойств с 
подобными данными западных ученых, мы 

Белорусский экономический журнал № 4•2004 103 



Л. А. ШИМАНСКИЕНЕ, А. А. СЕЙЛЮС 

не нашли разницы. Пришлось обратиться 
к качественным исследованиям. В беседах 
с респондентами было установлено, что 
список таких специфических требований 
к руководителю в основном определяется 

общим фоном знаний (не всегда верных), 
сформированных средствами массовой ин
формации. Поэтому мы считаем, что спис

ки специфических свойств руководителя -
большие или маленькие - не являются до
статочно научно обоснованными, так как 
они получены в основном во время опро

сов руководителей, а мнение последних 

формируется социальной средой. 

При ответах на анкетные вопросы воз
можны достаточная доза самообмана, же
лание уrодить общему мнению, умолчание 

самого важноrо, так как оно не приветству

ется обществом. И в этой связи мы нахо
дим более точную, более правдоподобную 
и доступную каждому руководителю, если 

он этого желает, теорию, которая не содер

жит каких-то перечней прирожденных 

свойств, не признает руководство искусст

вом. Это теория управления, способствую
щая процветанию организаций и работаю
щих там людей, а также предлагающая со

вершенствоваться и иметь не только источ

ник пропитания, но и смысл жизни. 

Поиск Л!rtШeto руководителя 

Известный механизм управления в 

виде основных функций управления пред

ставлен на рис. З. Процесс происходит так: 
планируем деятельность; после утвержде

ния плана, если это действующая органи

зация, пересматриваем действующую струк

туру и приводим в соответствие с выпол

нением конкретных работ; при необходи
мости подбираем новых людей или обучаем 
уже имеющийся персонал; руководим про

цессом деятельности и контролируем ре

зультат работы согласно плану. 
Такой механизм управления организа

циями всем известен и в основном работа-

ет. Однако эдесь не видно действия самого 

руководителя, так как этот механизм пока

зывает только общий принцип управления. 
Практика показывает, что этот механизм 

может функционировать по-разному - ус

пешно или неуспешно. А это зависит толь

ко от руководителя или его команды. 

Как известно, характер управления во 

многом определяет успех или неудачу в де

ятельности организации. Сильное и эффек

тивное руководство способствует созданию 
атмосферы участия и коллективной привер· 

женности целям деятельности организации, 

в которой ее члены получают стимул к пре

одолению препятствий и достижению мак· 

симальных результатов (2]. Активное учас
тие членов организации становится возмож

ным, поскольку каждый работник четко 
представляет свои роль и место в деятель

ности организации. Работники оказывают 
друг другу поддержку, которая характерна 

для коллективов с высокой степенью сла

женности. Этому способствует сильная орга
низационная культура [6; 12). 

По мере того, как члены коллектива 

приобретают опыт, происходит повышение 
их профессионального уровня, благодаря 
чему возрастают их шансы на продвиже

ние по службе. В результате этого удовлет
воряются потребности организации в дос
тижении определенных целей, работники 
получают выгоду от более активного учас

тия в деятельности организации, расширя

ются возможности для роста кадров {2]. 
Таким образом, усиливается обоюдная по
требность: организация становится более 
важной для работника - он может там про
являть свои способности, расти интеллек
туально и получать материальные блага от 
эффективно работающей организации, а 
организация, безусловно, крепнет и разви
вается за счет преданных ей работников. 
Такое положение не достигается просто, 

легко или быстро. 
Несмотря на то, что управление пред

ставляет собой сложный процесс, его мож-

~ Планирование ~ ОрrанизаЦИJ1 1--< 
Подбор 

1--< 
Руководство 

~ Контроль ~ 
персонала (мотивации) 

Рис. 3. Механизм управления l6]. 
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но описать, выделив основные элементы, 

каждый из которых является составляющей, 

компонентом или конкретной его характе

ристикой. Эти элементы можно подвергать 

отдельному анализу. К их числу относятся: 

инициативность, информированность, за

щита своего мнения, принятие решений, 

разрешение конфликтных ситуаций и кри

тический анализ. Все шесть элементов име

ют жизненно важное значение с точки зре

ния обеспечения эффективного управления, 
поскольку ни один из элементов не может 

компенсировать отсутствие или избыток 
любого другого (2). 

Сегодня существует множество разных 

теорий управления, способствующих наи
более эффективной работе руководителя 
для достижения целей организации. Одна

ко среди них можно выделить только одну, 

четко и ясно выразившую позицию самого 

руководителя через его мышление. Давно 

известно, что человек как мыслит, так и 

говорит и так же действует, поэтому не каж

дое мышление руководителя будет способ
ствовать эффективной деятельности пред

приятия. Нас интересуют лица, которые 

способны эффективно управлять поведени
ем членов группы - то есть лидеры. Ос

новное содержание их деятельности заклю

чается в выполнении управленческих за

дач благодаря способн.ости направлять, сти
мулировать и объединять усилия остальных 
членов организации. Такой руководитель 

должен содействовать созданию культуры 

поведения персонала, которая обеспечива
ет максимальную экономическую эффектив

ность организации, стимулирует творчес

кую активность коллектива, порождает за

интересованность членов организации в ак

тивной деятельности, способствует 
внедрению новшеств, постановке и реше

нию проблем, развитию и поиску новых 
перспективных направлений. 

На рис. 4 для определения типов уп
равления представлены различные спосо

бы реализации руководителя в интересах 

обеспечения деятельности организации. 

Забота о производстве и стремление к по
лучению положительных конечных резу ль

татов - это горизонтальное измерение по 

шкале из 9-ти баллов; вертикальное изме
рение - забота о подчиненных [2]. Важ-

ным моментом является то, что для повы

шения уровня своей управленческой ком

петентности и производительности труда 

подчиненных руководитель должен быть 
знаком с альтернативными типами управ

ления и быть готовым выбрать тот тип, 
который соответствует сложившимся усло

виям. Из всей совокупности стилей или ти

пов руководства можно выбрать пять ти
пов, которые характеризуются индивиду

альными свойствами поведения руководи

телей и подчиненных. 

Поскольку каждый руководитель, как 

и каждый человек, имеет свои убеждения 
и допущения, которые базируются на ос
нове его мышления, т. е. ценностных ори

ентаций, то, ответив на заранее подготов

ленные тесты, можно достаточно точно оп

ределить тип руководства. Мы не будем 
говорить обо всех мелочах данного прин
ципа, напомним лишь, что в этой сетке 

только тип руководителя 9.9 является же
лательным (рис. 4). Он как бы синтезиру
ет заботу о производстве и заботу о лю
дях. Данный тип управления создает ори

ентированный на достижение цели коллек

тивный подход, характерной особенностью 

которого является стремление к достиже

нию оптимальных результатов деятельно

сти организации через активное участие 

работников, проявление ими инициативы, 
коллективное решение конфликтов всеми 

заинтересованными сторонами. Такой ру

ководитель способен формировать ценно
сти, на базе которых строится организа
ционная культура, а на базе последней -
управление организацией, способной вы
жить в конкурентной среде [12J. 

Таким образом, руководитель типа 9.9 
f2J является единственным наилучшим те
оретическим типом руководителя, способ· 
ным создать такую организационную куль

туру, которая объединит всех работающих 
для выполнения целей предприятия не си· 

лой, не властью, не деньгами, а максималь

ной отдачей себя делу организации. 

Наши эксперименты, наблюдения и 
исследования убедительно показывают, что 
существует тесная связь между управлен

ческим мастерством (типом управления ру

ководителя) и результатами работы пред
приятия. Девятилетнее наблюдение рабо-
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ты пяти предприятий, которыми руково

дят директора типа 9.9, только на одном 
предприятии показало два случая спада 

объема производства и уменьшения при
были до нуля, а остальные четыре не толь
ко успешно совершили реструктуризацию 

производства, но и стали производить ка

чественно новую конкурентоспособную на 
европейском рынке продукцию, заметно 

увеличив объемы производства - в 1,43-

2,34 раза. За это время текучесть персона

ла колебалась от 3, 7 до 8, 1 %, а численность 
выросла на 32-76%. В феврале этого года 

мы проверили, существует ли связь между 

постоянным ростом заработной платы и 
премиальных выплат и экономической эф-

Высокая 

степень 

• 
8 

7 

~ 

~ 

~ 

1.9 

УПРАВЛЕНИЕ "ЗАГОРОДНЫМ 

КЛУБОМ" 

Предельное внимание к нуждам 

людей с целью помержанИJ1 

атмосферы доброжелательности 

приводит к созданию комфортной 

обстановки в организации и 

сохранению щадящего режима 

работы 

1 1 

фективностью работы этих организаций 
(рис. 5, данные взяты за последние 5 лет). 

Сегодня в Литве прожиточный уровень 

населения достаточно низок, и мы надея

лись, что повышение заработной платы 
будет существенным стимулом работать 
лучше. Установить зависимость экономи

ческой эффективности предприятия от со

циально-психологических аспектов в на

стоящий момент достаточно сложно. Ре

зультаты, полученные после обработки дан
ных программой SPSS, показали, что 
существует прямая связь между повыше

нием заработной платы, особенно вместе с 
премиальными, и ростом прибыли пред
приятия (см. рис. 5). 

9.9 

-- КОЛЛЕКТИВНОЕ УПРАВЛЕНИЕ -

Достижение целей дея:rельности 

-- организации обеспечивается -
усилиями преданных общему делу 

работников, создаиием системы 

взаимной ответственности всех 

-- членов организации -

1 1 
УПРАВЛЕНИЕ 

6 

s 

4 

3 

' 

1 

Низкая 

степень 

-

-

1 

"ЧЕЛОВЕКОМ ОРГАНИЗАЦИИ" 

Достижение необходимых и 

достаточных показателей работы 

органюации становится возможным 

пуrем создания равновесия между 

подцержаннем рабочего ритма и 

сохранением удовлетворительного 

морального климата в коллективе 

' ' ' 
1.1 

1 1 1 9.1 
' ' 

РЕЖИМ ПОДЧИНЕНИЯ 

"НИЩЕТА" УПРАВЛЕНИЯ 
РУКОВОДИТЕЛЮ -

Приложение минимальных 
Эффективность выполненИJ1 

операШtй обеспечивается созданием 
усилий для выполнения работы таких условий работы, при которых -

1 1 1 

' 3 

акmвность подчиненных сводится 

' ' 
4 s 6 

Забота о производстве 

до минимума 

' 
7 8 

' 
• 

Высокая 

степень 

Рис. 4. Таблица для определения типов управления (2). 
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Рис. 5. Зависимость прибылей от повышения 
заработной платы и премиальных выплат (в 

денежном выражении). 

На других наблюдаемых предприяти
ях (всего 34), где были диагностированы 
два другие типа руководства - автократи

ческий (9.1 согласно рис. 4; 21 предприя

тие, или 62%) и половинчатый (5.5 соглас
но рис. 4; 13 предприятий, или 38%) - си

туация сложилась по-разному, но почти у 

всех не так удачно: прежних руководите

лей осталось только 7 (20,68%). На всех 
предприятиях почти вдвое уменьшилась 

численность работающих. Текучесть персо
нала составила 30-87%. На 18-ти предпри-

ятиях руководители менялись по 3 и более 
раз. Правда, ситуация не всегда зависела 

только от руководителей: ее меняли новые 

владельцы. Однако замена руководителей 

не была необоснованна. Таким образом, вне 
зависимости от политической ситуации, 

сложности трансформационных экономи

ческих процессов в связи с переходом на 

рыночные условия те руководители, кото

рые были известными личностями (при

знанными в коллективе и обществе), кото
рые хорошо представляли будущее, ход со

бытий, учились и учили подчиненных, ве
рили в себя и в других, неосознанно стали 
лучшими руководителями, а изучение тео

рии управления только подтвердило пра

вильность выбранного ими стиля руковод
ства. В данном случае можно сделать вы

вод, что врожденные свойства и интеллект 

помогли им стать идеальными руководите

лями. На сегодня мы имеем научный ме

тод диагностирования и метод обучения, 
посредством чего можно научиться быть 
идеальным руководителем, если человек 

этого желает. 

И, наконец, мы можем предложить об
щую модель управления предприятием, в 

которой с помощью известных функций 

управления руководитель организации, об
ладающий властью и ресурсами, через эле

менты (шаги) управления может успешно 

вести организацию к цели (рис. 6). 

Оргаиюацня 

Функции (механизм) управления 

1 &•СП. 1 Планирование Организация Подбор Руководство Контроль 

персонала (мотивация) 

r г~ 
'р оводитель -u 

L. J ц" - - - - • 

1 Ресурсы 
Инициатив- Информиро- Защита своего Решение Принятие 

носn. ванность мнения конфлНJ<ТОВ решений Критика 

Элементы (шаги) управления 

Рис. 6. Модель управления предприятием. 
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• • • 
Глобализация мировых рынков и пред

принимательства заставляет все предприя

тия увеличивать конкурентоспособность с 
целью выживания и достижения макси

мальной экономической эффективности. 
Практика жизни и все теоретические 

выводы убедительно доказывают, что мак
симальная экономическая эффективность 

предприятия прямо пропорционально зави

сит от эффективности руководства. В свою 

очередь, эффективное руководство предпри

ятием может осуiцествить только руководи

тель, который имеет соответствующие спе

цифические свойства, основанные на его 

мировоззрении, которое не всегда бывает 
правильным и которое можно изменить, если 

этого желает сам руководитель, посредством 

специального обучения. 
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