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В современных предприятиях основой всей работы является вовлеченность персонала, так как от нее зависит производительность труда. Существует множество подтвержденных исследований о том, что вовлеченность сотрудников дает компаниям конкурентные преимущества, поэтому она выступает ключевым механизмом, объясняющим отношения между различными индивидуальными характеристиками и организационными факторами и производительностью труда. Хотя вовлеченность сотрудников в работу была одной из немногих наиболее распространенных организационных концепций за последние два десятилетия, доказательства того, как добиться вовлеченности рабочей силы, неясны, но ясно то, что исследуя роль лидерских навыков руководителя в развитии вовлеченности в работу через относительную важность глубоких эмоциональных трудовых навыков, инициативного климата и ориентации на цели обучения в качестве промежуточных механизмов поможет добиться крупным и малым компаниям стремительного успеха.
Считается, что одним из важнейших факторов успешного развития организации является работа и влияние руководителя, так как его поведенческие навыки и личные лидерские качества способствуют грамотному подходу к развитию и мотивации персонала, чтобы вовлеченность и эффективность находилась в постоянном росте. 
Опираясь на известные работы, можно отметить, что далеко не все руководители способны грамотно применять и внедрять эффективные методы лидерского поведения в зависимости от ситуаций. Следовательно, любой команде, нацеленной на успех и высокие результаты производительности, необходим лидер, от которого будет зависеть все, начиная от взаимоотношений друг с другом и заканчивая финансовыми показателями и качеством работы персонала. 
Поэтому, для того чтобы сотрудники оставались в организации долго, ценили ее и своего лидера, который является лицом, руководитель должен уметь внедрять в свое поведение грамотный стиль лидерства, понимать, какие лидерские навыки ему нужно внедрять в управление, а также определять те, которые он должен развивать и сохранять. Существует множество исследований о том, что не все руководители являются лидерами с рождения, и их лидерские черты изменить практически очень сложно. Поэтому, многие руководители стремятся к тому, чтобы изменить в правильном направлении свои поведенческие навыки и повысить лидерские компетенции. Стоит отметить, что показатель уровня лидерства заключается не только в способностях руководить и направлять команду, он также строится на умении руководителя найти индивидуальный подход в случае необходимости, разработать успешную систему мотивации и карьерного роста, оказывать положительное влияние на организационный климат в целом. 
 Немногие компании высоко оценивают значимость грамотного лидерского подхода к управлению сотрудниками, не отмечая то, что это отрицательно сказывается на эффективности, отсутствии мотивации и вовлеченности персонала, так как ввиду непонимания и нехватки опыта не обладают возможностями для создания условий, которые смогут повысить данные факторы. Следовательно, развитие лидерских навыков любого руководителя, отвечающего за успешную команду, связано с изменением природы организаций. Движение от бюрократических организаций к постмодернистским предполагает иной взгляд на рабочую среду – она теряет свою определенность и обретает свойства постоянно меняющегося потока. Поэтому, лидерские способности, по всей вероятности, выступают ключевым аспектом в разрешении сложных и неопределенных ситуаций, в которых оказываются современные организации, где чаще всего выступает низкая вовлеченность сотрудников или же недостаточная мотивация.
В связи с этим, недостаточно компетентным в области повышения своих лидерских компетенций, руководителям необходима поддержка и помощь извне, что в данном случае является разработкой рекомендаций. В результате, благодаря выработке предложений по развитию лидерского поведения, повышению уровня знаний в области лидерства в целом, любой руководитель, не обладающий достаточными возможностями для развития в данной области, сможет развить свою компетентность, и впоследствии эффективность и производительность, посредством повышения уровня вовлеченности подчиненных.
Руководство компании ООО «Браус» является заказчиком данного консалтингового проекта, так как столкнулось с проблемами в области вовлеченности сотрудников и понимании собственного лидерского поведения руководителями. Необходимость устранить эти проблемы возникла из-за того, что они негативно отражались на работе компании и её результативности.
Прежде всего, руководители отметили низкий уровень мотивации и заинтересованности своих сотрудников. Это привело к неэффективной работе коллектива и падению продуктивности бизнеса. Кроме того, руководители самой компании имели определенные сложности со своим лидерским поведением, поэтому им требуется помощь для разработки стратегии по изменению этой ситуации.
Данный проект необходим для того, чтобы помочь компании выявить корни существующих проблем и предложить эффективные методы по исправлениям текущей обстановки, создать благоприятную атмосферу для всех членов коллектива, увеличить продуктивность и повысить качество работы компании.
Целью данного консалтингового проекта является разработка рекомендаций по развитию лидерских компетенций руководителей на примере компании ООО «Браус».
Чтобы достигнуть в работе данной цели, необходимо решить следующие задачи:
· проанализировать теоретические вопросы лидерства, стилей лидерского поведения и вовлеченности персонала
· сформировать методологию исследования
· проанализировать лидерские компетенции руководителей посредством анкетных опросников и полуструктурированных интервью и вовлеченность сотрудников посредством анкетных опросников
· оценить влияние методов лидерского поведения руководителей на вовлеченность сотрудников посредством сопоставления результатов исследований лидерских компетенций и вовлеченности
· изучить методы развития лидерских компетенций, повышающих уровень вовлеченности, руководителей крупного и малого бизнеса
Объектом исследования является компания ООО «Браус», где предмет исследования – лидерское поведение руководителей в компании ООО «Браус» как фактор повышения вовлеченности персонала.
Эмпирическую базу исследования составили первичные данные, собранные путем полуструктурированного интервью директора, трех руководителей отделов и анкетных опросов подчиненных.
Теоретико-методологическую базу данного исследования составили статьи, различные исследования и работы зарубежных и российских специалистов в сфере психологических наук и HR со схожей управленческой проблемой.
Практическая значимость работы состоит в разработке рекомендаций по развитию лидерских компетенций для руководителей исследуемой компании, что окажется применимо на практике и поспособствует повышению показателей вовлеченности и уровня мотивации персонала.
Структура работы отвечает задачам выпускной квалификационной работы и поставленной цели, а также состоит из отдельно обозначенных частей, а именно введения, первой, второй и третьей глав, приложения и списка использованной литературы. В первой главе проведен теоретический анализ понятий лидерства, лидерского поведения, вовлеченности персонала и их взаимосвязи. Вторая глава включает в себя исследование лидерского поведения руководителей и вовлеченности персонала, анализ и выявление существующих проблем по его результатам посредством количественных и качественных методов исследования. Третья глава заключается в разработке рекомендаций по развитию лидерских компетенций, способных повысить вовлеченность, для исследуемых лидеров компании.
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В настоящее время успех компании во многом зависит от производительности, которая обеспечивает выживание и способность оставаться организации на плаву. Из-за роста конкуренции производительность также должна расти, а ее рост как правило зависит от эффективности работы сотрудников. Но несмотря на это, показатели многих компаний остаются такими же низкими, как и в начале их пути из-за некорректного руководства, которое не умеет грамотно управлять командой, что не дает ни удовлетворенности, ни производительности. 
Современные организации за долгие годы работы часто проводили различные исследования, связанные с тем, как привлечь в свою компанию хороших компетентных сотрудников, которые будут заинтересованы в работе долгие годы. В ходе этих исследований руководители начинали осознавать, как именно управлять своими работниками, что необходимо давать им для того, чтобы они оставались верными именно их компании. Как правило, все устроено так, что не только работодатель выбирает себе в компанию персонал, но и персонал сам подбирает себе компанию для работы, поэтому они должны давать друг другу все необходимое, чтобы успешно работать сообща и постоянно увеличивать доходы компании, а также свои собственные. 
Одной из важнейших частей организации непосредственно является руководитель, в большинстве случаях это директор, так как он ставит задачи перед основной частью персонала, влияет на его психологическое и эмоциональное состояние, следовательно от него по большей части зависит качество работы и продуктивность работников. Именно поэтому на протяжении нескольких десятилетий учеными проводились исследования влияния руководителя на сотрудников, насколько от его личности, поведения, эмоциональных составляющих зависят его подчиненные. Это дало понять, как руководителю вести себя со своими работниками, чтобы они были максимально заинтересованы в работе в этой организации, а также держались за нее и имели цель в развитии вместе с командой. 
Прежде всего необходимо обратить внимание на теоретическую часть данной работы, так как для исследования важно понимать то, что включает в себя само понятие лидерства, какими качествами должен обладать руководитель, какое направление лидерского поведения ему нужно выбирать и как подстраиваться под свой персонал, чтобы они чувствовали себя нужными, а вследствие чего были больше вовлечены в работу. Также, важной частью теоретической части является понятие вовлеченности и ее взаимосвязь с лидерским поведением директора организации. Далее необходимо рассмотреть способы оценки лидерского поведения руководителя, а также видение этого поведения сотрудниками, то есть изучить возможные методы. 
Следовательно, в работе будут рассмотрены такие понятия, как вовлеченность, стили лидерства, лидерское поведение, а также его взаимосвязь с вовлеченностью и способы их влияния друг на друга. 
[bookmark: _Toc135935026]1.1. Понятия «лидерство» и «лидерское поведение»
На первый взгляд понятия лидерство и лидер кажутся довольно простыми, но на самом деле их значения не настолько очевидны, как кажутся. Эти феномены довольно сложны и появились в языках еще задолго до осознания человечеством сути этих понятий. 
[bookmark: _Toc135935027]1.1.1 Понятие «лидер»
Исследователи отмечают, что с одной стороны, человек должен обладать каким-то набором лидерских характеристик для того, чтобы его выбрали в качестве лидера, но с другой, когда он становится лидером, то находится на определенной позиции, которая подразумевает определенное поведение, взаимоотношения и деятельность[footnoteRef:1]. Одного значения данного понятия нет, но исходя из нескольких источников, можно выделить следующие (таблица 1):  [1:  Лидерство : учебник и практикум для академического бакалавриата / Е. В. Селезнева. — М. : Издательство Юрайт, 2015. — 429 с. — Серия : Бакалавр. Академический курс. [Электронный ресурс] – URL: https://urss.ru/PDF/add_ru/194412-1.pdf (дата обращения 01.10.2022)] 

Понятие «Лидер»
	Любой индивид, занимающий позицию доминирования и имеющий власть или определяющее влияние в группе.[footnoteRef:2] [2:   Лидер и лидерство: исследования лидерства в современной западной общественно-политической мысли. Архангельск: Изд-во Поморского междунар. педагог, университета им. М. В.Ломоносова, 1990 (дата обращения 12.11.2022)] 

	




 «Лидер»

	Человек, способный объединить людей для достижения определённой цели.[footnoteRef:3]  [3:  Социология: словарь по обществознанию / Ю. Ю. Петрунин, М. И. Панов, Л. Б. Логунова и др. ; под ред. Ю. Ю. Петрунина. 3-е изд. М. : КДУ, 2006. (дата обращения 11.11.2022)] 

	

	Авторитетный член группы, организации, общества, выполняющий роль организатора, инициатора группового взаимодействия, принимаемый группой благодаря его способности решать важные для группы проблемы и задачи.[footnoteRef:4] [4:  Акмеологический словарь / под общ. ред. А. А. Деркача. М. : Изд-во РАГС, 2004 (дата обращения 12.11.2022)] 

	

	Член группы, который в значимых ситуациях способен оказывать существенное влияние на поведение остальных участников.[footnoteRef:5]  [5:  Душков Б. А., Королёв А. В., Смирнов Б. А. Энциклопедический словарь: Психология труда, управления, инженерная психология и эргоно- мика. 3-е изд. М. : Академический проект, 2005. (дата обращения 12.11.2022)] 

	



Конечно, существует еще множество определений понятия лидера, но в целом оно описывает человека, наделенного определенным статусом влияния на остальных, а процесс влияния уже является понятием «лидерство». Оно также имеет довольно широкое количество объяснений, следующие из которых можно представить в виде таблицы (таблица 2): 
Понятие «Лидерство»
	Процесс влияния на членов группы для достижения групповых целей.[footnoteRef:6] [6:  Глоссарий по кн.: Вердербер Р., Вердербер К. Психология общения. СПб. : Прайм-Еврознак, 2003. (дата обращения 12.11.2022)] 

	



        «Лидерство»

	Процесс взаимовлияния между лидером и его последователями ради достижения групповых, организационных и социальных целей.[footnoteRef:7] [7:  Глоссарий по кн.: Мацумото Д. Человек, культура, психология. Удивительные загадки, исследования и открытия. СПб. : Прайм-Еврознак, 2008. (дата обращения 12.11.2022)] 

	

	Один из механизмов интеграции групповой деятельности, когда индивид или часть социальной группы выполняет роль лидера, т. е. объединяет, направляет действия всей группы, которая ожидает, принимает и поддерживает его действия.[footnoteRef:8] [8:  Большая советская энциклопедия : в 30 т. М. : Советская энциклопедия, [Электронный ресурс] – URL: http://slovari.yandex.ru; Аллаярова Ж. С. Концептуализация природы лидерства: социокультурный аспект: автореф. дис.канд. филос. наук. Томск, 2011. (дата обращения 27.01.2023)] 

	

	Осуществление полномочий власти и влияния внутри социальной группы.[footnoteRef:9] [9:  Оксфордский толковый словарь по психологии / под ред. А. Ребера. Oxford, Penguin Non-Classic, 2002. (дата обращения 12.11.2022)] 

	


Исходя из данных определений, можно обобщить, что лидерством является особая роль внутри системы взаимоотношений в команде (не только между руководителем и сотрудниками), которая как правило между взаимными ожиданиями лидера и последователей друг от друга, поэтому к ней предъявляются большие требования и обязанности, чем на любые другие роли.
Так как лидерство является обширным, оно разделяется на множество стилей, которые выделялись после долгих исследований руководителей большого количества малых и крупных организаций. Это помогало выявлять, каким характером управления обладают неуспешные руководители и наоборот. Однако стоит отметить, что компетентные лидеры обладают не только одним стилем лидерства, но и совокупностью нескольких элементов от каждого стиля. Лидеры, которые используют только один стиль лидерства, обычно не совсем гибкие в управлении сотрудниками и иногда сталкиваются с препятствиями в некоторых обстоятельствах, когда выбранный стиль не может быть применен. Поэтому, они являются в какой-то степени слишком конкретными по своим характеристикам, из которых обычно в определенные моменты берутся подходящие для ситуаций. Следовательно, грамотные руководители понимают, при каких обстоятельствах им следует переходить с одного стиля на другой, а также от каких их личных особенностей, черт характера и поведения зависит стиль управления. Выяснять, какие стили, наиболее подходящие для большинства людей, важно, так как стиль управления задает определенную атмосферу и климат в организации, которые, как уже говорилось выше, оказывают большое влияние на вовлеченность и результативность персонала, что впоследствии влияет на финансовые показатели компании. 
[bookmark: _Toc135935028]1.1.2 Лидерское поведение
Лидерское поведение — это процесс, посредством которого лидер использует особые способности, такие как мотивация, вдохновение и коммуникация, для построения системы поддержки и развития для своей группы или организации. Лидерское поведение основывается на идее предоставления поддержки, стимулирования и наставления другим, чтобы помочь им достигать наилучших результатов.
Гоулман отметил, что самые лучшие корпоративные лидеры, несмотря на разнообразие стилей руководства, имеют общие характеристики самосознания, саморегуляции, мотивации, эмпатии и социальных навыков. Эти навыки, согласно Гоулману, позволяют превосходному лидеру достаточно хорошо понимать свой собственный и чужой эмоциональный склад, чтобы побуждать людей к достижению целей компании. Брэдберри и Гривз отметили, что эти навыки, если рассматривать их в совокупности, были жизненно важны для представления психических и поведенческих функций людей, выходящих за рамки их природного интеллекта[footnoteRef:10]. Ван и Хуанг обнаружили, что эмоциональный интеллект и групповая сплоченность положительно связаны с трансформационным лидерством[footnoteRef:11]. Лидер должен иметь способность привлекать и удерживать людей, а также научить их выполнять определенные задачи. Он должен быть в состоянии привлекать и мотивировать людей, понимать их потребности и искать методы удовлетворения их потребностей. Чтобы достичь успеха в лидерстве, лидер должен понимать, какие конкретные действия требуются для решения проблемы и достижения поставленных целей. [10:  Брэдберри Т. и Гривз Дж. (2003 г.),Краткая книга по эмоциональному интеллекту,Talentsmart, Сан-Диего, Калифорния]  [11:  Ван, Ю.С. и Хуанг, Т.К. (2009), «Связь трансформационного лидерства с групповой сплоченностью и эмоциональным интеллектом»,Социальное поведение и личность,Том. 37 No 3, стр. 379-92] 

Лидерское поведение помогает людям достичь высоких результатов в любом проекте или задаче. Это подход основанный на принципах поддержки, мотивации и коммуникации. Лидер должен иметь навыки построения эффективных мотивационных программ, а также быть в состоянии понять и принимать индивидуальные интересы и потребности каждого члена группы. Лучшее лидерство может повысить уровень удовлетворенности работой и повысить производительность сотрудников, что в итоге повышает устойчивость бизнеса в организациях. В различных исследованиях изучается роль лидерства в деятельности фирмы, однако эти исследования не рассматривали устойчивость бизнеса. Таким образом, это исследование заполнило пробел в литературе и рассмотрело роль лидерства в эффективности организации через удовлетворенность работой и устойчивость бизнеса[footnoteRef:12].  [12:  Chen, J.-X., Sharma, P., Zhan, W., & Liu, L. (2019). [Электронный ресурс] – DOI:10.1108/978-1-80043-380-920201014  Demystifying the impact of CEO transformational leadership on firm performance: Interactive roles of exploratory innovation and environmental uncertainty. Journal of Business Research, 96, 85–96. (дата обращения 06.02.2023)] 

Ученые и практики постоянно работают над изучением различных способов повышения эффективности организации. В различных исследованиях изучались различные методы повышения эффективности организации. Однако в этом исследовании была представлена интеграция лидерства как инструмента повышения эффективности организации и решения вышеупомянутых проблем. Различные авторы исследовали феномен лидерства, однако в этих исследованиях не уделялось внимания удовлетворенности работой, конкурентным преимуществам, устойчивости бизнеса, а также интеграции между лидерством и индустрией[footnoteRef:13]. [13:  Chang, T.-Z., Chen, S.-J., & Chiou, J.-S. (2015). [Электронный ресурс] – DOI:10.1108/978-1-80043-380-920201014 Management leadership behavior and mar- ket orientation: The relationship and their effects on organization effectiveness and business performance. In H. Spotts (Ed.), Marketing, technology and customer com- mitment in the new economy (pp. 276–281). Basel: Springer. (дата обращения 06.02.2023)] 

[bookmark: _Toc135935029]1.2 Стили лидерства
Современное управление предполагает различные стили лидерства, которые используются для достижения поставленных целей. Они дают возможность руководителям адаптировать свои подходы к управлению командой в зависимости от их требований. В этой работе будут рассмотрены различные стили лидерства, их особенности и преимущества. Кроме того, будет проанализировано, каким образом стили лидерства могут быть применены в практической работе и какой выбор лучше подходит для достижения поставленных целей. 
Существует множество понятий и примеров, которые должны быть рассмотрены для правильного понимания стилей лидерства и их применения. Также будет рассмотрен как контекст, в котором происходит управление, так и то, как сами стили лидерства могут влиять на результаты и производительность. Таким образом, будет выявлено влияние стилей лидерства на управление и целесообразность решений лидера, преимущества и недостатки каждого стиля и подробно изучены практические аспекты их использования.  
В различных исследованиях и российских и иностранных авторов разделения на стили разнятся, поэтому сравнив материалы многих из них, можно было выделить шесть основных стилей[footnoteRef:14], которые можно увидеть на следующих ниже рисунках и далее рассмотреть каждый из них более подробно, а также выяснить, какие из них являются наиболее эффективными и наоборот неэффективными для руководства.  [14:  Многоликое лидерство // Вестник McKinsey [Электронный ресурс]. – Режим доступа URL: http://www.vestnikmckinsey.ru/organizational-models-and-management-systems/mnogolikoe-liderstvo (дата обращения: 10.12.2022).] 

[bookmark: _Toc135935030]1.2.1 Стили лидерства по Гоулману
Одними из наиболее известных стилей лидерства, являются шесть стилей лидерского поведения Дэниэла Гоулмана[footnoteRef:15], которые будут рассмотрены ниже (рис.1 и рис.2): [15:  Дэниэл Гоулман Шесть стилей лидерского поведения // Harvard Business Review . - 2000. - №1. - С. 123-320. (дата обращения 25.02.2023)] 
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Стили лидерства по Гоулману
Диктаторский стиль: Диктаторский стиль руководства означает принятие решений без предварительного обсуждения их со сторонними лицами. На самом деле, диктаторский стиль может иметь обоснованную эффективность, особенно в сложных ситуациях, когда необходимо быстро принять решение. Такой стиль может позволить руководителю немедленно принимать решения, не затрачивая время на дискуссии, а также может предоставить представителям компании ясное понимание ролей и ответственности.
Недостатки: во-первых, такой стиль руководства может вызывать чувство неуважения и бездуховности среди сотрудников. Во-вторых, это может привести к потере эффективности, потому что сотрудники могут не иметь возможности предлагать инновационные идеи и решения. В-третьих, этот стиль может привести к потере творческого потенциала компании, поскольку сотрудники могут бояться предлагать новые идеи.
Преимущества: можно сказать, что этот стиль в руководстве может иметь преимущества, но его применение должно быть продуманным. Если применять диктаторский стиль, нужно удостовериться, что сотрудники по-прежнему чувствуют себя уважаемыми и заинтересованными. Также необходимо поощрять сотрудников к творческим идеям и решениям, чтобы диктаторский стиль не оказался препятствием для эффективности и развития.
Авторитетный стиль: Авторитетный стиль руководства предусматривает монополию руководителя в процессе управления. Зачастую руководитель имеет полную власть над подчиненными, а также право принимать решения без их участия. Такой стиль применяется для эффективного достижения результатов, поскольку команда подчиняется руководителю, и нет необходимости в больших дискуссиях.
Недостатки: однако авторитетный стиль руководства не без своих недостатков. Во-первых, он может привести к отсутствию интеллектуального и креативного вклада подчиненных. Во-вторых, авторитетный стиль руководства может привести к нарушению доверительных отношений между руководителем и подчиненными, что может приводить к проблемам в командной работе. В-третьих, авторитетный стиль руководства может привести к неэффективному использованию ресурсов, поскольку подчиненные могут бояться использовать их инициативу.
Преимущества: несмотря на недостатки, авторитетный стиль руководства может оказать положительное влияние на эмоциональный климат в компании. Руководитель, использующий авторитетный стиль руководства, может внушать доверие своим подчиненным, поддерживать их и давать им понимание того, что они важны для команды. Таким образом, авторитетный стиль руководства может помочь создать позитивную атмосферу в компании, что в свою очередь поможет улучшить производительность и эффективность команды.
Партнерский стиль: Партнерский стиль подразумевает, что руководитель и исполнитель работают вместе вместо того, чтобы просто следовать предписаниям руководителя. Он основывается на принципах равного доступа к ресурсам, общей ответственности и доброжелательном отношении между ними. На практике руководитель и исполнитель совместно определяют цели, планируют и принимают решения, разделяют ответственность и обсуждают процессы.
Преимущества: Одним из преимуществ партнерского стиля управления является прозрачность. Руководитель и исполнитель должны быть открыты и взаимодействовать друг с другом с целью достижения общей цели. Это позволяет исполнителям узнавать о процессах и решениях и вносить вклад в их развитие. Этот стиль управления привел к увеличению уровня мотивации сотрудников и привел к более производительным результатам.
Недостатки: Недостатком партнерского стиля управления является то, что в некоторых случаях руководитель может потерять свою авторитетность и начать слишком привязанным к своим исполнителям. Однако правильно примененный партнерский стиль управления может привести к улучшению эмоционального климата в компании, увеличению мотивации и эффективности работы сотрудников. При этом руководитель должен оставаться авторитетным и придерживаться принципов партнерского стиля управления.
Демократичный стиль: Демократический стиль управления является одним из самых популярных методов руководства и предпринимательства. Он основывается на принципе взаимодействия между руководителем и подчиненными для достижения компромисса и согласия. Демократический стиль руководства предполагает, что руководитель дает подчиненным право и привилегии на принятие решений. Он предоставляет подчиненным возможность высказать свою точку зрения и поддерживает их развитие и профессиональный рост. 
Преимущества: Основными достоинствами демократического стиля управления являются эффективность и эмоциональный климат в компании. Таким образом, демократический стиль управления помогает создавать более дружественное рабочее окружение, поскольку люди имеют право и возможность высказывать свои идеи и предложения. Также демократический стиль управления помогает подчиненным чувствовать себя более уважаемыми и ценимыми, что позволяет им чувствовать себя уверенно и дает им мотивацию для дальнейшего развития.
Недостатки: однако демократический стиль управления может иметь и недостатки. Например, при использовании этого стиля управления могут возникнуть конфликты между руководителем и подчиненными, поскольку все принимают участие в процессе решения. Кроме того, использование демократического стиля управления может привести к задержкам и потере производительности, поскольку для достижения согласия может потребоваться больше времени.
Образцовый стиль: Образцовый стиль управления – это метод взаимодействия руководителя с подчиненными, при котором он проявляет интерес к их профессиональному развитию, стремится помочь им, а также признает их заслуги. Основными чертами образцового стиля управления являются доброжелательность, поддержка, поощрение и восхищение. 
Недостатки: однако в образцовом стиле управления есть недостатки. Во-первых, если руководитель предоставляет преимущества одним сотрудникам, а другими игнорирует, то это может привести к недовольству и нарушению дисциплины. Во-вторых, если руководитель проявляет слишком лояльное отношение к подчиненным, то они могут перестать придерживаться рабочих процессов и не выполнять свои обязанности.
Преимущества: Образцовый стиль управления позволяет создать положительный эмоциональный климат в компании. Когда работники чувствуют себя поощренными, любимыми, защищенными и признаваемыми, они становятся более мотивированными и продуктивными. 
Наставнический стиль: Наставнический стиль управления является одним из самых популярных стилей руководства. Он опирается на принцип взаимоотношений руководителя и подчиненного, основанного на доверии, уважении и сотрудничестве. В наставническом стиле управления ориентированы на индивидуальные интересы и потребности подчиненных. Руководитель оказывает им поддержку, используя поощрения и подробные инструкции, а также дает советы для решения проблем.
Преимущества: Эффективность применения наставнического стиля в руководстве заключается в построении продуктивных и доверительных отношений между руководителем и подчиненными. Этот стиль позволяет руководителю подсказывать своим подчиненным пути решения проблем, а подчиненным понимать, что их работа всегда будет оценена и одобрена.
Недостатки: Одним из недостатков использования наставнического стиля управления является то, что подчиненные иногда могут испытывать давление и чувствовать, что принятые ими решения не всегда будут приемлемы для руководителя. Кроме того, наставнический стиль обычно не приводит к серьезным целям и намерениям организации, и подчиненные могут не воспринимать их как приоритетные.
Выводы: На основании изучения различных стилей лидерства можно сделать вывод, что в зависимости от конкретной ситуации и работы, которую необходимо выполнить, руководителю будет полезно использовать различные стили лидерства. Например, для достижения строгого исполнения приказов и точного выполнения работы подчиненными лучше использовать авторитарный стиль лидерства. Для достижения ситуации, когда подчиненные будут использовать свои достоинства и целенаправленно работать над задачей, лучше воспользоваться демократическим стилем лидерства, при котором подчиненные участвуют в решении вопросов. 
Также возможно использование образцового стиля лидерства, при котором руководитель представляет пример для подчиненных. Для усвоения новых знаний и навыков, а также для постановки и достижения дальнейших целей существует стиль наставнического лидерства. В партнерском и авторитетном стилях лидерства руководитель должен быть примером для подчиненных и подстраиваться под их потребности. 
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Стили лидерства[footnoteRef:16] [16:  Мэннинг, Р. (2004). [Электронный ресурс] – Сравнительный анализ лидерских качеств: военных, корпоративных и образовательная как основа для диагностической принципиальной оценки. Кандидат наук. Диссертация, Университет Дрекселя, Филадельфия, Пенсильвания, США. (дата обращения 10.03.2023)] 

Транзакционное лидерство – это стиль управления, который ориентирован на правильное применение наград и поощрений, мотивирующих людей и организацию к более эффективной работе. Успех лидера в транзакционном лидерстве зависит от его способности давать достойные награды и поощрения сотрудникам за их успехи и достижения. Таким образом, поощрение является принципиальным механизмом для повышения эффективности работы людей. Транзакционное лидерство основывается на принципе взаимной корреляции между вознаграждениями и исполнением задачи.
Транзакционное лидерство предлагает мотивацию и награды для выполнения определенных целей и задач. Поощрения могут быть финансового, материального или социального характера, а также состоять из долгосрочных и краткосрочных преимуществ. За счет транзакционного лидерства менеджеры могут мотивировать сотрудников к достижению установленных целей и задач. Транзакционное лидерство открывает дверь для более эффективного организационного управления и мотивации сотрудников. Оно предоставляет возможность менеджерам давать награды и поощрения работникам за достижение определенных целей и повышает уровень мотивации и заинтересованности сотрудников.
Влияние транзакционного лидерства на эффективность организации
Транзакционное лидерство и его эффективность являются важными факторами для достижения и поддержания конкурентоспособности организации. Оно помогает организациям эффективно распределять ресурсы и интегрировать их в процессы управления. Транзакционное лидерство помогает организациям понимать, как достичь конечных результатов с помощью четкого планирования, приведения к исполнению и контроля задач. Он также помогает организациям понять, как принимать решения и работать вместе, достигая максимально возможной эффективности.
Транзакционные лидеры, как правило, повышают уровень готовности последователей в организации, чтобы достичь прогнозируемых результатов с вознаграждением, равным приложенным усилиям. Таким образом, транзакционные лидеры имеют влияние на организационную эффективность. Лидер с умелым транзакционным стилем лидерства сможет надлежащим образом реализовать полномочия, которые являются мощным инструментом лидерства в организации[footnoteRef:17].  [17:  Уолл, Т., Кордери, Дж., и Клегг, К. (2002). Расширение возможностей, производительность и оперативность неопределенность: теоретическая интеграция.Прикладная психология,51(1), 146–169.] 

Таким образом, транзакционное лидерство может улучшить эффективность организации в целом. Оно помогает организациям достичь приоритетных целей и достигать максимальной производительности сотрудников. Транзакционное лидерство предоставляет структуру и правила, которые помогут сотрудникам достичь своих целей и достичь максимальной эффективности. Оно предоставляет сотрудникам необходимую информацию и поддержку, необходимую для достижения максимальной производительности и эффективности в организации.
Трансформационное лидерство – это привлекательная теория управления сотрудниками, подчеркивающая использование индивидуальности и мотивации при работе. Оно предлагает более интегрированный подход к управлению персоналом, привлекая внимание к целям и делая сотрудников более ответственными за их работу.
Трансформационное лидерство основывается на трех основных принципах: эффективности, сотрудничества и мотивации. В первую очередь руководитель должен ставить цели и достижения, принимать решения и проверять их выполнение. Затем он должен создавать атмосферу сотрудничества, чтобы все члены команды были друг для друга равными и способствовали достижению поставленных целей. Наконец, руководитель должен выявлять и использовать мотивационные стратегии, чтобы обеспечить производительность сотрудников.
Данный вид управления быстро обрел популярность в современном мире управления сотрудниками. Это привлекает к себе внимание, поскольку принципы и методы трансформационного лидерства позволяют руководителям стимулировать и мотивировать своих сотрудников к более продуктивной работе. Также оно позволяет руководителям уважать индивидуальность и принимать во внимание потребности и желания сотрудников.
Влияние трансформационного лидерства на эффективность организации
Трансформационное лидерство является основой для достижения эффективности в любой организации. Трансформационные лидеры отличаются от других лидеров своей настойчивостью и непреклонностью, позволяющими им восстанавливать единое представление о будущем и развивать организацию в соответствии с ним. Трансформационное лидерство основано на понимании людей, и в первую очередь оно предполагает построение положительных взаимоотношений с подчиненными.
 Есть исследования, которые были проведены для оценки взаимосвязи между трансформационным стилем лидерства и эффективностью либо по объективным показателям, таким как объем продаж, процент операционного использования и так далее, либо по субъективным показателям, а именно восприятие лидера последователями. Притцкер заявил, что общие эмпирические исследования завершаются с использованием субъективных показателей для оценки корреляции между трансформационным лидерством и производительностью[footnoteRef:18].  [18:  Притцкер, М. (2002). Взаимосвязь между диспозиционными атрибутами генерального директора, преобразование циальное лидерское поведение и эффективность работы.Dissertation Abstracts International: Раздел B: Науки и инженерия,62(12-B), 6008. Пурнама, К. (2017). Влияние
исламской культуры на повышение удовлетворенности и производительности сотрудники: Учеба учебных заведений Сабилиллах Сампанг.Азиатский экономический и финансовый обзор,7(5), 528. (дата обращения 12.03.2023)] 

Важно оценить связь между трансформационным лидерством и производительностью, поскольку оно связано с представлением привлекательного, убедительного и будущего организационного видения, которое будет влиять на уровень мотивации последователей. Этот стиль руководства внесет изменения в последователей и организацию, чтобы добиться более высоких результатов, которые превзойдут все ожидания
Различие трансформационного и транзакционного лидерства
Трансформационное и транзакционное лидерство являются двумя основными стилями руководства. Они имеют общие и отличительные черты. Трансформационное лидерство основано на идее, что успех организации зависит от заинтересованности и мотивации ее сотрудников. Оно предполагает высокий уровень взаимодействия между руководителем и его подчиненными, основанный на открытом обмене идеями. Трансформационное лидерство фокусируется на достижении долгосрочных результатов и включает такие вещи, как обучение, развитие и поощрение.
Транзакционное лидерство предполагает, что успех организации зависит от правильного выполнения приказов и постановок. Оно сосредоточено на процессах и правильном исполнении поставленных задач. Руководитель в транзакционном лидерстве предпочитает практику распределения приказов и поощряет приход к заданным целям. Оно также может использовать награды и поощрения для поддержания мотивации сотрудников.
В общем, трансформационное и транзакционное лидерство различаются по стилю и подходу к руководству и управлению. Трансформационное лидерство фокусируется на достижении долгосрочных результатов и включает интерактивный подход, в то время как транзакционное лидерство сосредоточено на процессах и исполнении определенных приказов.
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Автоматически созданное описание]
Стили руководства по Курту Левину
Директивный стиль: Директивный стиль управления персоналом – это стиль управления, в котором руководитель определяет, как должно быть сделано, и подчиняющиеся работники должны выполнять распоряжения и приказы, данные руководителем. Руководитель использует директивный стиль управления, когда необходимо выполнить быстрые или простые задачи и когда необходимо внести изменения в некоторые аспекты бизнеса. Руководитель дает детальные инструкции и приказы, и подчиняющиеся работники должны их выполнять. Руководитель также может просматривать и контролировать процесс выполнения задач.
Директивный стиль управления персоналом имеет ряд преимуществ, в том числе простоту в использовании, применимость для быстрых и простых задач, а также быстрое выполнение задач. Однако директивный стиль управления имеет ряд недостатков, в том числе недостаточное внимание к творчеству и инициативе, отсутствие мотивации у работников, поскольку они должны выполнять действия, предложенные руководителем, и отсутствие свободы выбора в выполнении задач.
Коллегиальный стиль: Стиль участия руководителя в управлении персоналом — это набор практик и методов, которые используются для достижения определенных целей и результатов. Задача руководителя - помочь персоналу работать эффективно и достигать целей компании. Он должен отслеживать процессы, предоставлять поддержку сотрудникам и оценивать их работу. Руководитель должен поддерживать корпоративную культуру, принимать решения и поощрять сотрудников. 
Стиль участия руководителя включает в себя различные техники, такие как предоставление обратной связи, поддержка сотрудников, проведение переговоров, обеспечение правильного принятия решений и привлечение сотрудников к решениям проблем. Руководитель должен также поощрять сотрудников и предоставлять им инструменты для их развития. Он также должен быть представителем сотрудников при общении с правительственными органами и другими организациями.
Стиль участия руководителя необходим для того, чтобы персонал мог работать эффективно и достигать определенных целей. Он помогает поддерживать эффективную рабочую среду, помогает улучшить связь между руководителем и персоналом, развивать лидерские качества у сотрудников и увеличивать их уровень мотивации. Он также помогает формировать сбалансированную корпоративную культуру, поддерживать корпоративные процессы и принимать решения, которые полезны для компании.
Стиль делегирования: Стиль делегирования в управлении сотрудниками является важной частью успешного руководства. Делегирование позволяет руководителям распределять ответственность между сотрудниками, а также предоставляет им возможность принимать решения без постоянного вмешательства начальника. Делегирование помогает усилить мотивацию сотрудников, так как они получают больше власти и ответственности, а также возможность принимать решения.
Для достижения успеха руководитель должен правильно планировать и организовывать делегирование. Руководитель должен определить, какую задачу он будет делегировать, а затем составить ясное понимание того, как сотрудник может выполнить задачу. Руководитель также должен предоставить достаточное время для выполнения задачи и предоставить всю необходимую информацию и поддержку.
Для того, чтобы предотвратить некоторые ошибки, происходящие при делегировании, руководитель должен сохранять постоянное взаимодействие со своими сотрудниками и предоставлять им полезную обратную связь. Это помогает сотрудникам понять, как их работа должна быть выполнена, а также дает им возможность понять, где их усилия будут наиболее ценными. Правильно проведенное делегирование помогает улучшить мотивацию и производительность сотрудников, а также развить их навыки и умения.
Межличностное лидерство
Межличностное лидерство определяется как степень восприятия последователями трансформационных лидерских качеств их лидеров и характеристик интерактивной справедливости. В то время как интерактивная справедливость в этом исследовании воплощает межличностные и информационные измерения организационной справедливости[footnoteRef:19]. [19:  Hansen, A., Byrne, Z. and Kiersch, C. (2014), [Электронный ресурс] – “How interpersonal leadership relates to employee engagement”, Journal of Managerial Psychology, Vol. 29 No. 8, pp. 953-972. (дата обращения 10.03.2023)] 

Межличностное лидерство – это комплекс различных качеств, которые позволяют лидеру влиять на людей и достигать максимальных результатов. Это не просто стиль руководства, а целостный подход к деловой деятельности, который нацелен на увеличение мотивации и работоспособности сотрудников предприятия.
Руководители, которые используют межличностное лидерство, могут применять различные методы, такие как поощрение, мотивация, сотрудничество, обратная связь и т.д. Они также должны быть способны эффективно управлять командой, разрабатывать стратегию и проводить четкие процессы.
Лидеры, которые применяют межличностное лидерство, обладают определенными характеристиками, такими как чувство ответственности, принятие решений, дипломатия, коммуникабельность, эмоциональная интеллектуальность, творческое мышление и грамотная речь. Они должны быть готовы принимать риски, делиться информацией и идти на компромиссы. Они должны демонстрировать четкие коммуникационные навыки, раскрывать идеи и развивать сотрудничество. Они должны также показать настойчивость и инициативу, а также предоставить пространство для других лидеров и доброжелательность к коллегам.
[bookmark: _Toc135935033]1.4. Вовлеченность персонала
Пробел в знаниях об вовлеченности может быть понятен, учитывая, что эта концепция имеет довольно короткую историю, и значительная часть этого исследования была основана на теориях эмоционального выгорания и благополучия сотрудников[footnoteRef:20]. Тем не менее, Кан первоначально описал вовлеченность как уникальную и важную мотивационную концепцию: использование полной самостоятельности работника с точки зрения физической, когнитивной и эмоциональной энергии для выполнения рабочих ролей[footnoteRef:21]. Эта концепция не только предполагает связь между вовлеченностью и производительностью труда, но также представляет всеобъемлющий взгляд на агентское «я» работника, и, таким образом, вовлеченность может обеспечить более полное объяснение эффектов производительности труда, чем это дают более знакомые механизмы, которые подчеркивают более узкие аспекты деятельности. самого работника. [20:  Maslach, C., & Leiter, M. P. 1997. [Электронный ресурс] – Emerald Publishing Limited URL: https://www.researchgate.net/publication/258130125_Job_engagement_Antecedents_and_effects_on_job_performance // The truth about burn- out. San Francisco: Jossey-Bass. Academy of Management Journal 2010, Vol. 53, No. 3, 617–635. (дата обращения 09.03.2023)]  [21:  Кан, В. А. Психологические условия личности вовлеченность и отстраненность в работе. [Электронный ресурс] – Emerald Publishing Limited 2051-6614 DOI 10.1108/JOEPP-07-2020-0130 // Журнал Академии управления: 1990. - №33. - С. 692-724. (дата обращения 10.03.2023) ] 

Задача успешной организации заключается в том, чтобы привлечь и заинтересовать персонал для получения отличных результатов. Вовлеченность персонала в работу является важным фактором для успеха любой организации. Она представляет собой процесс взаимодействия персонала с организацией и проектами, на которых он работает. Вовлеченность проявляется в интересе и приверженности решениям целей и задач предприятия. Необходимо опираться на работу Кана для разработки теории, которая позиционирует вовлеченность как ключевой механизм, объясняющий отношения между различными индивидуальными характеристиками и организационными факторами и производительностью труда[footnoteRef:22]. [22:  Кан, В. А. Психологические условия личности вовлеченность и отстраненность в работе. [Электронный ресурс] – – Emerald Publishing Limited 2051-6614 DOI 10.1108/JOEPP-07-2020-0130 // Журнал Академии управления: 1990. - №33. - С. 692-724. (дата обращения 10.03.2023)] 

Концепция вовлеченности Кана является мотивационной, поскольку она относится к распределению личных ресурсов для выполнения роли, а также к тому, насколько интенсивно и настойчиво эти ресурсы применяются[footnoteRef:23]. Вовлеченность, однако, включает в себя традиционную сосредоточенность на физических или когнитивных усилиях, направленных на конкретные задачи или наборы задач, поскольку она отражает раскрытие все большей глубины себя в служении своей широко определенной роли. [23:  Kanfer, R. 1990. Motivation theory and industrial and organizational psychology. In M. D. Dunnette & L. M. Hough (Eds.) Handbook of industrial and organi- zational psychology: 75–170. Palo Alto, CA: Con- sulting Psychologists Press. (дата обращения 11.10.2023)] 

Таким образом, вовлеченность персонала в работу является важным фактором для успеха любой организации. Необходимо предоставить персоналу доступ к информации, обеспечить обучение, предложить награды и призвать к решению проблем, чтобы увеличить их вовлеченность в работу. Это поможет улучшить результаты и достичь максимальной эффективности.
[bookmark: _Toc135935034]1.4.1. Факторы, влияющие на вовлеченность персонала
Вовлеченность персонала в работу является ключевой составляющей процесса принятия управленческих решений и правильной работы любой организации. Исследования показывают, что вовлеченность является не только важным, но и необходимым фактором для успеха любой организации. Чтобы достигнуть максимальной продуктивности и высокого уровня задач по управлению персоналом, необходимо понять, какие факторы влияют на вовлеченность персонала в работу.
Научные исследования показывают, что основными факторами, влияющими на вовлеченность персонала в работу, являются: организационная культура, атмосфера на работе, коммуникация и процесс принятия решений. Существует несколько закономерностей, которые влияют на вовлеченность персонала в работу.
1. На первом месте находится организация труда. Организация, которая придерживается своего корпоративного кодекса и правил поведения, позволяет персоналу чувствовать себя более уверенно и безопасно. Ученые из Американского института управления нашли, что процесс решения проблем становится более производительным, когда персонал работает в благоприятной организационной культуре.
2. Вторым фактором является атмосфера на работе, то есть организационный климат. Атмосфера и климат в организации прямо влияют на продуктивность и вовлеченность персонала. Исследования показывают, что процесс принятия решений становится более эффективным, когда атмосфера на работе благоприятная и спокойная. Отсутствие конфликтов и негативных эмоций помогает создать спокойное и продуктивное пространство для работы и вовлеченности персонала.
3. Третьим фактором является коммуникация, что также входит в организационный климат. Общение и коммуникация дают персоналу возможность понять и улучшить свою работу. Связь и диалог между работниками и менеджерами помогает сотрудникам принимать более осознанные решения и проявлять больше вовлеченности в работу. Исследования показывают, что открытое общение между сотрудниками и руководителями может существенно улучшить уровень вовлеченности персонала в работу.
4. Еще одним важным фактором является процесс принятия решений. Решения, принятые в организации, должны быть правильными и продуманными. Только тогда они будут приносить результаты. Сотрудники должны иметь действительное участие в процессе принятия решений, а не просто исполнять их без участия. Исследования показывают, что персонал чувствует себя более вовлеченным и производительным, когда у него есть возможность участвовать в процессе принятия решений.
5. Последним, но не менее важным является самореализация, предоставление возможностей карьерного роста. Работники должны иметь возможность расти и развиваться в своей карьере. Компании должны предоставлять работникам программы обучения и развития, чтобы помочь им достичь их карьерных целей.
Все эти факторы показывают, что хорошая организационная культура, положительная атмосфера на работе, открытая коммуникация и участие в процессе принятия решений необходимы для достижения высокого уровня вовлеченности персонала в работу, а все эти факторы можно увидеть на рисунке (рис.5). Таким образом, управленческий персонал должен быть готов и готов адаптироваться к меняющимся требованиям для успешного управления персоналом.
[image: Факторы вовлеченности персонала | Business Result Group]
Факторы, влияющие на вовлеченность[footnoteRef:24] [24:  Факторы вовлеченности персонала // business result group [Электронный ресурс] – URL: https://groupbr.ru/blog/faktory_vovlechennosti_personala/ (дата обращения: 10.03.2023).] 

[bookmark: _Toc135935035]1.4.2. Исследования о вовлеченности
Производительность труда определяется как совокупная ценность для организации набора моделей поведения, которые сотрудник прямо или косвенно способствует достижению целей организации[footnoteRef:25]. В некоторых исследованиях была выбрана поведенческая концептуализация производительности труда, так как вовлеченность — это концепция, которая отражает человеческую деятельность, и, следовательно, необходимо сосредоточиться на последствиях, которые в значительной степени находятся под волевым контролем сотрудника. Более того, поскольку поведенческая эффективность имеет несколько измерений, эта перспектива может дать представление о конкретных типах поведения сотрудников, которые трансформируют эффекты вовлеченности в более объективные результаты, такие как производительность, эффективность и качество. [25:  Borman, W. C., & Motowidlo, S. J. 1993. [Электронный ресурс] – URL: https://groupbr.ru/blog/faktory_vovlechennosti_personala/ Expanding the criterion domain to include elements of contextual performance. In N. Schmitt & W. C. Borman (Eds.), Personnel selection in organizations: 71–98. San Francisco: Jossey-Bass. (дата обращения: 10.03.2023)] 

Кан не выявил явно связи между вовлеченностью и производительностью труда, однако существуют веские теоретические основания полагать, что такая связь есть.[footnoteRef:26] На общем уровне сотрудники, которые очень вовлечены в свои рабочие роли, не только сосредотачивают свои физические усилия на достижении связанных с со своей ролью целей, но также когнитивно бдительны и эмоционально связаны с усилиями[footnoteRef:27]. Напротив, сотрудники, которые крайне не вовлечены в свои рабочие роли, сдерживают свою физическую, когнитивную и эмоциональную энергию, и это отражается в выполнении задач, которые в лучшем случае носят роботизированный, пассивный и отстраненный характер[footnoteRef:28]. [26:  Кан, В. А. [Электронный ресурс] – URL: https://groupbr.ru/blog/faktory_vovlechennosti_personala/ Психологические условия личности вовлеченность и отстраненность в работе. // Журнал Академии управления: . - 1990. - №33. - С. 692-724. (дата обращения: 10.03.2023)]  [27:  Ashforth, B. E., & Humphrey, R. H. 1995.[Электронный ресурс] – https://www.researchgate.net/publication/258130125_Job_engagement_Antecedents_and_effects_on_job_performance//  Emotion in the workplace: A reappraisal. Human Relations, 48: 97– 125. (дата обращения: 10.03.2023)]  [28:  Goffman, E. 1961. Encounters: Two studies in the sociology of interaction. Indianapolis: Bobbs-Merrill. (дата обращения: 10.03.2023)] 

На более конкретном уровне теоретические исследования связывают инвестиции трех энергий вовлеченности с производительностью труда: 
· вложение физической энергии в рабочие роли способствует достижению организационных целей, поскольку облегчает достижение организационно ценного поведения при повышенных уровнях усилий в течение длительных периодов времени[footnoteRef:29]. Поскольку рабочие роли людей в значительной степени определяются поведенческими ожиданиями других в их организации, затраты физической энергии на выполнение роли должны приводить к большей вероятности удовлетворения этих ожиданий и, следовательно, к суждениям о том, что обладатель роли положительный вклад в организацию[footnoteRef:30]. Браун и Лей обнаружили в нескольких выборках, что работники, которые работали усерднее, демонстрировали более высокие уровни производительности труда[footnoteRef:31].  [29:  Kahn,W.A.1990. [Электронныйресурс] – https://www.researchgate.net/publication/258130125_Job_engagement_Antecedents_and_effects_on_job_performance// Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work. Academy of Management Journal, 33: 692–724.  Kahn, W. A. 1992. To be fully there: Psychological pres- ence at work. Human Relations, 45: 321–349 (дата обращения: 10.03.2023)]  [30:  Katz, D., & Kahn, R. L. 1978. The social psychology of organizations. New York: Wiley.[Электронный ресурс] – URL: https://www.researchgate.net/publication/258130125_Job_engagement_Antecedents_and_effects_on_job_performance// (дата обращения: 10.03.2023)]  [31:  Brown, S. P., & Leigh, T. W. 1996. A new look at psycho- logical climate and its relationship to job involve- ment, effort, and performance. Journal of Applied Psychology, 81: 358–368. [Электронный ресурс] – https://www.researchgate.net/publication/258130125_Job_engagement_Antecedents_and_effects_on_job_performance//   (дата обращения: 10.03.2023)] 

· Вложение когнитивной энергии в рабочие роли способствует достижению организационных целей, поскольку способствует более бдительному, внимательному и целенаправленному поведению[footnoteRef:32].  [32:  Kahn, W. A. 1990. Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work. Academy of Management Journal, 33: 692–724. [Электронный ресурс] – https://www.researchgate.net/publication/258130125_Job_engagement_Antecedents_and_effects_on_job_performance//   (дата обращения: 10.03.2023)] 

· Наконец, вложения эмоциональной энергии в рабочие роли способствуют достижению организационных целей рядом связанных между собой способов. Те, кто вкладывает эмоциональную энергию в свои роли, повышают производительность за счет расширения связей между коллегами для достижения организационных целей[footnoteRef:33]. [33:  Ashforth, B. E., & Humphrey, R. H. 1995. Emotion in the workplace: A reappraisal. Human Relations, 48: 97– 125 .[Электронный ресурс] – https://www.researchgate.net/publication/258130125_Job_engagement_Antecedents_and_effects_on_job_performance// (дата обращения: 10.03.2023)] 


[bookmark: _Toc135935036]1.5 Влияние наиболее эффективных стилей лидерства на организационный климат и вовлеченность
Было проведено достаточно исследований о том, какое влияние на вовлеченность оказывают различные стили лидерства. Стоит рассмотреть исследование о шести стилях лидерского поведения Дэниэла Гоулмана, где в рамках исследования было выявлено, что различные стили руководства оказывают воздействие на климат в организации. 
Термин "климат" отражает шесть основных факторов, которые влияют на окружающую среду любой организации, которая, в свою очередь, влияет на вовлеченность сотрудников. Эти факторы связаны с гибкостью работы, то есть способностью сотрудников проявлять инициативу и инновационность; ответственностью по отношению к компании; чувством удовлетворения со стороны работников за правильную оценку своей работы и вознаграждение за неё; ясности понимания целей компании и её ценностей со стороны персонала; преданности общим целям компании со стороны всех работников без разделения должностных обязанностей или уровня зарплаты[footnoteRef:34]. [34:  Впервые определили психологи Джордж Литвин и Ричард Стрингер, а затем уточнил Мак-Клелланд с коллегами] 

Образцовый лидер использует свой личный опыт для того, чтобы продемонстрировать правильное направление развития организации или отдела. Он показывает подчиненным пример высокой работоспособности и целеустремленности, что может стимулировать улучшение производительности всей команды.
Каждый из этих стилей воздействия на коллектив имеет свои особенности и способы действий. Исследования показали, что выбор конкретного стиля зависит от многих факторов: типа задачи, характеристик членов команды (их возрастной состав, образование), сферы деятельности организации и других условий.
Также было выявлено влияние каждого из этих стилей на финансовые результаты компаний. Например, использование авторитарного или диктаторского подхода может повлиять на краткосрочные результаты работы коллектива за счет ускорения процесса выполнения задач. Однако такие методики не всегда дают положительный результат в перспективе: недостаток мотивации со стороны подчиненных может привести к потерям времени и ресурсов.
В то же время, использование партнерского или демократического стиля лидерства может привести к более высоким результатам в долгосрочной перспективе. Эти методы могут повысить уровень мотивации среди членов команды, что способствует улучшению производительности и финансовых показателей организации. В таблице 3 представлены результаты исследования (таблица 3):

Стиль лидерства и климат
[image: Изображение выглядит как текст, число, снимок экрана, Шрифт

Автоматически созданное описание]
Данное исследование показывает, что существует зависимость между параметрами климата в организации и стилем руководства. Анализ данных показал, что диктаторский стиль имеет отрицательную корреляцию с параметром гибкости (-0,28), тогда как демократический стиль имеет положительную корреляцию (+0,28). Авторитарный стиль руководства проявляет наилучшее воздействие на климат организации по двум параметрам: вознаграждение (+0.54) и ответственность (+0.21). Однако другие типы лидерства - партнерский, демократический и наставнический также оказывают незначительное положительное воздействие на климат организации.
[bookmark: _Toc135935037]1.5.1 Взаимосвязь лидерского поведения и вовлеченности 
Исследования основаны чаще всего на двух подходах о понимании предпосылок взаимосвязи лидерского поведения и вовлеченности. Первый подход — психологические условия вовлеченности, когда сотрудник должен иметь достаточно содержательную работу, а также личные ресурсы для выполнения этой работы и чувствовать себя психологически безопасно, вкладывая себя в эту работу, чтобы оставаться вовлеченным в нее[footnoteRef:35]. Вторым подходом является  модель «требования к работе — ресурсы», в которой вовлеченность сотрудника зависит от наличия конструктивных ресурсов[footnoteRef:36]. Эти ресурсы могут включать такие организационные факторы, как межличностные элементы, гарантии занятости, поддержка руководителя, а также функции ролей и задач, как ролевой конфликт и автономия. Таким образом, обзор литературы построен на том, чтобы исследовать прямую связь между поведением лидера и вовлеченностью последователей. [35:  Kahn, W.A. (1990), “Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work”, Academy of Management Journal, Vol. 33 No. 4, pp. 692‐724. [Электронный ресурс] – URL: https://www.researchgate.net/publication/258130125_Job_engagement_Antecedents_and_effects_on_job_performance// (дата обращения: 10.03.2023)]  [36:  Bakker, A.B. and Demerouti, E. (2007), “The job demands‐resources model: state of the art”, Journal of Managerial Psychology, Vol. 22 No. 3, pp. 309‐28. [Электронный ресурс] – URL: https://www.researchgate.net/publication/258130125_Job_engagement_Antecedents_and_effects_on_job_performance//(дата обращения: 10.03.2023)] 

Лидерское поведение очень важно для успешного управления любыми организациями. Оно важно для создания атмосферы доверия и взаимопонимания между руководителями и их подчиненными. Правильное лидерское поведение может быть сильным фактором для вовлеченности сотрудников в работу организации.
Вовлеченность в любую организацию означает, что сотрудники имеют глубокое отношение к работе, которую они выполняют, а также к организации в целом. Они готовы приложить дополнительные усилия и время для достижения более высоких результатов. Именно поэтому важно, чтобы лидеры возглавляли организации с правильным подходом к управлению и давали подчиненным достаточно поддержки для того, чтобы они могли работать с интересом.
В первую очередь, лидер должен строить отношения со своими подчиненными на основе доверия и уважения. Они должны понимать, что руководитель готов принимать их идеи и предложения во внимание. Таким образом, лидер должен принимать активное участие в жизни своих подчиненных и делать все возможное, чтобы они чувствовали себя активными участниками организации.
Другим важным аспектом правильного поведения лидера является привлечение внимания к индивидуальным потребностям и интересам подчиненных. Например, лидер может поощрять индивидуальные достижения, предоставлять полезные ресурсы для развития и давать им возможность изменять процессы и процедуры, которые не совсем подходят их работе.
Использование развития лидерства в качестве инициативы организационной культуры дает много преимуществ, поскольку изменения культуры наиболее успешны, когда есть поддержка наверху организации[footnoteRef:37]. Организационная  культура — это ценности и убеждения, разделяемые сотрудниками организации[footnoteRef:38]. Когда эти ценности и убеждения моделируются высшим руководством, устанавливаются нормы поведения, которые так или иначе распространяются по всей организации. Интеграция деятельности по развитию лидерства в инициативу организационного развития ни в коем случае не является новой концепцией, но она часто может давать гораздо лучшие результаты, чем когда эти два усилия работают изолированно друг от друга. [37:  Kotter, J. (1996), Leading Change, Harvard Business School Press, Boston, MA.]  [38:  Schein, E.H. (1992), Organizational Culture and Leadership, Jossey-Bass, San Francisco, CA.] 

[bookmark: _Toc135935038]1.5.2 Влияние неэффективного лидерского поведения на вовлеченность сотрудников
Неэффективное лидерское поведение руководителя может оказать неблагоприятное влияние на вовлеченность и удовлетворенность работой сотрудников. Начиная от недостатка четкого представления о том, как должна выглядеть работа, до отсутствия мотивации, даваемой сотрудникам для достижения конкретных целей и проявления креативности, лидер может мешать работе и способствовать ухудшению отношений в команде.
Наиболее важным элементом успешного лидерства является чёткое задание задач и понимание их сложности. Если руководитель не предоставляет понятные метки и не указывает на важные задачи, то вовлеченность и удовлетворенность работой сотрудников могут уменьшиться. Также руководитель должен постоянно поощрять сотрудников и придавать им чувство уважения. Это помогает им сосредоточиться на поставленных задачах и увеличивает их вложение в них.
Также важно, чтобы руководитель принимал во внимание мнение и идеи своих сотрудников. Это помогает создать благоприятную атмосферу для работы и вовлечения в процесс. Если руководитель постоянно игнорирует идеи и предложения сотрудников, его решения могут быть неэффективными и могут привести к разочарованию сотрудников.
В общем, неэффективное лидерское поведение руководителя может привести к существенному снижению вовлеченности и удовлетворенности работой сотрудников. Руководитель должен придерживаться правильных подходов и техник лидерства, обеспечивающих высокую эффективность работы. Он должен придавать внимание идеям и предложениям сотрудников и поощрять их к креативности и стремлению к достижению высоких результатов.
[bookmark: _Toc135935039]Выводы
В данной главе были изучены такие понятия, как лидер, лидерское поведения и исследованы стили лидерства наиболее известных авторов, а именно Дэниэла Гоулмана и Курта Левина, которые стали основоположниками материалов о влиянии лидерского поведения на организационный климат.
Трансформационный стиль лидерства предполагает создание условий для развития потенциала каждого члена команды, что способствует повышению мотивации и уровня вовлеченности. Он основан на принципах общения, партнерства и сотрудничества.
Важно отметить, что выбор стиля руководства зависит от задач проекта или компании. Например, авторитарное лидерство может быть эффективным при работе над краткосрочной задачей или решении экстренной проблемы. Демократический подход будет более продуктивным при выполнении сложного проекта требующего тесного взаимодействия всех членов команды.
Исследуя связь между стилевой ориентацией лидера и уровнем включения его подчинённых можно выделить двусторонний характер этой связи. Так, трансформационный стиль лидерства способствует повышению уровня вовлеченности сотрудников и созданию высокоэффективной команды. Однако при использовании авторитарного или эгоистичного подхода возможно нарушение доверия и конфликты в команде, что может привести к низкому уровню мотивации.
Таким образом, выбор стилей руководства должен основываться на целях проекта или компании и потребностях команды. Важно учитывать индивидуальные особенности каждого сотрудника и создавать условия для его развития. Трансформационный стиль лидерства является более продуктивным в долгосрочной перспективе, так как он способствует повышению мотивации и уровня включения всех членов команды.
Кроме того, необходимо отметить положительное влияние эффективного лидерского поведения руководителей на работников. Лучший результат достигается при использовании трансформационного подхода к руководству, который позволяет создавать благоприятную атмосферу для работы над проектами.
Также, было исследование понятие вовлеченности и то, что она в себя включает, так как эта информация необходима для изучения влияния методов лидерского поведения руководителей на вовлеченность сотрудников.
В заключении можно отметить значимость изучения понятий лидерства, лидерского поведения и стилей руководства для повышения эффективности работы команды. Правильный выбор стиля лидерства и его применение в работе сотрудников может способствовать улучшению качества проекта, а также созданию благоприятной рабочей атмосферы в коллективе.



















[bookmark: _Toc135935040]ГЛАВА 2. ИССЛЕДОВАНИЕ ЛИДЕРСКОГО ПОВЕДЕНИЯ РУКОВОДИТЕЛЕЙ КОМПАНИИ ООО «БРАУС»

[bookmark: _Toc135935041]2.1. Характеристика лесозаготовительной отрасли в России

В России лесозаготовительная отрасль характеризуется высоким уровнем технического оснащения, что позволяет осуществлять добычу и переработку леса на современном уровне. Несмотря на это, отрасль имеет свои проблемы, связанные с экологическими аспектами, что является вызовом для устойчивого развития отрасли.
Одной из проблем, которая существует в лесозаготовительной отрасли России, является высокий уровень незаконной вырубки леса. Это приводит к уменьшению запасов леса и наносит ущерб окружающей среде. В связи с этим, правительство России принимает меры по борьбе с незаконной вырубкой леса и налагает штрафы на нарушителей. Однако, эффективность этих мер остается недостаточной.
Еще одной проблемой является недостаточно развитая система лесовосстановления. В некоторых районах России леса вырубаются без достаточного учета их возобновляемости, что приводит к нарушению экологического баланса. Для решения этой проблемы необходимо проведение регулярных лесовосстановительных мероприятий и усиление контроля за их выполнением.
В основном лесозаготовительные компании занимаются:
1. Вырубкой леса: Одним из главных видов деятельности лесозаготовительных компаний является вырубка деревьев. Вырубка может проводиться вручную, с помощью пил, или с использованием специальной техники, такой как лесозаготовительные машины и оборудование для рубки деревьев.
2. Транспортировкой леса: после вырубки деревьев, компании занимаются транспортировкой леса к месту заготовки. Для этого используются грузовики, железнодорожные вагоны или другие транспортные средства.
3. Заготовкой леса: после транспортировки леса на место заготовки, деревья подвергаются дальнейшей обработке, такой как обрезка, снятие коры и распиливание на более мелкие куски. Результатом этого процесса являются древесные бревна, доски, бруски и другие строительные материалы.
4. Продажей древесины: Лесозаготовительные компании занимаются продажей заготовленной древесины, как оптом, так и в розницу. Они могут продавать деревья другим компаниям, занимающимся обработкой древесины, таким как фабрики по производству мебели и деревянных конструкций, или прямым потребителям, таким как строительные компании, магазины материалов для строительства и частные лица.
5. Проведением лесохозяйственных работ: Некоторые лесозаготовительные компании занимаются не только вырубкой и заготовкой древесины, но и проведением лесохозяйственных работ, таких как восстановление лесов, уход за лесами, промежуточная рубка и т. д. 
Несмотря на проблемы, лесозаготовительная отрасль в России имеет высокий экономический потенциал и вкладывает значительные ресурсы в развитие науки и технологий. Существует ряд крупных компаний, занимающихся лесозаготовкой и переработкой древесины, которые являются лидерами в своей отрасли. Лесозаготовительная отрасль в России представлена рядом крупных компаний, которые занимают лидирующие позиции на рынке древесины и ее переработки. Ниже приведены некоторые из наиболее известных и успешных компаний в этой отрасли:
1.  "Архангельский государственный лесопромышленный комплекс" - крупнейшая компания по производству древесины в России. Компания занимается не только добычей и переработкой леса, но и производством бумаги и картонной упаковки. В 2020 году компания заняла первое место в рейтинге лесопромышленных компаний России.
2.  "Афанасьево-Боровский лесной комбинат" - крупнейший производитель шпона в России и один из лидеров по производству пиломатериалов. Компания осуществляет добычу леса в Поволжье и на Урале и поставляет продукцию на рынки России и за ее пределами.
3.  "Европластика" - компания, специализирующаяся на производстве древесной пластмассы и пластиковых изделий из древесины. Компания имеет современное оборудование и технологии, которые позволяют производить высококачественную продукцию на мировом уровне.
4.  "Сыктывкарский целлюлозно-бумажный комбинат" - крупнейший производитель бумаги и картона в России. Компания является лидером на рынке бумажных изделий и производит продукцию для различных отраслей экономики, включая упаковку, печать, писчую продукцию и др.
5.  "Уральские леса" - крупнейший лесопромышленный холдинг на Урале. Компания занимается не только добычей и переработкой леса, но и производством древесных паллет, биотоплива и других продуктов на основе древесины. Компания активно развивается и вкладывает средства в научно-исследовательские работы и современные технологии. 
[bookmark: _Toc135935042]2.2. Характеристика компании ООО «Браус»
ООО «Браус» было основано в 2010 году в городе Челябинске тремя учредителями – Беляевым Александром Константиновичем, Левитом Александром Борисовичем и Седуновым Александром Ивановичем. Данное предприятие характеризуется как малый бизнес и занимается следующими видами деятельности по ОКВЭД, представленными в виде таблицы (таблица 4)[footnoteRef:39]:  [39:  Организация ООО "Браус" // [Электронный ресурс] List-Org URL: https://www.list-org.com/company/6393868 (дата обращения: 10.04.2023).] 

Виды деятельности компании
	Лесоводство и прочая лесохозяйственная деятельность
	

	02.10.11
	Выращивание посадочного материала лесных растений (саженцев, сеянцев)

	02.20
	Лесозаготовки

	02.40.1
	Предоставление услуг в области лесоводства

	02.40.2
	Предоставление услуг в области лесозаготовок

	16.10.9
	Предоставление услуг по пропитке древесины

	16.24
	Производство деревянной тары

	41.20
	Строительство жилых и нежилых зданий



Компания успешно занимается различными видами деятельности в лесной промышленности. Ее успех определяется не только производственными возможностями и широким ассортиментом продукции, но также стратегической ориентацией на сохранение лесного фонда и удовлетворение потребностей клиентов.
Один из ключевых факторов успеха компании – это ее высокий производственный потенциал. Круглые и пиловочные материалы пород сосна, береза и осина являются основной продукцией предприятия. Годовой объем заготавливаемой древесины составляет 145 000 м3[footnoteRef:40] в том числе хвойные породы 62 500 м3 из которых рубки ухода за лесом составляют около половину от всего объема. [40:  О компании "Браус Лес" //[Электронный ресурс] – Brausles URL: http://brausles.ru/about (дата обращения: 5.04.2023). ] 

Критический подход к эксплуатации природных ресурсам является одним из главных принцип работы компании. Она проводит мероприятий по лесозаготовке с соблюдением экологических стандартам для минимального повреждения окружающей природа. Также активно работает по восстановлению леса, ежегодно производится высадка 1 500 000 новых деревьев на общей площади 344 Га и уход за молодыми деревьями на площади более чем в два раза больше.
Компания успешна благодаря своим деловым отношениям со своим клиентской базой. Качество продукции является одной из ключевых целей для достигновения успехов на данном рынке. Компания стремится к тому Компания успешна благодаря своим деловым отношениям со своей клиентской базой. Качество продукции является одной из ключевых целей для достижения успехов на данном рынке. Компания стремится к тому, чтобы ее продукция удовлетворяла потребности клиентов и соответствовала высоким стандартам качества.
Противопожарные мероприятия также являются важным направлением деятельности компании. Они проводятся с целью предупреждения возникновения лесных пожаров и быстрого ликвидирования уже возникших чрезвычайных ситуаций.
В результате эффективного управления производственными процессами, стратегического подхода к разработке новых видов продукции и ориентации на сохранение природных ресурсам, компания имеет значительный опыт работы в этой области более 10-ти лет . Её успех можно объяснить не только высокими показателями по объему заготавливающих работ , но также заботой о экологии окружающего мирa .
Таким образом, компанию можно отнести к числу успешно функционирующих предприятий в лесной промышленности. Ее успех определяется не только производственными возможностями и широким ассортиментом продукции, но также стратегической ориентацией на сохранение лесного фонда и удовлетворение потребностей клиентов.
[bookmark: _Toc135935043]2.2.1. Организационная структура компании
Говоря об организационной структуре, можно выделить следующее: 3 учредителя, 1 руководитель в виде генерального директора, бухгалтер, менеджер по продажам, 3 руководителя лесных участков и по 10 рабочих на каждом из 3 участков, что можно представить в виде схемы (рис.6): 
[image: Изображение выглядит как диаграмма

Автоматически созданное описание]
Организационная структура компании ООО «Браус» (составлено автором)
Организационная структура компании является одним из ключевых элементов ее успеха. Она определяет, как будут распределены роли и ответственности между сотрудниками, а также как будет организовано взаимодействие между ними. В данном случае можно выделить несколько уровней организационной структуры: учредители, генеральный директор, бухгалтер и менеджер по продажам на вершине пирамиды; затем следуют три руководителя лесных участков и по 10 рабочих на каждом из этих участков.
Такая структура имеет свои преимущества: 
· Четко определены роли каждого сотрудника в компании. Управленцы отвечают за различные функциональные области (финансы/бухгалтерия или продажы), а работники лесного хозяйства выполняют конкретную работу на своих рабочих местах. 
· Способствует быстрому принятию решений благодаря минимальным слоям бюрократии. Руководители лесных участков могут быстро реагировать на изменения в производственном процессе и принимать необходимые меры.
· Позволяет компании гибко реагировать на изменения внешней среды. Например, если спрос на продукцию возрастает, менеджер по продажам может быстро перестроить работу своего отдела для увеличения объемов продаж.
· Помогает оптимизировать бизнес-процессы и повышать эффективность работы компании. Каждый сотрудник знает свою роль в производственном процессе и может максимально эффективно выполнять свои обязанности.
Также структура компании позволяет быстрее выявлять проблемы в работе отдельных подразделений и принимать меры для устранения недостатков. Например, если на одном из лесных участков возникают трудности с выполнением задач, то руководитель этого участка может быстро сообщить об этом генеральному директору или другому ответственному лицу. Оргструктура также способствует развитию культуры предприятия: сотрудники четко понимают цели компании и знают свое место в ее структуре, а это создает условия для формирования командного духа и повышения продуктивности труда.
В целом можно заключить, что правильная организационная структура является ключевой составляющей успеха любой компании. Она способствует оптимизации бизнес-процессов, повышению эффективности работы и формированию командного духа. Компания, которая имеет четкую оргструктуру и умело ее использует, может достичь высоких результатов в своей деятельности.
[bookmark: _Toc135935044]2.2.2. Условия труда в организации
В данной компании офисные сотрудники работают в двух офисах: один расположен в центре города и предназначен для работы менеджера по продажам и бухгалтера, а другой находится ближе к рабочим участкам. Второй офис часто используют руководители участков, генеральный директор и учредители. Также он может использоваться рабочими для коллективных собраний или обсуждения еженедельного плана работы.
Компания предоставляет своим работникам возможность регулярно общаться друг с другом на различных корпоративных мероприятиях (коллективные собрания, корпоративы). Это помогает создать командный дух и повышает мотивацию работать в коллективе.
График работы сменный, то есть каждый сотрудник сам выбирает, в какие дни ему удобнее работать, и это еще одно преимущество данной компании. Он позволяет работникам иметь достаточно времени на личную жизнь и отдых после рабочей недели.
Кроме того, компания предлагает своим сотрудникам социальные льготы и медицинскую страховку. Это важно для поддержания здоровья работников и повышения уровня комфорта на рабочем месте. В целом условия труда в данной компании являются достаточно благоприятными для сотрудников. Компания стремится создать комфортную атмосферу работы, обеспечить возможности развития персонала и поднять уровень мотивации работников.
Преимущества таких условий труда очевидны: 
· повышение производительности за счет более высокой мотивации; 
· укрепление коллективного духа; 
· возможность получения новых знаний и навыков через систематический подход к обучению;
·  сохранение здоровья благодаря социальным льготам и страховке. 
Это поможет не только привлечь новых специалистов в компанию, но также сохранить уже имеющихся работников на долгое время. В конце концов это будет положительно отразится на успехах самой организации как целого.
[bookmark: _Toc135935045]2.3. Характеристика персонала, живущего в сельской местности
Данная работа напрямую связана с персоналом, поэтому для того, чтобы больше понять зависимость вовлеченности от лидерских качеств их руководителей, необходимо разбираться, в чем нуждаются люди данных профессий. Для исследования важно разобраться с демографическими характеристиками людей, то есть рассмотреть разные возрастные категории, сферы деятельности в обычной жизни помимо работы, их интересы. Все это нужно, чтобы понять какие категории лиц, наиболее подходящие для работы в исследуемой отрасли, чем привлекать на должности разные возрастные группы, какие преимущества они захотят видеть на своем месте работы. 
За основу изучения демографических характеристик в сельской местности и особенностей жизни было взято исследование[footnoteRef:41], которое описывает важность молодежи в сфере труда в селах. В основном, те молодые люди, которые живут в сельской местности, находятся в возрастной группе от 16 до 29 лет. Эта группа людей имеет свои особенности, связанные с жизнью в сельской местности, такие как ограниченность возможностей и специфика сельского образа жизни. Большинство молодежи в сельской местности занимается аграрным трудом, что является еще одной особенностью этой группы. [41:  Особенности социального положения сельской молодежи в регионе аграрной специализации (на примере Алтайского края) [Электронный ресурс] – // TheNewsOfASU URL: http://izvestia.asu.ru/2011/2-2/soci/TheNewsOfASU-2011-2-2-soci-01.pdf (дата обращения: 11.03.2023).] 

Люди, работающие в лесозаготовительной отрасли и живущие в сельской местности, часто обладают следующими характеристиками:
1. Физическая выносливость. Работа в лесу требует от работников физической выносливости и силы, чтобы поднимать тяжелые предметы и перемещаться по неровной местности.
2. Умение работать в команде. В лесозаготовительной отрасли работа часто выполняется в команде, поэтому работники должны уметь эффективно взаимодействовать друг с другом и выполнять свои задачи в соответствии с общей стратегией.
3. Знание техники и оборудования. Работники в лесозаготовительной отрасли должны быть знакомы с различными видами техники и оборудования, используемых для добычи и переработки древесины.
4. Умение решать проблемы. В работе в лесу могут возникать различные проблемы, такие как поломка оборудования или неожиданные изменения в погодных условиях. Работники должны уметь быстро адаптироваться и решать проблемы, чтобы сохранить производительность.
5. Стойкость к стрессу. Работа в лесу может быть физически и эмоционально напряженной, поэтому работники должны быть стойкими к стрессу и уметь эффективно управлять своими эмоциями.
6. Желание работать на открытом воздухе. Работа в лесу выполняется на открытом воздухе, поэтому работники должны любить природу и быть готовыми работать в различных погодных условиях.
[bookmark: _Toc135935046]2.3.1. Основные смысложизненные ориентации сельских жителей 
Также для того, чтобы далее в работе было понятно, что именно исследуемой организации следует предлагать своим сотрудникам для повышения вовлеченности, необходимо определить их жизненные смыслы и интересы, так как они сильно разнятся с интересами городских жителей. Сегодня традиционные и привычные ценностные нормы и стереотипы чаще всего не служат ориентиром для сельских работников, которые вынуждены прикладывать весомые усилия на поиск направления в жизненном пути[footnoteRef:42]. Поэтому, сейчас необходимо рассмотреть данные из опроса о жизненных интересах сельских жителей:  [42:  Тощенко Ж.Т., Великий Т1.П. (2018) Основные смыслы жизненного мира сельских жителей России // [Электронный ресурс] – / Мир России. Т. 27. N 1. С. 7-33. DOI: 10.17323/1811-038X-2018-27-1-7-33 (дата обращения 10.04.2023)] 

1. семья (95,9%) 
2. здоровье (87,6%) 
3. работа (73,6%) 
4. друзья (56%) 
5. политика (15,8%), 
6. культурный досуг (27,3%) 
7. общественное признание (26,1%) 
8. религия (28,9%)[footnoteRef:43]  [43:  Жизненный мир россиян: 25. лет. спустя. (конец. 1980-х. —. середина. 2010-х. гг ) [Электронный ресурс] –  Монография/ Коллектив авторов URL: https://www.rsuh.ru/upload/main/sf/publikatsii/Жизненный%20мир%20моно%202016_001_368.pdf — ЦСП. и. М,. 2015 — 367 c. (дата обращения 15.04.2023)] 

Из данных исследований следует, что многим сельчанам важны основные жизненные потребности, связанные с близкими людьми и здоровьем, и только потом уже работа и самореализация. Также, наиболее важными смыслами современных сельских жителей можно считать следующие, по показателям исследований:
– остаться на селе
– переехать в город
–жить на селе, а работать и отдыхать в городе
Для исследования наиболее интересны жители, живущие в селе, так как работа компании ООО «Браус» сосредоточена в лесу недалеко от поселков, в которых живут действующие сотрудники. Опираясь на то же исследование, данные из которого взяты выше, можно выделить следующие важные вещи: 
1. Один из жизненных смыслов сельского населения – 58,9% жителей (из них только 35,2% молодежи) не хотят уезжать из села в город, то есть планируют жить и работать в сельской местности.
2. Приверженность сельскохозяйственному производству продемонстрировал только каждый третий: 36,2% отметили, что им нравится работать на земле, жить на природе. 
3. Сопутствующей и главной причиной, которой объясняется это решение, яв- ляется не столько хозяйственная, производственная, сколько морально-нравственное отношение к сельской жизни: 77,1% из решивших жить на селе (из них только 28,9% молодежи) заявили о привязанности («привык», «здесь моя родина», «здесь живут мои родные и близкие»). 
4. Остальные причины можно отнести к важным, но специфическим факторам, которые отнюдь не свидетельствуют о приверженности к труду на земле, а скорее к ограничениям, сдерживающим сельчан от решения изменить свою жизнь: 10,2% (среди молодежи 9,4%) не уверены в том, что смогут найти работу в городе, а 18,2% (и только 8,2% среди молодежи) выразили убежде- ние, что материально тяжело подняться со старого места и покинуть село.[footnoteRef:44]  [44:  Вестник аграрной науки, 4(85), [Электронный ресурс] – Август 2020 DOl: 10.17238/issn2587-666X.2020.4.130 (дата обращения 19.04.2023)] 

Из данных пунктов можно сделать вывод, что жизненный смысл, связанный с работой на селе, остается актуальным для определенной части населения, которая ценит традиции, семейные ценности и образ жизни на селе. Это подтверждается тем, что эта часть сельчан имеет семью или проживает в гражданском браке, работает в сельскохозяйственных предприятиях или в других сферах, связанных с развитием села. Кроме того, небольшой слой населения имеет свой бизнес на селе, что говорит о том, что сельское хозяйство может быть выгодным и перспективным направлением для предпринимательства – имеет свой бизнес на селе – 2,9% (14,5% среди молодых людей). Таким образом, несмотря на трудности и сложности, связанные с жизнью на селе, некоторые люди все еще видят в этом образе жизни свой смысл и готовы работать над его сохранением и развитием.[footnoteRef:45] [45:  Вестник аграрной науки, 4(85), [Электронный ресурс] – Август 2020 DOl: 10.17238/issn2587-666X.2020.4.130 (дата обращения 19.04.2023)] 

[bookmark: OLE_LINK10][bookmark: OLE_LINK11] В этой связи огромную роль играет анализ смысла жизни молодых сельчан в их стремлении продолжать работать на селе. По данным исследования «Сельская жизнь» (2015) большая часть данной молодежи имеет:
1.  собственный дом (часть дома) (73%)
2.  легковую машину (56,7%)
3. в более трети хозяйств есть птица (39,7%), 
4. парник, теплица (32,1%); 
5. четверть держит мелкий скот (22,6%);
6. половина из них используют продукцию личного хозяйства для своей семьи и родственников. 
Таким образом, для этой молодежи личные хозяйства являются важной составляющей их образа жизни, которая позволяет им реализовать свою занятость и проводить свободное время по своему усмотрению, а анализ смысла жизни молодых сельчан в их стремлении продолжать работать на селе является важным для развития и сохранения сельской местности.
Не все жители села хотят его покинуть, несмотря на недостатки и проблемы, существующие в их социальном положении. Они могут быть заняты различными видами работы, но основной источник дохода для молодежи является заработная плата. Также они могут получать помощь от родственников и друзей, а также заниматься подработкой и совместительством. Однако, основная причина, почему люди не хотят уезжать из села – это наличие стабильной работы и удовлетворительной оплаты труда. 
Следовательно, чтобы удержать жителей на селе, необходимо создавать условия для стабильной работы и обеспечения достойной оплаты труда. Также, возможно, стоит рассмотреть вопрос о развитии подсобного хозяйства и других возможностей для получения дополнительного дохода. В целом, необходимо учитывать мнение и потребности жителей села при разработке программ и мер по развитию сельских территорий. Исходя из этого работодатель должен опираться на то, что сотрудникам в сельской местности необходимо предлагать достойную оплату труда, чтобы не возникало трудностей с наймом в том случае, если какие-то из действующих сотрудников примут решение о переезде в город. 
Далее были рассмотрены результаты опроса о финансовом положении людей в сельской местности, представленные на рисунке ниже (рис.7):
[image: Изображение выглядит как стол

Автоматически созданное описание]
Распределение ответов на вопрос «Как Вы бы охарактеризовали Ваше ма- териальное положение?» (% от числа ответивших)[footnoteRef:46] [46:  Вестник аграрной науки, 4(85), [Электронный ресурс] – Август 2020 DOl: 10.17238/issn2587-666X.2020.4.130 (дата обращения 19.04.2023)] 

Из данных результатов следует, что большая часть сельских жителей живет ниже среднего уровня, а также хуже городских жителей, а расходы крупнее как правило могут себе позволить те, кто помимо основной работы занимается какой-либо предпринимательской деятельностью, связанной с ведением сельского хозяйства. Это опять же говорит о том, что люди такого типа будут держаться за работу с хорошей заработной платой, либо же за хорошие условия труда и отношения с другими сотрудниками, так как у сельских работников более развито доверие к другим людям, потому что они могут положиться на помощь жителей своего села.
Некоторые работодатели могут способствовать снижению миграции людей из сел в города посредством того, что будут давать им то, ради чего некоторые и переезжают в город. Для этого необходимо рассмотреть причины, по которым сельские жители переезжают (рис.8): 
[image: Изображение выглядит как стол

Автоматически созданное описание]
Распределение ответов на вопрос «Если вы планируете уехать в город, то почему?» (% от числа ответивших)[footnoteRef:47]  [47:  Вестник аграрной науки, 4(85), [Электронный ресурс] – Август 2020 DOl: 10.17238/issn2587-666X.2020.4.130 (дата обращения 19.04.2023)] 

Смотря на результаты данного опроса, можно сделать выводы, что больше всего людей отталкивает низкий заработок, отсутствие работы по специальности и без, а также неинтересная работа. Многим также не хватает развлечений и мешают проблемы с получением образования, медицинской помощью и личной жизнью. 
[bookmark: _Toc135935047]2.4. Анализ лидерского поведения директора и руководителей участков
На данном этапе работы будут подробно изучены методики проведения исследований, которые позволят оценить вовлеченность сотрудников в работу и лидерский потенциал в поведении руководителей компании. Это необходимо для реализации следующих этапов, а именно: формирования грамотного лидерского поведения и его дальнейшее внедрение в управление сотрудниками.
[bookmark: _Toc135935048]2.4.1. Методология исследования лидерского поведения 
При исследовании лидерского поведения руководителей компании для определения сформировавшихся в сознании сотрудников отношения к директору и начальникам участков, как правило, используются количественные и качественные методы исследования. К качественным методам исследования относятся[footnoteRef:48]:  [48:  Ядов В. А. Стратегии и методы качественного анализа данных // Социология: методология, методы, математическое моделирование (4М), 1991. No 1. C. 14-31. (дата обращения 20.04.2023)] 

- глубинные интервью, т. е. «неформальная личная беседа, проводимая по заранее намеченному плану и использующая методики, побуждающие респондентов к продолжительным и обстоятельным рассуждениям по интересующему исследователя кругу вопросов»[footnoteRef:49]. [49:  Клюева Н. В. [Электронный ресурс] – Качественные методы исследования: учебно-методическое пособие. Ярославль: ЯрГУ, 2016. 26 c. (дата обращения 20.04.2023)
] 

- полуструктурированное интервью - это метод интервьюирования, при котором интервьюер задает заранее подготовленный список вопросов, но имеет возможность уточнять и расширять вопросы в ходе интервью, чтобы получить более детальные и точные ответы.
Отличие полуструктурированного интервью от глубинного интервью состоит в том, что глубинное интервью, наоборот, не имеет заранее определенного списка вопросов. Он представляет собой более неформальный метод исследования, где интервьюер задает открытые вопросы, позволяющие интервьюируемому свободно выразить свои мысли и чувства, и раскрыть тему более глубоко.
Глубинное интервью обычно используется для исследования социальных проблем, поведения и мнений людей. При этом интервьюер не преследует цель убедить собеседника в чем-либо, а стремится понять его точку зрения и мотивы поведения. В то же время, полуструктурированное интервью может быть более эффективным, когда нужно получить конкретную информацию на определенную тему, а интервьюируемый может быть не слишком разговорчивым или нужно провести исследование с большим количеством людей. Оба метода интервью являются эффективными инструментами исследования и позволяют получать ценную информацию для различных целей, однако их применение зависит от конкретной задачи исследования и обстоятельств, однако в данном случае был выбран метод полуструктурированного интервью для исследования.
Количественным методом исследования являются анкетные опросы, тестирования, которые предполагают односложные ответы, а с помощью них выявляется определенная статистика, которая покажет необходимые результаты для исследования. 
Исследователи обычно предлагают следующий список тестирований, которые помогают определить лидерскую направленность[footnoteRef:50]: [50:  С.О. Пожарский Исследование лидерского потенциала руководителей [Электронный ресурс] – // Вестник Красноярского государственного университета педагогического университета им. В.П. Астафьева . - 2015. - №3. - С. 207-210. (дата обращения 27.04.2023)] 

1. тест «Определение уровня лидерского потенциала» (Е.Л. Жариков, Е.С. Крушельницкий); 
2. ориентационная анкета Б. Басса; 
3. тест Д. Кейрси;
4. тест идей, проба Ю. Кулюткина; 
5. тест К. Томаса; опросник УСК (Д. Рот-тер)
6. тест на ассертивность (С. Фелпс, Н. Остин); 
7. тест на общительность (В.Ф. Ряховский);
8. тест на выявление уровня самооценки (Л. Карелин);
9. опросник для измерения уровня тревожности (T.A. Немчин); 
10. методика определения стиля руководства трудовым коллективом (В.П. Захаров, А.Л. Журавлев); 
11. тест «Я-лидер» (А.Н. Лутошкин)
Данные опросники оценивают описанные выше качества, поэтому для дальнейшего исследования будут выбраны только несколько из них, а именно «Я-лидер (А.Н. Лутошкин) см. Приложение 3» и тест «диагностика лидерских способностей (Жариков Е., Крушельницкий Е.) см. Приложение 4»[footnoteRef:51], которые объединяют практически все тестирования в едино. Все тестирования оцениваются по-разному, поэтому в следующей части исследования выбранные тестирования будут рассмотрены подробнее. [51:  С.О. Пожарский Исследование лидерского потенциала руководителей [Электронный ресурс] – // Вестник Красноярского государственного университета педагогического университета им. В.П. Астафьева . - 2015. - №3. - С. 207-210. (дата обращения 27.04.2023)] 

[bookmark: _Toc135935049]2.4.2. Методология исследования вовлеченности персонала
В любой организации необходимо исследовать вовлеченность для того, чтобы понять, что необходимо улучшить. Для оценки вовлеченности многие организации также используют количественный метод в виде опросника, например GallUp, который является всемирно известным, а исследователи потратили на его написание и изучение эффективности многих сотен вопросов десятилетия, потому что формулировка и порядок всех вопросов имеют огромное значение в точном определении уровня вовлеченности, а результатом исследований и является нынешний Gallup Q12. Он включает в себя 12 вопросов, которые измеряют наиболее важные элементы вовлеченности сотрудников. (Список вопросов см. Приложение 1)
Такой опросник экономит время любой организации, потому что он имеет:
· грамотные вопросы
· быстрый результат
· ориентированность на цель
Вопросы в нем идут сплошным списком, но он разделен на четыре группы по областям, что также удобно, так как выделяет четыре сферы в жизни каждого сотрудника на работе: 
1. карьера и развитие
2. миссия и цель организации
3. признание и ценность
4. межличностные отношения
Оценивается такой опросник также легко, где складываются количество ответов «да» и «нет» и сопоставляются друг другу, где в хорошей ситуации уровень вовлеченности должен превышать 70%.
[bookmark: _Toc135935050]2.5. Анализ лидерского поведения сотрудников
На примере ООО «Браус» необходимо провести исследование лидерского поведения со следующими задачами:
· полуструктурированное интервью директора и поведение тестирования на определние направления лидерского поведения
· Поиск сильных и слабых сторон директора, влияющих на вовлеченность сотрудников
· Тестирование и полуструктурированное интервью руководителей участков на определение уровня лидерского потенциала
· Анкетный опрос рабочих на уровень вовлеченности
Для достижения поставленных задач была разработана смешанная методология исследования, выраженная методами количественного и качественного анализа. А именно:
1. Анкетный опрос действующих сотрудников (количественный метод);
2. Полуструктурированные интервью с директором и тремя начальниками участков компании (качественный метод);
3. Тестирования на определение уровня лидерского потенциала директора и начальников участков (количественный метод).
[bookmark: _Toc135935051]2.5.1. Анкетный опрос действующих сотрудников 
Анкетный опрос о вовлеченности для работников включает в себя вопросы из известного источника GallUp (Приложение 1), поэтому самостоятельно составлять список вопросов нет необходимости. Данный количественный метод предполагает односложные ответы, из которых далее складываются усредненные ответы на все вопросы, что дает массовость исследования и дает единую структуру, которая покажет ситуацию с вовлеченностью на каждом участке. Стоит отметить, что ответы будут усредняться как все вместе, так и по трем разным участкам, так как это даст более полную картину и поможет увидеть разницу, а это, в свою очередь, поможет определить, влияет ли начальник участка на вовлеченность конкретно своих подчиненных. Для того, чтобы точнее это определить, далее эти результаты будут также сопоставлены с результатами тестирований о лидерском поведении начальников участков и директора, поэтому такой метод оценки будет наиболее приемлемым и удобным. 
В опросе отсутствует выборка в связи с небольшим количеством человек, но будет максимальное количество необходимых ответов из возможных. Также, задачей данного анкетного опроса является определить общую ситуацию с вовлеченностью, а также отдельно на каждом участке. 
Количество респондентов: 30 человек
[bookmark: _Toc135935052]2.5.2. Полуструктурированное интервью с директором компании и начальниками трех участков 
Сначала будет проведено качественное исследование в виде полуструктурированного интервью директора компании ООО «Браус», где объектом интервью является Терентьев Андрей Юрьевич – директор. Интервью будет включать в себя следующие темы: 
1. Обзор кадровой политики компании: руководителю компании рассказать о принципах и стратегии найма, оценки и развития сотрудников. Это поможет понять, как компания управляет своими кадрами и какие принципы лежат в основе ее кадровой политики.
2. Вопросы вовлеченности сотрудников: как компания работает с мотивацией и стимулированием своих сотрудников, какие инструменты используются для удержания и развития талантливых сотрудников, как оценивается уровень удовлетворенности сотрудников.
3. Рассказать о текущих проблемах с персоналом, с которыми сталкивается компания: какие проблемы с наймом, удержанием или развитием сотрудников существуют и как они решаются.
4. Вопросы развития карьеры сотрудников: как организован процесс карьерного роста в компании, какие принципы и критерии используются при оценке производительности сотрудников, какие программы и инструменты используются для развития профессиональных навыков сотрудников.
5. Рассказать о том, как компания обеспечивает безопасность и здоровье своих сотрудников: какие меры принимаются для обеспечения безопасности и здоровья сотрудников, как организован процесс медицинского обслуживания и профилактики заболеваний.
6. Рассказать о текущих преимуществах компании для своих сотрудников: какие программы и инструменты используются для улучшения условий работы и удовлетворенности сотрудников, какие бонусы и привилегии предоставляются для мотивации сотрудников.
7. Описать то, как директор видит свой стиль управления, насколько он считает его успешным, а также, хотел бы он его изменить или повысить свои лидерские способности и компетенции.
Основной задачей данного полуструктурированного интервью являлось изучение основных проблем по формированию внутренней мотивации сотрудников, исследование ценностного предложения компанией своим действующим сотрудникам, а также вопросы, касающиеся проблем управления самого руководителя, что нужно будет впоследствии для более точного описания результатов тестирований по лидерским характеристикам и поведению.
[bookmark: _Toc135935053]2.5.3. Полуструктурированное интервью с руководителями участков
Далее будет проведено подобное полуструктурированное интервью с руководителями участков, где объектами интервью являются Нурулин Рустам Александрович, Клявлин Максим Николаевич, Арзамасов Владимир Леонидович. Данные люди являются начальниками трех участков, что было описано выше в работе в организационной структуре. Интервью с ними было необходимо провести, так как они в первую очередь узнают от своих подчиненных различные проблемы, претензии, а также желания, поэтому разговор с ними был нужен, чтобы ближе проанализировать ситуацию в работе сотрудников, их личное отношение к организации и также изучение личных управленческих проблем и исполнительного директора.
 Следовательно, для полуструктурированного интервью с руководителями были выбраны следующие темы обсуждения: 
1. Вопросы вовлеченности подчиненных: как руководитель справляется с управлением и вовлечением сотрудников, что именно они хотят видеть от компании и их начальника, различные бонусы, привилегии, а также, что использует начальник участка для удовлетворения нужд своих подчиненных. 
2. Рассказать о том, как начальники обеспечивают безопасность и здоровье своих сотрудников на рабочих участках: какие меры принимаются для обеспечения безопасности и здоровья сотрудников.
3. Вопросы о том, как решаются проблемы сотрудников с их начальниками: единолично решаются вопросы или же руководитель оказывает помощь в их решении, распределение ответственности и как она распределяется между всеми.
4. Рассказать, как именно начальники воздействуют на своих подчиненных: что каждый из них применяет для повышения мотивации, зависимы ли они в этих вопросах от директора организации.
5. Вопросы собственной заинтересованности в работе: каким они видят своего директора, какие методы влияния и повышения мотивации он оказывает на них, что из этого работает, а также то, что наоборот мешает и снижает производительность собственной работы и желания вовлекать впоследствии своих подчиненных.
6. Поднять финансовые вопросы: как заработная плата влияет на них самих, а также что бы они хотели в виде нефинансовой помощи, которая бы мотивировала как начальников участков, так и работников.
[bookmark: _Toc135935054]2.5.4. Тестирование директора организации
Директору будет предостатавлено несколько тестирований, которые помогут диагностировать лидерские способности, а также оценить свое лидерское поведение. Для него было выбрано два тестирования, а именно тест «Я-лидер (А.Н. Лутошкин) см. Приложение 3» и тест «диагностика лидерских способностей (Жариков Е., Крушельницкий Е.) см. Приложение 4»[footnoteRef:52]. Два этих тестирования были выбраны не случайно, а вследствие изучения различной литературы, где тестирование на диагностику лидерских способностей поможет определить лидерский потенциал директора и выделить его основные лидерские качества и также недостатки, мешающие ему качественно и эффективно управлять руководителями участков, поэтому целью данных тестирований является определение нынешнее состояние лидерского потенциала исполнительного директора. Эти данные в следующей части работы будут сопоставлены с результатами тестирований начальников участков, а также с тем, как начальники видят директора как лидера, следовательно то, как увидит респондент себя сам, может отличаться от того, как его видят подчиненные.  [52:  С.О. Пожарский Исследование лидерского потенциала руководителей [Электронный ресурс] – // Вестник Красноярского государственного университета педагогического университета им. В.П. Астафьева . - 2015. - №3. - С. 207-210. (дата обращения 29.04.2023)] 

Респондент – Терентьев Андрей Юрьевич, директор.
[bookmark: _Toc135935055]2.5.5. Тестирование начальников участков
Начальники трех участков, то есть Нурулин Рустам Александрович, Клявлин Максим Николаевич, Арзамасов Владимир Леонидович пройдут такие же тестирования на определение уровня лидерского потенциала, как и для директора компании, а именно тест «Я-лидер (А.Н. Лутошкин) см. Приложение 3» и тест «диагностика лидерских способностей (Жариков Е., Крушельницкий Е.) см. Приложение 4», соответственно причина выбора этих тестирований для данных респондентов такая же. 
Помимо этих тестирований, руководителям необходимо пройти еще одно – методика определения стиля руководства трудовым коллективом (в. П. Захарова и а. Л. Журавлева) (Приложение 2).  Данный опросник был выбран для того, чтобы руководители смогли помимо своих лидерских способностей, оценить еще и лидерское поведение своего начальника, то есть исполнительного директора, так как от его поведения и влияния напрямую зависит то, как они сами будут обращаться со своими подчиненными. Также, начальникам участков будет предложена еще анкета лидерства (Приложение 5)[footnoteRef:53], что поможет оценить, как директор демонстрирует свое лидерское поведение для них, ведь для себя он может думать, что является лидером для своих подчиненных, но на самом деле ситуация может обстоять иначе. [53:  Servant Leadership Questionnaire // [Электронный ресурс] – people.uncw.edu URL: Servant Leadership Questionnaire Instructions: Select two people who know you in a leadersh (дата обращения: 5.04.2023)] 

Следовательно, задачей данного этапа исследования будет изучение лидерского поведения начальников участков и оценка того, как демонстрирует для них свое поведение исполнительный директор.
Количество респондентов: 3
После необходимо изучить результаты всех тестирований, опросов и интервью, для понимания общей картины. Скорее всего, с имеющейся проблемой вовлеченности в компании, ситуация окажется не очень положительной, поэтому следующим шагом необходимо по результатам понять, почему тот или иной тип лидерского поведения негативно сказывается на подчиненных, уровень вовлеченности которых снижен. Далее, необходимо определить взаимосвязь того, как именно стили лидерства руководителей и их поведенческие навыки повлияли на снижение уровеня вовлеченности рабочих. 
[bookmark: _Toc135935056]2.6. Результаты исследования
[bookmark: _Toc135935057]2.6.1. Результаты интервью с директором компании, 37 лет
Полуструктурированное интервью с респондентом Терентьевым Андреем Юрьевичем, а именно директором организации, проводилось на основе тем, описанных ранее, а перечень конкретных вопросов, на которых основывался диалог, представлен в (приложении 6). Стоит отметить, что полуструктурированное интервью позволяет отходить от списка вопросов и задавать во время него другие, сопутствующие вопросы, поэтому описываются результаты уже конкретными фактами, которые были выяснены во время диалога. Возвращаясь к темам интервью, обсуждались такие вопросы, как способы удержания сотрудников, проблемы с персоналом, стратегии их обучения и развития в сфере лесозаготовления, наличие индивидуальных подходов к сотрудникам, которые являются сельскими жителями, а также методы повышения вовлеченности и мотивации.
Выводя все вышесказанное на более конкретный уровень, можно отметить следующие моменты:
- Обсуждение тем связанных с работниками позволит определить то, что организация им не предоставляет, и как следствие даст понять потребности и ожидания работников.
- Это позволит создавать более эффективную стратегию работы с персоналом и повышает уровень вовлеченности сотрудников.
- Интервью позволит выявить проблемы и в дальнейшем даст опору способам их решения.
Далее стоит перейти непосредственно к результатам интервью, проанализировать ответы Андрея Юрьевича на заданные вопросы и выделить положительные и отрицательные стороны организации, определить то, каким лидером видит себя респондент, его способ руководства, каким образом он влияет на поведение подчиненных. Для того, чтобы удобнее описывать результаты, стоит разделить ответы на два блока: первый – об организации и условиях труда, а второй – поведение директора и его влияние на подчиненных. Начать стоит с того, что сам директор считает причинами пониженной вовлеченности, и основываясь на его ответах, были сделаны следующие выводы о том, что влияет отрицательно: 
Премии и бонусы: исходя из интервью стало известно, что в компании редко проводятся курсы повышения квалификации в сфере лесной промышленности, а происходит это только в случае смены оборудования на более новое, где необходимо объяснить работникам то, как с ним обращаться, поэтому можно сделать вывод, что компания не придает должного значения развитию своих сотрудников. Это может привести к тому, что они не будут иметь возможности повышать свою квалификацию и развиваться в профессиональном плане, что, в свою очередь, может отразиться на качестве работы и производительности компании, так как не все могут самостоятельно изучать новое, как минимум, потому что далеко не все подчиненные владеют компьютерами и даже смартфонами, следовательно такая возможность есть не у всех.
Из интервью также стало известно, что сотрудникам предоставляются социальный пакет, куда входит страховой полис и поддержка со стороны компании. Стоит отметить, что финансовых вознаграждений немного, премии только за соответствие плану. Малое количество финансовых бонусов, предоставляемых сотрудникам, может привести к тому, что они не будут мотивированы работать на 100% своих возможностей. Бонусы являются одним из способов поощрения сотрудников за их хорошую работу и могут увеличить их мотивацию и преданность компании.
Иногда сотрудники получают премии за хороший результат, что может быть положительным фактором. Это позволяет увеличить вовлеченность сотрудников в работу и показать, что компания ценит их усилия и работу. Однако, если премии выдаются не систематически, так как иногда работникам мешает их получить не отсутствие собственных усилий, а сезонность, погодные условия, возможная поломка оборудования, а если сотрудник не всегда понимает, какие действия и результаты позволят ему получить вознаграждение.
Выводы: 
· Премирование и процент за успешное выполнение плана
· Нет структурированной системы мотивации
· Сложности с развитием компетенций в сельскохозяйственной сфере
· Система финансового вознаграждения нестабильна
Текучесть кадров: также, директор отметил довольно небольшую текучесть работников, работающих на лесных участках, а руководители участков за все годы работы сменились всего 6 раз, кто-то по собственному желанию, по выходу на пенсию или же из-за переезда в город. Низкая текучесть персонала может быть как положительным, так и отрицательным фактором, ведь, с одной стороны, это может свидетельствовать о том, что сотрудники довольны условиями работы и не уходят из компании, однако, это может свидетельствовать о том, что компания не привлекает достаточно талантливых и опытных сотрудников, что может отразиться на качестве работы и конкурентоспособности компании. 
Андрей Юрьевич также подтвердил этот вывод, так как немногие соглашаются переехать из города в сельскую местность, и не так много сельчан обладают достаточной физической силой или образованием для такой работы. Так происходит, потому что руководители участков должны иметь высшее агроинженерное или же любое другое образование, связанное с сельскохозяйственной деятельностью, а работники не только должны уметь обращаться с оборудованием, но и также физически с ним справляться и разбираться в том, как именно заниматься вырубкой леса, обработкой и посадкой. 
Выводы: 
· Низкая текучесть кадров
· Сложности с привлечением человеческих ресурсов из городской местности
· Сложности с заменой сотрудников и привлечением из сельской местности
Эффективность сотрудников: Плохое отслеживание эффективности работы сотрудников в организации может привести к ухудшению качества работы и производительности в целом. Отслеживание эффективности работы сотрудников должно быть основой для разработки целей и стратегий компании. Однако, в данной организации сотрудники живут в сельской местности, они могут прикрывать друг друга, если кто-то не вышел на работу. Кроме того, их руководители могут наблюдать за ними только несколько дней в неделю. Таким образом, руководство организации не может проследить за тем, как сотрудники выполняют их задания и какой результат они получают в конце дня.
Такая ситуация может привести к хаосу и неудачным результатам по окончанию работ. Однако, это не должно быть причиной для предоставления недостаточных зарплат или отсутствия вознаграждений за хорошую работу. Вместо этого необходимо разработать новые методы отслеживания эффективности работы сотрудников и предоставления им поощрений и наград за хорошую работу. Например, директор хотел бы внедрять технологию в виде автоматизированных систем учета, а также инструментов онлайн-мониторинга, чтобы проследить за работой сотрудников и их результатами. Также необходимо наладить связь с руководителями на разных уровнях, чтобы они могли давать обратную связь сотрудникам и принимать эффективные решения в процессе производства.
Выводы: 
· Недостаточное отслеживание эффективности работы
· Отсутствие знаний и возможностей для внедрения систем учета и мониторинга работ
Сезонность работы: Работа в лесозаготовительной компании является сезонной, что означает, что сотрудники могут отдыхать зимой и работать летом. Однако, из-за наличия пожаров, сотрудники должны тушить их, что может привести к нестабильной зарплате. Несмотря на это, зимой сотрудникам обеспечен оклад в 30 тысяч рублей, а летом они могут получать дополнительные премии за посадки леса и тушение пожаров.
Такая работа может повлиять на вовлеченность и мотивацию сотрудников. С одной стороны, возможность отдыха зимой может улучшить их уровень счастья и уменьшить усталость, что может привести к повышению мотивации по работе в летний период. Кроме того, дополнительные премии за посадки леса и тушение пожаров могут стать дополнительным стимулом для сотрудников работать более усердно и увеличивать свою эффективность.
Выводы: 
· Нестабильное премирование ввиду сезонности
· Снижение мотивации в период увеличения обязанностей летом
· Много отдыха зимой и снижение мотивации работать
Положительные стороны: Наличие множества плюсов для сотрудников, проживающих в сельской местности, может существенно повлиять на их вовлеченность и мотивацию в работе в лесозаготовительной компании:
· Во-первых, предоставление трактора для личных нужд может стать не только приятным бонусом, но и значимым показателем заботы о сотрудниках. Такое внимание к сотрудникам способствует формированию положительного отношения к работодателю и повышению уровня лояльности к компании. 
· Во-вторых, возможность самостоятельного выбора удобного графика работы является для сотрудников важным фактором, который удерживает их мотивацию и вовлеченность к работе, ведь такой подход демонстрирует гибкость и понимание со стороны работодателя, что может улучшить отношения между ним и сотрудниками и способствует повышению уровня удовлетворенности работой.
· Кроме того, выполнение недельного плана по вырубке и посадке леса становится для сотрудников не только задачей, но и своего рода вызовом, который может стимулировать их мотивацию и желание достичь поставленных целей. Также, возможность выбора удобного графика работы помогает сотрудникам более эффективно планировать свою работу и личную жизнь, чтобы правильно балансировать во всех сферах и достигать лучших результатов.
· Наличие рабочего автомобиля у руководителей лесных участков также является положительный фактором, который мотивирует персонал
Безопасное и эффективное оборудование: также Андрей Юрьевич отметил в ходе интервью, что регулярный закуп нового оборудования для ускорения вырубки и обработки древесины, а также посадки леса может привести к значительному увеличению вовлеченности сотрудников лесозаготовительной компании в процессы, связанные со здоровьем и безопасностью. Сотрудники оценивают уважение к их здоровью и безопасности, а также к экономии физических сил, поэтому они нередко принимают активное участие в процессе и стараются добиться лучших результатов в более безопасной и здоровой обстановке.
Кроме того, директор заботится о том, чтобы правила безопасности поддерживались и прорабатывались, а также проводится регулярное обучение сотрудников по пожарной безопасности, правильный подбор оборудования помогают работникам использовать его безопасно, экономно и эффективно.
Таким образом, директор считает, что вышеупомянутые меры способствуют вовлеченности сотрудников и достижению высоких результатов компании. Благодаря осознанию организацией важности здоровья и безопасности сотрудников и затрат физических сил, работники станут более вовлечены в процессы, связанные со здоровьем и безопасностью, и понять, что технологии и оборудование используются не только для увеличения эффективности, но и для поддержания безопасности и здоровья сотрудников.
Выводы: 
· Новое и эффективное оборудование для ускорения работы
· Забота о здоровье и безопасности работников
Лидерское поведение директора: однозначно можно сказать, что директор считает себя хорошим лидером, но у него недостаточно знаний в этой области, а именно таких, которые бы помогали ему менять свой стиль управления в нужной ситуации, находить индивидуальный подход к каждому, но он понимает, что ему нужно поменять в себе и готов к своему развитию в области лидерства. На данный момент частично он может оказывать негативное влияние на эффективность организации, прежде всего, из-за того, что не имеет необходимых знаний и навыков, чтобы управлять компанией эффективно. Он не может изменить свой стиль управления под каждую ситуацию, не всегда понимает, как найти подход к сотруднику, и недостаточно требователен там, где это необходимо.
Все это приводит к тому, что директор не может достичь эффективного результата в управлении руководителями участков, так как не всегда следит за их работой, а также принимает мало участия в их решениях. Он смог сформировать продуктивную команду, правильно направить работу, но из-за описанных выше недостатков работа компании ведется нестабильно и не всегда эффективно. Также недостаточное знание и навыки директора могут вызвать неуместные решения и даже привести к сбою в работе компании.
Директор считает, что должен быть примером для своих подчиненных и заниматься организацией и развитием своей компании, чтобы привести ее к успеху. Стоит отметить, что респондент признался, что плохо организует личное время и ресурсы организации, а директор компании, который плохо управляет своим временем, может привести к проблемам и задержкам при реализации проектов. Он также не всегда имеет возможность достаточно поддержать своих сотрудников, так как его личные качества мешают ему хвалить и поддерживать, если кто-то допускает ошибки, что отражается на их мотивации и работоспособности.
Кроме того, Андрею Юрьевичу как лидеру необходимо обеспечивать развитие сотрудников. Отсутствие времени и ресурсов для их поддержки может привести к тому, что они не смогут развиваться и стать более прибыльными для организации. Директор компании, который мало внимания уделяет развитию и обучению сотрудников, не сможет успешно работать с новыми технологиями и трендами и не может достичь необходимых результатов.
Выводы: 
· Плохая организация работы, обучения и личного времени
· Сложности со сменой лидерского поведения в экстренных и затруднительных ситуациях
· Недостаточно поддержки руководителей
· Отсутствие обучения и развития лидерских компетенций для подчиненных
[bookmark: _Toc135935058]2.6.2. Результаты интервью с руководителем первого участка – Клявлиным Максимом Николаевичем, 30 лет 
Полуструктурированное интервью с респондентом Клявлиным Максимом Николаевичем, а именно руководителем первого лесного участка, проводилось на основе тем, описанных ранее, а перечень конкретных вопросов, на которых основывался диалог, представлен в (приложении 7). Интервью строилось на обсуждении тем, связанных с вовлеченностью подчинённых руководителя, его лидерских способностях в отношении сотрудников и на том, как влияет директор и его лидерское поведение на Максима Николаевича. 
Начать описание результатов полуструктурированного интервью стоит с обсуждения Андрея Юрьевича, а именно директора и непосредственного начальника руководителя участка. 
1) Лидерское поведение директора: 
Руководитель подчеркнул, что директор является достаточно хорошим лидер, дает множество положительных эмоций и впечатлений от работы в такой команде. Однако, некоторые моменты, связанные с лидерским поведением Андрея Юрьевича, влияют на работу руководителя и на результаты его работы.
Во-первых, свобода, которую директор дает своим подчиненным, является как положительным, так и отрицательным фактором. С одной стороны, это способствует росту самостоятельности и творческого подхода к решению задач, что может улучшить результаты работы. С другой стороны, слишком большая свобода временами приводит к тому, что он и его коллеги действуют без должного контроля и терпят неудачи в организации некоторых вопросов.
Во-вторых, не всегда меняющееся лидерское поведение директора временами приводит к тому, что Максим Николаевич не знает, как реагировать на различные ситуации. В качестве примера он привел то, что Андрей Юрьевич в основном является коллегиальным лидером, с преобладанием образцового и директивного стиля управления, но во многих вопросах от него ожидают демократического и авторитетного лидерства, так как при принятии решений директор не часто выслушивает мнения руководителей и принимает решение с ними, а либо дает им свободу в решениях, либо говорит, что нужно сделать. Максим Николаевич считает, что это происходит не потому что он и его коллеги недостаточно компетентны, ведь все они имеют высшее образование, а также, раз он дает им самостоятельно принять решение, то доверяет их знаниям в работе, но данному руководителю хотелось бы принимать совместные решения, чтобы чувствовать более плотную связь с директором и слышать, что с его решением согласны. Это объясняется тем, что руководитель хочет чувствовать, что работает в одной команде, а не там, где каждый сам за себя и за свой участок, а в сложных ситуациях его начальник не дает с ним посоветоваться, а сразу указывает на то, как нужно поступить. 
Таким образом, можно сделать вывод, что лидерское поведение директора имеет большое значение для работы Максима Николаевича, которое он бы хотел немного изменить, так как считает, что Андрей Юрьевич хороший и компетентный в своей деятельности человек, который может стать отличным руководителем, способным больше понимать своих подчиненных и адаптироваться под поведение каждого. 
Выводы: 
· Директор редко прислушивается к мнениям подчиненных
· Коллегиальный стиль руководства с преобладанием образцового и директивного
· Слишком много свободы и отсутствие контроля, больше требований и приказов
2) Лидерское поведение Максима Николаевича: 
Руководитель, в ходе интервью, честно отметил, что не считает себя хорошим лидером и имеет различные причины для такого мнения. Одной из основных причин является отсутствие достаточных знаний по управлению командой и организаторских способностей, которые играют важную роль в управлении, и если руководитель не имеет достаточно опыта в этой области, он может столкнуться с трудностями в организации работы своих подчиненных. Максим Николаевич подтвердил, что испытывает некоторые трудности, так как считает себя коллегиальным лидером с некоторыми проявлениями дружественного стиля лидерства, но это редко помогает ему собрать всех своих подчиненных, объединить их для общей цели и донести, насколько важно им выполнить недельный план. Он считает, что ему не хватает инициативности, требовательности и силы воли, так как часто контролировать работу он не может, а если не контролирует, то некоторые подчиненные могут на нее не выйти, в связи с недостаточной мотивацией и вовлечением. Руководитель уверен, что в этом есть его вина, ведь должная мотивация к работе имеется, но он не всегда может донести ее до сотрудников. 
Еще одной причиной может быть отсутствие навыков убеждения, а убеждение — это ключевой элемент при работе с людьми, и, если руководитель не может убедить своих подчиненных в правильности своих решений, он может столкнуться с трудностями в достижении целей.
Также руководитель признался, что испытывает трудности в организации работы своих подчиненных и проявлении настойчивости, хотя сам знает, что настойчивость – это важный элемент при работе с людьми, и, если руководитель не может проявлять настойчивость в достижении целей, он может столкнуться с трудностями в организации работы своих подчиненных.
Кроме этого, Максим Николаевич выделил, что испытывает трудности в том, чтобы требовать от своих подчиненных прилагать больше усилий к работе, а также настраивать их на то, чтобы более грамотно распределять личное и рабочее время, так как у некоторых с этим возникают сложности, но его лидерских навыков недостаточно, так как руководителю только 30 лет, а средний возраст подчиненных 45-60, следовательно не для всех он является авторитетом, ведь особенность сельских жителей в том, что они обращают внимания на такие вещи и не все позволяют командовать собой. Если руководитель не может требовать от своих подчиненных достижения лучших результатов, он временами сталкивается с трудностями в достижении целей своей команды.
Выводы: 
· Смешение коллегиального и дружественного стиля лидерского поведения 
· Трудности в организации подчиненных и проявлении настойчивости, силы воли и контроля
· Низкая требовательность
· Неспособность грамотно распределять рабочее и личное время
· Низкий уровень авторитета
3) Вовлеченность подчиненных: 
Руководитель, также видит некоторые проблемы с вовлеченностью своих подчиненных, из-за чего они и он сам сталкиваются с серьезными препятствиями в достижении целей и успеха организации. Он понимает, что одной из основных причин низкой вовлеченности является его собственная недостаточная требовательность к себе и своей работе. По его мнению, это могло произойти, например, из-за недостаточного уровня самооценки, недостаточной мотивации или излишней самокритичности. Максим Николаевич не научился быть требовательным к себе, и скорее всего, не требователен к своим подчиненным, поэтому считает, что может быть слишком мягким, что привело к тому, что подчиненные не чувствуют необходимости работать на полную мощность, их производительность ниже, чем могла бы быть.
Кроме того, Максим Николаевич понимает, что недостаточное обучение и повышение квалификации работников также является причиной низкой вовлеченности, так как работники редко получают необходимые знания и навыки, некоторые даже не стремятся к этому, так как возраст и образ жизни создал для них совершенно иной менталитет, нежели в городской среде, ведь конкуренция на рабочие места низкая, рядом с лесным участком всего два небольших села, где не так много рабочих рук, желающих получить эту работу. Кроме того, некоторые работники стараются меньше, так как имеют дополнительный заработок от продажи сельскохозяйственной продукции, мяса и молока, что является фактором, который снижает мотивацию работать больше для того, чтобы получить премию. Также, руководитель отметил, что для карьерного роста необходимо получить образование или просто набраться большого количества знаний, что является затруднительным для многих, а это ограничивает карьерный рост, который хоть и зависит от работника, но не мотивирует, так как путь слишком сложен. 
В целом руководитель добавил, что старается разрабатывать методы для мотивации и повышения вовлечения, но самостоятельно ему дается это сложно, а организация не предоставляет обучающие курсы такого рода, поэтому стремится к тому, чтобы обучиться вовлекать и организовывать свою команду.  Максим Николаевич чаще всего мотивирует работников угрозой того, что за невыполнение плана, прогулы и низкой производительности будет лишать их привилегий, которые им предоставляет компания, что как-то влияет на них, но временно. 
Выводы: 
· Недостаточно факторов для повышения по карьерной лестнице
· Недостаточно обучения и курсов повышения квалификации
· Низкая требовательность приводит к снижению организации
· Недостаточно разработаны методы повышения мотивации
4) Собственная мотивация и заинтересованность: 
Максим Николаевич признался в ходе интервью, что достаточно мотивирован работать в данной компании, так как ему нравится отрасль, в которой он работает, что является одним из главных факторов, который мотивирует его работать в этой компании, кроме того, он получил образование и имеет все необходимые знания, чтобы работать в этой отрасли.
Однако, у руководителя есть проблемы с организацией своих подчиненных, что иногда приводит к тому, что он теряет свою вовлеченность и уверенность в себе. Это может быть связано с тем, что он не имеет достаточно опыта в лидерстве или не имеет достаточно знаний о том, как организовать работу своих подчиненных. Чтобы решить эту проблему, руководитель хочет обучаться и повышать свою лидерскую компетентность. Это является очень важным шагом для руководителя, чтобы стать более уверенным в своих способностях и лучше организовать работу своих подчиненных. Максим Николаевич считает, что только обучение и повышение лидерской компетентности могут помочь руководителю развить навыки, необходимые для эффективного управления своими подчиненными. Например, он может научиться лучше коммуницировать с другими людьми, управлять конфликтами и мотивировать своих подчиненных. Кроме того, он отметил, что в будущем обучение лидерской компетентности может помочь ему развить свою личность и уверенность в себе, а это может помочь ему стать более уверенным в своих способностях и принимать более эффективные решения.
Выводы: 
· Достаточно мотивации
· Наличие образования в сфере сельскохозяйственной деятельности
· Проблемы с организацией подчиненных
[bookmark: _Toc135935059]2.6.3. Результаты интервью с руководителем второго участка – Нурулиным Рустамом Александровичем, 63 года
В процессе интервью Нурулиным Рустамом Александровичем были использованы те же вопросы, что и с Максимом Николаевичем, но также в ходе вопросы немного менялись и дополнялись, так как интервью полуструктурированное, а список вопросов представлен в приложении (Приложение 7). Были затронуты вопросы, связанные с вовлеченностью подчиненных второго руководителя, разговор о его лидерских способностях, методах влияния на своих сотрудником и влияние непосредственного руководителя, то есть директора на его работу. 
Как и в описании предыдущего интервью, в данном случае также следует начать разбор ответов на вопросы с обсуждения влияния лидерского поведения директора организации, Андрея Юрьевича. 
1) Лидерское поведение директора: 
Влияние директора организации на руководителей участков является одним из ключевых факторов, влияющих на успех всей рабочей команды. Если начальник является хорошим лидером, то это может положительно сказаться на работе руководителя участка. Однако, если начальник не может найти подход к конкретному руководителю, то это может привести к негативным последствиям.
Рустам Александрович считает, что он, как руководитель участка является ключевым звеном между начальством и подчиненными, так как отвечает за выполнение поставленных задач и достижение поставленных целей, но если директор не может найти подход к руководителю участка, то это может привести к недостаточной мотивации и низким результатам работы команды. Он отметил, что хотел бы, чтобы Андрей Юрьевич научился лучше понимать и его, и остальных, так как хоть директор и является хорошим лидером, его стиль управления не часто помогает эффективно работать. Руководитель участка видит директора образцовым и демократическим лидером, который умеет договариваться, но плохо справляется с организацией задач и плана.
Также, Рустам Александрович считает, что ему не хватает обучения от организации, а следовательно, от директора, так как он видит проблему и в себе, и в руководителях участков, но не способствовал тому, чтобы им всем поменять свой стиль управления, так как многие люди не понимают, что не всегда характер и лидерское поведение плотно связаны, и что поведение можно научиться менять посредством обучения и изучения этой темы.
Сложный характер руководителя участка может быть вызван различными причинами, такими как личные проблемы, стресс, неудачи в работе и т.д. Но независимо от причин, Рустам Александрович считает, что директор также должен уметь находить подход как к нему, так и к другим руководителям участков и помочь им преодолеть трудности. Руководитель считает, что для того, чтобы Андрей Юрьевич смог найти подход к руководителю участка, ему необходимо понимать его личность и особенности характера, поэтому директор должен проявлять терпение и понимание, чтобы найти общий язык с руководителем участка. Он должен быть готов к тому, что это может занять некоторое время. Также, директор должен менять свой стиль управления в зависимости от потребностей руководителя участка. Если руководитель участка требует большей свободы в принятии решений, то директор должен быть готов к тому, что это может привести к некоторым изменениям в работе команды.
В итоге Рустам Александрович заключил, что недостаточная мотивация может привести его и его команду к низким результатам работы, поэтому директор должен быть готов к тому, что каждый руководитель участка требует индивидуального подхода к мотивации, а если руководитель участка не мотивируется, то это может привести к тому, что он не сможет мотивировать своих подчиненных.
Выводы: 
· Преобладание образцового и демократического стиля лидерского поведения
· Отсутствие индивидуального подхода к каждому руководителю
· Неспособность директора изменять стиль управления в зависимости от потребностей руководителей
· Недостаточно поддержки и мотивирующих факторов от директора
2) Лидерское поведение Рустама Александровича: 
Руководитель считает себя достаточно сложным человеком и оценивает себя как среднего лидера, может столкнуться с рядом проблем в своей работе. Временами он может быть излишне нацелен на себя, что затрудняет для него организацию команды. В добавок руководитель характеризует себя как авторитарного лидера, стиль управления которого включает в себя директивный стиль лидерства, и даже на его взгляд, это мешает ему двигаться вперед и налаживать контакт со всеми подчиненными. По его мнению, это происходит из-за того, что он старше или одного возраста с сотрудниками, а из-за менталитета в сельской местности невольно считает себя умнее и важнее тех, кто младше него. Также, это не отменяет наличие у него высшего образования и достаточно высоких компетенций в сфере лесной промышленности, но и не является причиной того, чтобы использовать такой стиль управления, так как он просто не научился менять его, хотя директор проводил с ним беседы и направлял, но Рустаму Александровичу сложно быстро перестроиться. Это происходит только на какое-то время, но ошибки работников снова возвращают его в привычный метод лидерского поведения. 
Также Рустам Александрович считает, что в силу своего характера склонен к приказам вместо того, чтобы просить. Он считает, что жесткая дисциплина является правильной, но это не всегда помогает вовлекать подчиненных, так как он не может постоянно находиться на лесном участке вместе с рабочими, поэтому и не способен всегда контролировать, но и к сильному контролю он также не стремится. Это может привести к тому, что команда не всегда будет исполнять приказы, но и в добавок не будет иметь инициативы и чувствовать ответственности за результаты.
Однако, руководитель осознает свои недостатки и хотел бы научиться менять свой стиль руководства, и считает, что это может быть полезно для него и его команды. Он хотел бы стать более мягким и проницательным по отношению к подчиненным, а также получить больше знаний о стилях лидерского поведения и грамотно применять их там, где это необходимо. Во время интервью он признался, что его не очень устраивает обстановка в его коллективе, он хотел бы быть авторитетный лидером, научиться больше слушать и учитывать мнения своих подчиненных, а не только свои собственные, и считает, что это может помочь ему лучше понимать потребности команды и настраиваться на сотрудничество.
В итоге Рустам Александрович осознает свои недостатки и стремится к улучшению своего стиля руководства, может стать более эффективным и успешным лидером. Он считает, что может научиться лучше вовлекать свою команду, учитывать их мнения и потребности, а также использовать более мягкие методы руководства, которые будут способствовать развитию и успеху команды.
Выводы: 
· Сложный характер и нацеленность на себя
· Чувство превосходства за счет возраста
· Склонность к приказам и жесткой дисциплине
· Авторитарный стиль лидерского поведения с элементами директивного
3) Вовлеченность подчинённых:  
Руководитель, как уже отмечалось ранее в результатах интервью, имеющий сложный характер, столкнулся с проблемами вовлеченности своих подчиненных. Причины этого могут быть различными, но по мнению Рустама Александровича одной из главных является недостаточное развитие лидерского поведения руководителя. Также необходимо учитывать, что руководитель продолжает работать уже долгие годы, несмотря на сложный характер, благодаря своему багажу знаний и образованию, которое позволяет ему заниматься развитием организации и направлять подчиненных в нужное направление. В этом случае директор может не увольнять его, несмотря на проблемы с вовлеченностью подчиненных. Однако, это может приводит к тому, что сотрудники чувствуют себя неудовлетворенными, а в итоге, это сказывается негативно.
Также, Рустам Александрович выделил, что другой причиной может быть отсутствие возможностей карьерного роста, точнее низкий процент вероятности повышения по должности. В целом респондент рассказал то же самое, что и Максим Николаевич, а именно то, что подчиненные не видят перспективы развития в компании, то это может привести к тому, что они теряют мотивацию и не всегда работают на полную мощность. Но у этого фактора есть и другая сторона, так как руководитель отметил, что не всем нужен карьерный рост из-за того, что заработная плата руководителя участка такая же, как у работника, но обязанностей больше, поэтому к карьерному росту хотели бы стремиться те, кто не имеет возможности получить образование и новые знания, но для них бы повышение стало большим плюсом.
Рустам Александрович признался, что не всегда может создать дружественную атмосферу из-за склонности к приказам, а также из-за возраста и одиночества, что сделало его грубым человеком, который по большей части нацелен на свою работу. У него есть друзья, но на работе дружественные отношения он не заводит и своих работников сплотить тоже не смог, поэтому у многих также нет хорошего друга в коллективе. Следовательно, хоть и многие понимают свою цель и миссию компании, но не все могут поладить с таким руководителем. Рустам Александрович отметил, что общался с подчиненными и знает, что они хотели бы видеть в нем более коллегиального и образцового лидера, чтобы он давал им больше мотивации, но руководитель не совсем понимает, как решить этот вопрос. Директор также понимает, что нужно сотрудникам, но и он не всегда осознает, как исправить ситуацию.
Выводы: 
· Сниженная вовлеченность из-за слабых возможностей карьерного роста и отсутствия стремления к нему
· Сложности в коммуникации между руководителем и сотрудниками
· Слабое влияние руководителя на подчиненных как лидера
4) Собственная вовлеченность: 
Руководитель считает, что сам достаточно вовлечен в работу, ему важна и интересна миссия компании и сама деревообрабатывающая отрасль, имеет большой потенциал для развития и улучшения бизнеса. Рустам Александрович считает, что имеет необходимые знания и опыт, чтобы принимать правильные решения и обеспечивать успех компании в этой отрасли. Однако, проблемы с характером и некорректное лидерское поведение сильно ослабляют его лидерские качества и временами наносят вред бизнесу производительностью его подчиненных.
Причиной такого поведения может быть множество факторов, и Рустам Александрович отметил, что это происходит, начиная от личных проблем и стресса, заканчивая неправильным воспитанием и недостаточного опыта и навыков лидерского поведения. Иногда руководитель может быть слишком авторитарными и не уметь слушать своих подчиненных, что ведет к конфликтам и недоверию. 
Начальник участка подтвердил, что последствия некорректного лидерского поведения иногда приводили к тому, недовольные и неудовлетворенные сотрудники уходили из компании. Наконец, репутация компании может пострадать из-за некорректного поведения руководителя.
Выводы: 
· Снижение собственной мотивации из-за отсутствия навыков и лидерских способностей
· Отсутствия помощи в развитии лидерских компетенций и преодолении сложностей характера
[bookmark: _Toc135935060]2.6.4. Результаты интервью с руководителем третьего участка – Арзамасовым Владимиром Леонидовичем, 55 лет 
В процессе интервью Арзамасовым Владимиром Леонидовичем были использованы те же вопросы, что и с Максимом Николаевичем и Рустамом Александровичем, но также в ходе вопросы немного менялись и дополнялись, так как интервью полуструктурированное, а список вопросов, на которых интервью основывалось, представлен в приложении (Приложение 7). Были затронуты вопросы, связанные с собственной вовлеченностью и подчиненных третьего руководителя, разговор о его лидерских способностях, методах влияния на своих сотрудником и влияние непосредственного руководителя, то есть директора на его работу и лидерское поведение в отношении сотрудников. 
Как и в описании предыдущего интервью, в данном случае также следует начать разбор ответов на вопросы с обсуждения влияния лидерского поведения директора организации, Андрея Юрьевича. 
1) Лидерское поведение директора – Андрея Юрьевича: 
Владимир Леонидович считает, что влияние директора на руководителя участка может быть очень значительным. Если директор является хорошим лидером, то это может положительно сказаться на работе всего коллектива. Он будет вдохновлять своих подчиненных и помогать им достигать высоких результатов.
Однако, он временами не может найти подход к некоторым руководителям, а это приводит к затруднениям в работе всей организации. Руководители участков иногда чувствуют себя недопонятыми и не получают нужной помощи от начальства.
Недостаточная мотивация со стороны директора также является серьезной проблемой для руководителей участков. Владимир Леонидович отмечает, что начальство часто требует от своих подчиненных достижения высоких результатов, но при этом не помогает им развить свой лидерский потенциал, а это в итоге отражается на эффективности работы всего коллектива.
Одновременно нужно понимать, что каждый из руководителей является индивидуальностью со своими особенностями характера и методами работы, поэтому респондент считает, что Андрей Юрьевич должен помогать им развить свой лидерский потенциал и создавать услуги для его профессионального развития. Например, он мог бы организовывать тренинги и семинары по управлению персоналом или предоставлять доступ к специализированным курсам.
Стоит также обратить внимание на стиль управления компанией со стороны директора. Если он показывает достойное лидерское поведение с преобладанием демократического и коллегиального стиля управления, то это может способствовать развитию доверия и сотрудничества в коллективе. Руководитель участка будет чувствовать себя более комфортно и свободно выражать свои мысли и предложения.
Однако, если директор не требует от подчиненных достаточной ответственности за результаты работы или не принимает решений на основе общего консенсуса, то это может привести к недостаточной эффективности работы всей организации.
Также следует отметить, что руководство не способствует преодолению замкнутости Владимира Леонидовича, и это также создает ему трудности в коммуникации с начальством и своими подчиненными. Если он не проявляет достаточного интереса к работе подразделения или игнорирует мнение других людей при принятии решений, то это может вызывать недопонимание со стороны рабочих.
В целом Владимир Леонидович заключил, что хоть лидерский потенциал каждого из руководителей является индивидуальным фактором для успешной работы компаний, одна из ключевых задач для директора должна заключаться в помощи развития этого потенциала и создании условий для его профессионального развития. Важно также учитывать стиль управления компанией со стороны директора, чтобы он мог эффективно взаимодействовать с руководителями всех подразделений и обеспечивать высокую эффективность работы всего коллектива, а для этого ему нужно смешивать различные стили управления, тестировать их на подчиненных и отмечать для себя то, что подходит каждому, то есть находить индивидуальный подход.
Выводы: 
· Отсутствие помощи в преодолении замкнутости и развитии лидерского поведения
· Сложности с индивидуальным подходом
· Демократический и коллегиальный метод управления директора
2) Лидерское поведение руководителя, Владимира Леонидовича: 
Владимир Леонидович оценивает себя как достаточно замкнутый руководитель и может испытывать трудности при общении с другими людьми из-за страха критики или возражений, которые он обычно не терпит, и также не скрывает этого. Временами он боится в чем-либо ошибиться или потерпеть неудачу, поэтому предпочитает избегать конфликтных ситуаций и не высказываться открыто, что приводит к недостатку коммуникации в команде и слабой связи между её членами.
Руководитель отметил, что имеет низкий уровень требовательности, а это значит, что лидер не всегда будет готов приказывать подчиненным выполнение задач. В результате этого работники временами начинают действовать самостоятельно без должного контроля со стороны руководства, что приводит к пониженным результатам работы.
Последствия замкнутости лидера для организации могут быть серьезными: это может привести к потерям времени и денег на проекты, которые были запущены без достаточной подготовки; а также вызвано уходом опытных работников в поисках более эффективной работы или же просто из-за переезда в более современную среду. 
Эта проблема для Владимира Леонидовича является достаточно серьезной, по его оценке, так как он осознает свои слабости и видит перед собой цель развития. Ему сложно находить новые способы мотивирования подчиненных. Важно также понимание того, что требовательность не означает жестокости или недостаточной поддержки работников, поэтому руководитель хотел бы научиться выражать свои требования и ожидания четко и конструктивно, а также уметь давать обратную связь для улучшения работы команды.
Владимир Леонидович оценивает свой стиль руководства более попустительским, то есть оставляет большую часть ответственности на рабочих за их решения, так как достаточно мало приказывает и требует, только дает им план на неделю. Поговорив со своими подчиненными, он узнавал, что они хотели бы видеть его как образцового лидера, который своим примером бы давал больше мотивации, а также быть для них авторитетным лидером, которому хочется больше угодить и сделать наилучший результат, за который они получат достойное вознаграждение. 
Выводы: 
· Попустительский стиль руководства 
· Отсутствие требовательности 
· Сложности с поиском новых мотивационных факторов для подчиненных
· Отсутствие обучения по повышению лидерских компетенций
3) Вовлеченность подчиненных третьего участка: 
Владимир Леонидович, как и остальные, отмечает проблемы с вовлеченностью своих подчиненных, и понимает, что это может быть вызвано несколькими факторами, где один из них - недостаточное трепетное отношение к работникам.  Еще одной причиной, по его мнению, является его слабое проявление своего поведения как лидерского, так как руководитель не является требовательным и дисциплинированным лидером и больше нацелен на свои успехи, чем командные, но он видит в этом проблему и хотел бы разобраться с ее решением. 
Кроме того, Владимир Леонидович отметил, что именно на его участке мало дружеских отношений между коллегами, поэтому работники будут часто испытывают стресс и напряжение при выполнении работы.
Также, респондент отмечал, что у него не особо развита система обратной связи, хоть он и проводит еженедельные встречи для обсуждения предстоящего плана, но у работников не всегда имеется возможность высказать свои предложения и недовольства ввиду ограниченности времени, или же из-за того, что руководитель просто не настроен на решение каких-либо проблем. 
Владимир Леонидович утверждает, что его команде не хватает атмосферы дружелюбия и сотрудничества. Руководитель также не является достаточно требовательным, как и его коллеги, к выполнению задач командой, так как у работников понижена степень ответственности за результат работы всей команды. Также, сам начальник участка замечал, что редко показывает личный интерес к успехам каждого из его подчинённых, а также не часто поощряет достигаемые цели и помогает при необходимости исправлять ошибки для дальнейшего роста и развития.
Выводы:
· Вовлеченность снижена
· Небольшое количество дружеских связей
· Редкая возможность у работников высказать свои замечания и предложения
[bookmark: _Toc135935061]Общие результаты полуструктурированных интервью
Исходя из результатов данного этапа исследования, а именно интервью с основными руководителями организации ООО «Браус», были выявлены портреты руководителей глазами нижестоящих, а также то, как они оценивают свои компетенции в области лидерского поведения. Все респонденты во время интервью вели себя достаточно искренне, честно отвечали на поставленные вопросы и раскрывались в процессе, что дало более открытые и развернутые ответы. 
Для следующего этапа исследования удобнее выделить лидерские портреты в виде таблицы, чтобы далее сопоставить и дополнить их результатами опросников (таблица 5):
Результаты интервью с руководителями (составлено автором)
	
	Директор, Терентьев Андрей Юрьевич
	Руководитель 1 участка, Клявлин Максим Николаевич
	Руководитель 2 участка, Нурулин Рустам Александрович
	Руководитель 3 участка, Арзамасов Владимир Леонидович

	Стиль лидерского поведения
	Элементы демократического, образцового, авторитетного, коллегиального
	Элементы коллегиального, дружественного
	Элементы директивного и авторитарного 
	Элементы попустительского, авторитарного

	Методы мотивации
	Финансовые, нефинансовые вознаграждения
	Отсутствуют 
	Отсутствуют 
	Отсутствуют 

	Вовлеченность подчиненных
	Средняя 
	Средняя 
	Ниже среднего 
	Ниже среднего 

	Собственная мотивация
	Высокая 
	Умеренная 
	Умеренная 
	Умеренная 



[bookmark: _Toc135935062]   2.6.5. Результаты тестирований директора
Начать описание результатов для директора стоит с тестирований, направленных на самоанализ лидерского поведения респондента, а именно опросник «Я-лидер (А.Н. Лутошкин) см. Приложение 3» и «диагностика лидерских способностей (Жариков Е., Крушельницкий Е.) см. Приложение 4».
Результаты тестирования «Я-лидер (А.Н. Лутошкин)»:
Данное тестирование позволяет оценить развитость лидерских качеств у человека. Вопросы теста объединены в группы по каждому из качеств, что позволяет определить уровень их развития. Каждое из качеств (умение управлять собой, осознание цели, умение решать проблемы, наличие творческого подхода, влияние на окружающих и др.) является важным для успешного лидерства. 
Оценка результатов данного тестирования может помочь человеку определить свои сильные стороны и области для дальнейшего развития как лидера. Для анализа лидерских качеств был использован опросник, результаты которого представлены в виде таблицы. В данной таблице по столбикам складывается сумма ответов на каждое лидерское качество, за исключением выделенных вопросов. Выделенные ответы не учитываются при подсчете суммарного количества ответов, так как они должны иметь значение не более "1", если респондент отвечает честно.
Кроме того, для оценки развития каждого из лидерских качеств используется пороговое значение 10. Если сумма ответов по конкретному качеству меньше 10, то можно говорить об его слабом развитии и необходимости работать над его улучшением. Если же сумма превосходит 10 единиц — это свидетельствует о достаточно высоком или даже очень хорошем уровне развития данного качества.
Таким образом, данный метод позволяет провести комплексный анализ лидерских способностей респондента на основании полученных результатов опросника и определить направления работы над повышением эффективности его профессиональной деятельности. Результаты данного опросника представлены в виде таблицы (Рис.9):
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Автоматически созданное описание]
Результаты тестирования «Я-лидер (А.Н. Лутошкин)» (составлено автором)
Стоит начать с результатов выделенных ответов, и если посмотреть на таблицу, видно, что на 3 из 7 вопроса Андрей Юрьевич ответил нечестно, а именно на вопросы:
· Все знакомые относятся ко мне хорошо
· У меня всегда всё получается
· Я умею заставить любого человека делать то, что считаю нужным
Респондент дал некорректные ответы на вопросы о том, как его окружение относится к нему, о своих личных успехах и способности управлять другими людьми, и эти результаты могут указывать на возможное преувеличение или ложную самооценку со стороны Андрея Юрьевича.
Проведенное исследование позволило выявить, что респондент оценивает свои лидерские качества на разных уровнях. Однако, некоторые из них были отмечены как особенно значимые, в частности, это знание правил организаторской работы (Е), которое может указывать на то, что респондент имеет определенный опыт в этой области или прошел соответствующее обучение. Также было выделено умение работать с группой (З), что может свидетельствовать о том, что респонденту важно создавать командную атмосферу и подходить к каждому члену группы индивидуально. Организаторские способности (Ж) также были отмечены как один из ключевых факторов успеха в лидерстве. Это может указывать на то, что ему необходимо хорошее планирование и координация действий для достижения поставленных целей.
В ходе проведенного исследования было обнаружено, что особенно важно обратить внимание на качества, которые Андрей Юрьевич оценил для себя ниже всего, а именно умение управлять собой, умение решать проблемы и влияние на окружающих. Эти качества являются важными для успешной карьеры и личностного роста. 
Отсутствие умения управлять собой может привести к неэффективному использованию времени и ресурсов, а также к неспособности контролировать свои эмоции и поведение в различных ситуациях. Отсутствие умения решать проблемы может привести к невозможности достижения поставленных целей и решения сложных задач. Наконец, отсутствие влияния на окружающих может привести к трудностям в коммуникации и взаимодействии с другими людьми. Таким образом, важно обратить внимание на развитие этих качеств, чтобы достичь успеха в профессиональной и личной жизни. Это может быть достигнуто через систематическое обучение и тренировку, а также через постоянное самоанализ и самоконтроль.
Также, стоит выделить вопросы, на которые директор отвечал минимальным баллом, чтобы в дальнейшем использовать их для разработки программы по повышению компетенций в лидерском поведении:
9) Я умею распределять свои силы в учёбе и труде – 1 балл
11) Я хорошо планирую своё время и работу – 1 балл
25) Мне неинтересно заниматься однообразным, рутинным делом – 1 балл
В целом можно заключить, что проведенное исследование помогает более точно определить те лидерские качества, которые являются приоритетными для директора. Это может быть полезно при разработке рекомендаций, а также программ обучения и тренингов по повышению лидерских компетенций.
Результаты тестирования «диагностика лидерских способностей (Жариков Е., Крушельницкий Е.)»
В данном опроснике респондент отвечает на вопросы положительно или отрицательно, что позволяет оценить его лидерские способности. Для подсчета результатов используется ключ, который определяет, какие ответы должны быть даны для достижения наивысшего показателя лидерства. За каждый ответ, совпадающий с ключевым, испытуемый получает один балл, в другом случае – 0 баллов, и в конечном итоге, минимальная сумма баллов – 25, от 26 до 35 – средняя развитость лидерских качеств, от 36 до 40 является сильно выраженным и от 40 – склонность лидера к диктату. Таким образом, данная методика оценки лидерских способностей позволяет систематизировать ответы респондента и получить количественную оценку его качества лидерства. 
Сумма баллов Андрея Юрьевича составила 31 балл, что является умеренным и средним значением показателя лидерского поведения. Исходя из ответов, можно выделить черты личности, которые у респондента как лидера развиты недостаточно:
· Не способен менять стиль поведения в зависимости от условий
· Недостаточно требователен к себе и другим, не всегда умеет спросить отчет за порученную работу
· Иногда теряет самообладание в экстремальных ситуациях
Из предоставленных ответов можно сделать вывод, что у респондента, являющегося лидером, недостаточно развиты некоторые личностные черты, которые могут ограничивать его эффективность в руководстве: 
1) Первая черта, которая может снижать эффективность лидера, заключается в том, что он не способен адаптировать свой стиль поведения в зависимости от условий. Это может приводить к неэффективному управлению в различных ситуациях и недостаточной адаптации к изменяющимся требованиям. 
2) Вторая черта, которая может ограничивать эффективность лидера, заключается в недостаточной требовательности к себе и другим. Лидер должен уметь поставить высокие стандарты для себя и своей команды и следить за их выполнением. Также важно уметь требовать отчета за порученную работу, что может помочь в повышении эффективности работы команды.
3) Наконец, третья черта, которая может ограничивать эффективность лидера, заключается в потере самообладания в экстремальных ситуациях. Лидер должен уметь сохранять спокойствие и принимать решения в сложных ситуациях, чтобы не потерять контроль над ситуацией.
Результаты опросника «методика определения стиля руководства трудовым коллективом (в. П. Захарова и а. Л. Журавлева)»
В данном опроснике принимали участие три руководителя участков, так как Андрей Юрьевич является их непосредственным начальником, следовательно, они должны оценить его стиль руководства. 
Опросник, рассматривающий три стиля руководства, представлен в виде ключа, где каждый из трех вариантов ответов в каждом вопросе соответствует одному из трех стилей руководства. Первый стиль руководства, директивный компонент, характеризуется жестким контролем и решениями, принимаемыми руководителем без участия подчиненных. Он может быть полезен в ситуациях, когда необходимо быстрое принятие решения или в условиях кризиса. Однако, такой стиль руководства может вызвать недовольство и отторжение у подчиненных. Второй стиль руководства, попустительский компонент (пассивного невмешательства), предполагает отсутствие контроля и решений со стороны руководителя, что может привести к разрыву в работе коллектива и низкой эффективности. Третий стиль руководства, коллегиальный компонент, основан на сотрудничестве и участии всех членов коллектива в принятии решений. Этот стиль руководства может привести к более высокой мотивации и эффективности работы коллектива.
Изучение и анализ ответов на вопросы опросника помогает оценить, какой стиль используется в организации, и определить, какой может быть наиболее эффективным в конкретной ситуации. Важно помнить, что каждый стиль руководства имеет свои преимущества и недостатки, и выбор стиля должен основываться на конкретных условиях и целях организации.
Результаты ответов всех трех участников были усреднены, но стоит отметить, что ответы на все вопросы были единогласны между всеми тремя участниками несмотря на то, что они проходили его отдельно друг от друга, поэтому стоит рассмотреть их ниже (Рис.10):
[image: Изображение выглядит как текст, Шрифт, снимок экрана, линия

Автоматически созданное описание]
Результаты опросника «методика определения стиля руководства трудовым коллективом (в. П. Захарова и а. Л. Журавлева)» (составлено автором)
[bookmark: OLE_LINK22][bookmark: OLE_LINK23]В результате, исходя из ответов, можно увидеть, что преобладающим компонентом является коллегиальный, то есть 14 из 16 баллов, а 2 из 16 присвоен директивный компонент. 
Коллегиальный компонент, который преобладает в данной ситуации, предполагает равноправное участие всех членов команды в процессе принятия решений. Это означает, что в данной организации директор и руководители участков предпочитают работать в команде, учитывая мнения и предложения друг друга. Такой подход может привести к более эффективной работе и повышению мотивации сотрудников.
Директивный компонент, который был выделен меньшим количеством баллов, связан с жестким руководством и принятием решений одним лицом. Такой подход может быть эффективен в критических ситуациях, когда необходимо быстро принимать решения, но при этом может негативно сказаться на отношениях в коллективе и мотивации сотрудников, которые могут чувствовать себя не участниками процесса принятия решений. Но, стоит отметить, что для директивного компонента сотрудники выбрали только два ответа, а именно смену руководства на более жесткую в критическим ситуациях, а также то, что директор самостоятельно решает даже те вопросы, в которых ему может не всегда хватать компетентности. Первое может эффективно сказываться в некоторых ситуациях, а второе наоборот, так как директор в силу незнания может сделать неверный выбор, который осложнит ситуацию в организации.
В целом, организация, где у директора преобладает коллегиальный подход, может быть более эффективной и мотивирующей для сотрудников, чем организация, где преобладает директивный подход. Однако, в критических ситуациях может потребоваться быстрое и жесткое руководство, чтобы предотвратить серьезные последствия.
Результаты опросника «анкета лидерства (Приложение 5)»
Для оценки среднего значения результатов опросника, необходимо провести анализ ответов респондентов на основе анкет, которые оценивали лидерское поведение Андрея Юрьевича. Для этого, необходимо взять отдельные баллы по каждому пункту, сложить их вместе и разделить на количество респондентов. Это позволит получить средний балл по каждому пункту опросника, который будет отражать мнение группы о лидерском поведении респондента.
Анализ результатов опроса может быть полезен для изучения лидерского поведения и оценки эффективности лидерства в организации. Однако, следует учитывать, что результаты опроса могут быть подвержены субъективному восприятию респондентов и не всегда отражать действительность. Поэтому, для получения более точных результатов, были проведены дополнительные исследования, чтобы проанализировать все с разных точек зрения. Результаты представлены в виде таблицы (Рис.11):
[image: Изображение выглядит как текст, снимок экрана, Шрифт, число

Автоматически созданное описание]
Результаты опросника «анкета лидерства» (составлено автором)
Для проведения анализа результатов необходимо рассмотреть интерпретацию очков, полученных при подсчете. Если оценка находится в высоком диапазоне, то это свидетельствует о том, что руководитель проявляет явное лидерское поведение. Когда оценка находится в умеренном диапазоне, то это означает, что руководитель проявляет это поведение в среднем. Оценка в низком диапазоне указывает на то, что руководитель проявляет свое лидерское поведение на уровне, ниже среднего или ожидаемого. Если же оценка находится в чрезвычайно низком диапазоне, то это свидетельствует о том, что руководитель вообще не проявляет лидерское поведение. 
Смотря на баллы Андрея Юрьевича, можно сделать вывод, что практически все баллы по усредненным ответам трех руководителей находятся в умеренном диапазоне, кроме балла за концептуальные навыки, который расположен уже в высоком диапазоне, так как он начинается с 23 баллов. 
[bookmark: OLE_LINK28][bookmark: OLE_LINK29]В ходе исследования были получены результаты, которые показали, что баллы за помощь подчиненным в росте и достижении успеха являются наименьшими среди всех представленных критериев. Это может быть связано с тем, что Андрей Юрьевич обращает мало внимания на то, чтобы сотрудники могли развиваться и обучаться, получать новые знания в области лесозаготовок, изучении древесины и основ обработки и посадки леса. Также было выявлено, что баллы за расширение возможностей также являются низкими. Возможно, это связано с тем, что директор не ставит перед работниками задачу активного поиска новых возможностей для развития и улучшения профессиональных навыков.
Эти результаты могут быть использованы при разработке систем оценки эффективности работы персонала в организации. Необходимо уделять больше внимания различным аспектам работы, что может привести к повышению мотивации персонала и улучшению продуктивности деятельности всей командой.
Также, стоит выделить вопросы, на которые были получены средние или минимальные баллы, так как в дальнейшем это поспособствует разработке рекомендаций по повышению лидерских компетенций директора:
· Он/она заинтересован в том, чтобы другие достигли своих карьерных целей
· Он/она больше заботится об успехе других, чем о своем собственном
· Он/она хочет знать о карьерных целях других
· Если другим нужно принять важные решения на работе, им не нужно советоваться с ним/с ней
· Он/она делает карьерный рост других приоритетом
Основная часть вопросов, которые получили минимальные баллы связана с карьерным ростом и развитием подчиненных, поэтому в следующих этапах исследования на это нужно обратить особое внимание, так как с большой вероятностью это может отрицательно сказываться на вовлеченности как руководителей участков, так и впоследствии их подчиненных.
2.2.4 Результаты опросников о лидерском поведение начальников лесных участков
1) Описание результатов тестирований первого респондента: Клявлин Максим Николаевич 
Начать описание результатов для первого руководителя участка стоит с тестирований, направленных на самоанализ лидерского поведения респондента, а именно тест «Я-лидер (А.Н. Лутошкин) см. Приложение 3» и тест «диагностика лидерских способностей (Жариков Е., Крушельницкий Е.) см. Приложение 4».
Результаты тестирования «Я-лидер (А.Н. Лутошкин)»:
Данное тестирование составлено таким образом, что его вопросы при обработке результатов объединяются в группы по лидерским качествам, а сумма по каждому из качеств показывает их развитость: 
А – умение управлять собой;
Б – осознание цели (знаю, чего хочу);
В – умение решать проблемы;
Г – наличие творческого подхода;
Д – влияние на окружающих;
Е – знание правил организаторской работы;
Ж – организаторские способности;
З – умение работать с группой.
Для данного опросника результаты представляются в виде таблицы, в которой по столбикам складывается сумма ответов, кроме выделенных, по каждому лидерскому качеству. Выделенные ответы не считаются в сумме, так как эти вопросы должны иметь ответ не более «1» в том случае, если респондент отвечает честно. Также, если сумма в столбце меньше 10, то качество развито слабо, и надо работать над его совершенствованием, если больше 10, то это качество развито средне или сильно, а результаты можно рассмотреть ниже (Рис.12):
[image: Изображение выглядит как снимок экрана, линия, число, Прямоугольник

Автоматически созданное описание]
Результаты тестирования «Я-лидер (А.Н. Лутошкин)» (составлено автором)
Начиная с выделенных ответов, видно, что на 2 из 7 вопросов респондент ответил нечестно перед собой, а именно в том, что ему никто не сможет испортить настроение, и все окружающие относятся к нему положительно. Исходя из полученных сумм можно отметить, что даже значения 11-13 являются достаточно низкими, учитывая, что максимальная сумма может составлять 20, поэтому стоит выделить качества, наиболее приближенные к максимальному результату оценки своих качеств, а ими являются Б – осознание цели (знаю, чего хочу), В – умение решать проблемы и З – умение работать с группой. Высокая оценка данных качеств является несомненно важной для руководителя группой, так как он должен осознавать свою цель в работе и руководстве, а также способствовать быстрому решению проблем, но низкие показатели  А – умение управлять собой, Д – влияние на окружающих, Е – знание правил организаторской работы и Ж – организаторские способности, говорят о том, что такой руководитель даже для себя считает, что не является для своих подчиненных достаточно авторитетным и довольно слабо обладает организаторскими способностями, которые крайне необходимы в управлении и организации даже небольшой группы в 10 человек. 
Отдельно стоит выделить также следующие ниже важные вопросы опросника, на которые был получен отрицательный ответ, так как они в дальнейшем поспособствуют более грамотной разработке рекомендаций по развитию лидерского поведения данного респондента: 
· 6. Я знаю, как вовлечь моих товарищей в общее дело – 1 балл
· 7. Мне нетрудно добиться того, чтобы все хорошо работали – 1 балл
· 11. Я хорошо планирую своё время и работу – 1 балл
· 24. Я умею поднимать настроение в труппе своих товарищей – 1 балл 
· 29. Я умею заставить любого человека делать то, что считаю нужным – 1 балл
· 30. Я умею правильно подобрать людей для организации какого-либо дела – 1 балл
Данные вопросы соответствуют тем качествам, которые были оценены респондентом низко. 
Результаты тестирования «диагностика лидерских способностей (Жариков Е., Крушельницкий Е.)»
[bookmark: OLE_LINK16][bookmark: OLE_LINK17][bookmark: OLE_LINK18][bookmark: OLE_LINK19]В данном опроснике респондент отвечает на вопрос положительно или отрицательно, а для того, чтобы подсчитать результаты, полученные ответы сравнивают с ключом, который показывает какие результаты должны получиться для наиболее высокого показателя лидерских способностей, где за каждый ответ, совпадающий с ключевым, испытуемый получает один балла, в другом – 0 баллов. Также, оценка производится таким образом: 
· Если сумма баллов оказалась менее 25 баллов, то качества лидера выражены слабо.
· Если сумма баллов в пределах от 26 до 35, то качества лидера выражены средне.
· Если сумма баллов оказалась от 36 до 40, то лидерские качества выражены сильно.
· Если сумма баллов более 40, то данный человек, как лидер, склонен к диктату.
Сумма баллов данного респондента Максима Николаевича составила 20 баллов, что является низким показателем, а следовательно лидерские качества выражены слабо. Е. Жарков и Е. Крушельницкий в свой опросник закладывали вопросы, которые оценивают в человеке характерологические черты личности, а основываясь на ответах на вопросы, можно выделить те из них, которые из них выражены очень слабо: 
· Воля 
· Настойчивость 
· Инициатива
· Требовательность
· Восприимчивость к новому
· Решительность
· Способность менять стиль поведения в зависимости от ситуации
Следовательно, основываясь на данных ответах, можно сделать вывод, что эти качества впоследствии руководителю участка необходимо усиленно развивать, так как черты личности приобрести невозможно, но есть возможность изменить свое поведение и сделать его таким, как у прирожденного лидера с врожденными лидерскими чертами. 
Результаты опросника «методика определения стиля руководства трудовым коллективом (в. П. Захарова и а. Л. Журавлева)»
Как было описано ранее, данное тестирование проходили подчиненные каждого из трех руководителей лесных участков для того, чтобы коллектив оценил со своей стороны поведение своего начальника как лидера. 
[bookmark: OLE_LINK20][bookmark: OLE_LINK21]В данном опроснике рассматривается 3 стиля руководства, а именно директивный компонент, попустительский компонент (пассивного невмешательства) и коллегиальный компонент. С помощью ключа разбираются ответы на вопросы, где каждый из трех вариантов ответов в каждом вопросе соответствует одному из трех стилей руководства. Стоит рассмотреть каждый из них подробнее: 
· Директивный компонент — ориентация на собственное мнение и оценки, стремление к власти, уверенность в себе, склонность к жёсткой формальной дисциплине, большая дистанция с подчиненными, нежелание признавать свои ошибки, игнорирование инициативы, творческой активности людей, единоличное принятие решений, контроль за действиями подчиненных.
· Попустительский компонент (пассивного невмешательства) —снисходительность к работникам, отсутствие требовательности и строгой дисциплины, контроля, либеральность, панибратство с подчиненными, склонность перекладывать ответственность в принятии решений.
· 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.
В результате опросника были получены средние результаты, где практически абсолютное большинство подчиненных данного руководителя отметили одни и те же варианты ответа, а результаты оказались следующие (Рис.13): 
	13 из 16
	Коллегиальный компонент

	3 из 16
	Директивный компонент




Результаты опросника «методика определения стиля руководства трудовым коллективом (в. П. Захарова и а. Л. Журавлева)» (составлено автором)
В данном случае ясно, что преобладает коллегиальный компонент, и из всех трех этот вариант наиболее приемлем для управления командой, так как по результатам ответов руководитель способствует делегированию задач и в какой-то степени старается следить за дисциплиной, но также стоит выделить некоторые ответы на вопросы, которые характеризуют недостатки в руководстве начальника участка:
· Не любит, когда его критикуют и не старается скрыть это
· Контролирует работу от случая к случаю
· Критические ситуации не изменяют способа его руководства
Это означает, что подчиненные данного руководителя замечают, что он не всегда контролирует их результаты и процесс работы, а также не меняет свой стиль руководства, что для лидера в команде является очень важной особенностью и способностью поведения, которой Максим Николаевич не пользуется или не обладает, также впоследствии эти факторы необходимо учесть для разработки рекомендаций по изменению характера поведения руководителя как лидера. 
Результаты опросника «анкета лидерства (Приложение 5)»[footnoteRef:54] [54:  Servant Leadership Questionnaire // [Электронный ресурс] – people.uncw.edu URL: Servant Leadership Questionnaire Instructions: Select two people who know you in a leadersh (дата обращения: 5.04.2023)] 

[bookmark: OLE_LINK24][bookmark: OLE_LINK25]Для того, чтобы оценить среднее значение результатов следующего опросника, необходимо используя анкеты, по которым другие оценивали лидерское поведение Максима Николаевича, взять отдельные баллы по каждому пункту, сложить вместе полученную сумму и разделить на количество респондентов, то есть на 10, что даст средний балл по каждому пункту. Результаты усреднённых ответов по каждому из 7 типов поведенческих характеристик представлены далее (Рис.14):
[image: Изображение выглядит как текст, снимок экрана, Шрифт, число

Автоматически созданное описание]
Результаты опросника «анкета лидерства» (составлено автором)
[bookmark: OLE_LINK26][bookmark: OLE_LINK27]Далее, для описания результатов, необходимо изучить интерпретацию подсчета очков:
• Высокий диапазон: оценка между 23 и 28 означает, что руководитель явно демонстрирует свое поведение как лидерское.
• Умеренный диапазон: оценка от 14 до 22 означает, что руководитель склонен демонстрировать это поведение в среднем.
• Низкий диапазон: оценка от 8 до 13 означает, что руководитель демонстрирует свое лидерское поведение для подчиненных ниже среднего или ожидаемого уровня.
• Чрезвычайно низкий диапазон: оценка от 0 до 7 означает, что руководитель вообще не склонен демонстрировать лидерское поведение.
Анализ результатов позволяет сделать вывод о том, что исследуемый руководитель обладает умеренным уровнем развития поведенческих характеристик. Однако, наиболее низкими являются помощь подчиненным в профессиональном росте и приоритетность интересов подчиненных. Это может указывать на то, что руководитель не всегда готов выступить в качестве ментора для своих подчиненных или не всегда ставит их интересы на первое место.
С другой стороны, эмоциональная помощь и создание ценности для общества являются лучшими результатами из умеренного диапазона. Это может свидетельствовать о том, что руководитель способный проявлять социальную ответственность перед обществом.
Также следует отметить значимость проведения данного типа анализа для определения слабых сторон лидерского потребления конкретной компанией или отдельно взятого менеджера-руководителя. Получение такой информации позволяется принять корректирующие меры по разработке программ повышения качеств персонала и улучшения лидерских качеств руководителей.
Чтобы подробнее оценить недостатки в лидерском поведение, стоит выделить вопросы, за которые руководитель получил минимальные баллы от своих подчиненных, то есть выбрать результаты ответов, которые описывают то, в чем Максим Николаевич не справляется как лидер для коллектива:
· Не делает карьерный рост подчиненных приоритетом
· Не всегда позволяет работникам принять решение в своей деятельности без разрешения
· Заботится о своем успехе больше, чем за успех подчиненных
Это говорит о том, что руководителю данного участка необщими обратить внимание на указанные выше пункты, которые для большинства работников являются важными, так как данные вещи могут негативно влиять на их заинтересованность в работе, если их лидер больше заботится о себе, нежели о своих подчиненных, ведь его успех напрямую зависит от них, но он, в свою очередь, их успехом практически не занимается.
2) Описание результатов тестирований второго респондента: Нурулин Рустам Александрович
Начать описание результатов для второго руководителя участка стоит с тех же тестирований, что и для первого, а именно направленных на самоанализ лидерского поведения респондента: тест «Я-лидер (А.Н. Лутошкин) см. Приложение 3» и тест «диагностика лидерских способностей (Жариков Е., Крушельницкий Е.) см. Приложение 4».
Результаты тестирования «Я-лидер (А.Н. Лутошкин)»:
Способ оценивания результатов тестирования был описан выше, поэтому в данном случае стоит перейти сразу к результатам, также представленным в виде таблицы (рис.15): 
[image: Изображение выглядит как снимок экрана, линия, число, Прямоугольник

Автоматически созданное описание]
Результаты тестирования «Я-лидер (А.Н. Лутошкин)» (составлено автором)
Начиная с выделенных ответов, видно, что на 1 из 7 вопросов респондент ответил нечестно перед собой, а именно в том, что все знакомые относятся к нему положительно. Также, если посмотреть на общую ситуацию, то можно определить, какие лидерские качества Рустам Александрович оценивает для себя относительно высокими: А – умение управлять собой, Б – осознание цели (знаю, чего хочу) и В – умение решать проблемы. 
Если же рассматривать те лидерские компетенции, которые респондент оценил низко, то ими являются все остальные, а в особенности: Г – наличие творческого подхода, Д – влияние на окружающих, Е – знание правил организаторской работы, Ж – Организаторские способности и З – умение работать с группой. Наличие творческого подхода в данной профессии не является особенно важной чертой и условием руководства, так как персонал занимается физическим трудом, но если рассматривать это с точки зрения мотивации и вовлечения, то возможно наличие творческих способностей помогло бы Рустаму Александровичу больше вовлекать своих подчиненных в работу. 
Низкий уровень организаторских способностей и умения работать с группой также является важным фактором, который может тормозить работу, так как руководитель обязан уметь грамотно организовывать сотрудников в подчинении и управлять их работой для повышения производительности. 
Отдельно стоит выделить также следующие ниже важные вопросы опросника, на которые был получен отрицательный ответ, так как они в дальнейшем поспособствуют более грамотной разработке рекомендаций по развитию лидерского поведения данного респондента: 
24. Я умею поднимать настроение в труппе своих товарищей – 1 балл
35. Я стремлюсь решить все проблемы поэтапно, не сразу – 1 балл
42. Я представляю, как завоевать авторитет среди людей – 1 балл
7. Мне нетрудно добиться того, чтобы все хорошо работали – 1 балл
48. Мне легко удаётся сплотить моих товарищей вокруг какого-либо дела – 1 балл
14.Организуя товарищей, стараюсь заинтересовать их – 1 балл
То, что респондент ответил на данные вопросы отрицательно, помогает увидеть картину яснее и отметить, что это соответствует низко оцененным лидерским качествам, которые далее в исследовании необходимо использовать как основу для разработки рекомендаций для Рустама Александровича по повышению лидерских компетенций.
Результаты тестирования «диагностика лидерских способностей (Жариков Е., Крушельницкий Е.)»
В данном опроснике респондент отвечает на вопрос положительно или отрицательно, а способ подсчета результатов был описан выше в примере для первого респондента, поэтому следует сразу перейти к обработке результатов тестирования Рустама Александровича и сравнить его варианты ответов с ключом.
Сумма баллов респондента составила 18 баллов, что является низким показателем, так как для минимального порога сумма должна быть более 25 баллов, а следовательно лидерские качества выражены слабо. Е. Жарков и Е. Крушельницкий в свой опросник закладывали вопросы, которые оценивают в человеке характерологические черты личности, а основываясь на ответах Рустама Александровича, также следует выделить те из них, которые из них выражены очень слабо: 
· Требовательность к другим
· Способность менять стиль поведения
· Настойчивость 
· Самокритичность 
· Инициативность 
Следовательно, основываясь на данных ответах, можно сделать вывод, что эти качества впоследствии руководителю участка необходимо усиленно развивать, так как это негативно сказывается на управлении своей командой и может в полной мере оказывать отрицательное влияние на вовлеченность, которую необходимо повысить.
Результаты опросника «методика определения стиля руководства трудовым коллективом (в. П. Захарова и а. Л. Журавлева)»
Как было описано ранее, данное тестирование проходили подчиненные каждого из трех руководителей лесных участков для того, чтобы коллектив оценил со своей стороны поведение своего начальника как лидера. В данном случае, 10 сотрудников под руководством Рустама Александровича прошли опросник на определение его стиля руководства, способ оценки результатов которого был описан выше, поэтому стоит перейти сразу к результатам (рис.16): 
	3 из 16 
	Коллегиальный компонент

	11 из 16
	Директивный компонент

	2 из 16
	Попустительский компонент 



Результаты опросника «методика определения стиля руководства трудовым коллективом (в. П. Захарова и а. Л. Журавлева)» (составлено автором)
Из трех типов преобладающим является директивный компонент, а также несколько усредненных ответов, характеризующих руководителя частично с попустительским и коллегиальным стилем управления. Как было описано ранее, директивный стиль не является наиболее успешным для руководства, так как он предполагает ориентацию на собственное мнение и склонность к жёсткой формальной дисциплине, а также в некоторых случаях имеется большая дистанция с подчиненными, игнорирование инициативы, единоличное принятие решений, контроль за действиями подчиненных. Ранее было выяснено, что Рустам Александрович не считает, что достаточно контролирует работу, но ответы подчиненных позволяют изменить выводы. 
Также, стоит отметить важные вопросы, которые в дальнейшем стоит учесть для разработки рекомендаций, на которые были даны ответы, связанные с директивным стилем управления:
· Всегда что-нибудь приказывает, распоряжается, настаивает, но никогда не просит
· Его интересует только выполнение плана, а не отношение людей друг к другу
· Критические ситуации не изменяют способа его руководства
· В присутствии руководителя подчиненным все время приходится работать в напряжении
Эти ответы говорят о том, что руководитель является довольно строгим и не всегда умеет сохранить спокойную атмосферу в коллективе, также он не способен изменять стиль своего управления в различных ситуациях, поэтому его лидерское поведение следует развивать, так как такой способ руководства создает напряжение для подчиненных и возможно сказывается негативно на их вовлеченности.
Результаты опросника «анкета лидерства (Приложение 5)»[footnoteRef:55] [55:  Servant Leadership Questionnaire // [Электронный ресурс] – people.uncw.edu URL: Servant Leadership Questionnaire Instructions: Select two people who know you in a leadersh (дата обращения: 5.04.2023)] 

[bookmark: OLE_LINK9][bookmark: OLE_LINK12][bookmark: OLE_LINK13]Для того, чтобы оценить среднее значение результатов следующего опросника, необходимо используя анкеты, по которым другие оценивали лидерское поведение Рустама Александровича, взять отдельные баллы по каждому пункту, сложить вместе полученную сумму и разделить на количество респондентов, то есть также на 10, что даст средний балл по каждому пункту. Результаты усреднённых ответов по каждому из 7 типов поведенческих характеристик представлены далее (рис. 17): 
[image: Изображение выглядит как текст, снимок экрана, Шрифт, число
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Результаты опросника «анкета лидерства» (составлено автором)
[bookmark: OLE_LINK14][bookmark: OLE_LINK15]Как было описано выше, высокий диапазон оценки заключается между 23 и 28 баллами, умеренный между 14 и 22, низкий между 8 и 13, а чрезвычайно низкий между 0 и 7. Чрезвычайно низкого результата у данного респондента не наблюдается, но имеется низкий диапазон по баллу за помощь подчиненным в достижении успеха, эмоциональной помощи и за то, что руководитель ставит своих сотрудников на первое место. Умеренный и высокий баллы наблюдаются за этичное поведение, за создание ценности для общества и за концептуальные навыки.
Данные результаты говорят о том, что данный респондент имеет некоторые проблемы в области помощи подчиненным и эмоциональной поддержки. Это может указывать на то, что у данного руководителя есть потребность в развитии социальных навыков и лидерских качеств.
Однако высокие баллы за этичное поведение, создание ценности для общества и концептуальные навыки свидетельствуют о том, что данный руководитель является ответственным членом сообщества с широким кругозором.
В целом можно сделать вывод о том, что данная методика анализа личностных характеристик позволяет получить дополнительную информацию о профессиональном профиле индивида. Она может быть полезной как для самого индивида при определении своих слабых сторон и возможностей для развития лидерских качеств, так и для работодателей при выборе персонала или проведении тренингов по развитию командного духа.
Чтобы подробнее оценить недостатки в лидерском поведение, стоит выделить вопросы, за которые руководитель получил минимальные баллы от своих подчиненных, то есть выбрать результаты ответов, которые описывают то, в чем Рустам Александрович не справляется как лидер для коллектива:
· Не делает карьерный рост подчиненных приоритетом
· Редко находит время, чтобы поговорить о личном
· Не всегда позволяет работникам принять решение в своей деятельности без разрешения
· Не заинтересован в том, чтобы сотрудники достигали своих целей
· Заботится о своем успехе больше, чем об успехе подчиненных
· Другие должны советоваться с ним по поводу принятия решений на своей работе
Это говорит о том, что руководителю данного участка необходимо обратить внимание на указанные выше ответы о нем от своих подчиненных, которые для работников являются важными, так как данные вещи негативно сказываются на их заинтересованности в работе, если их лидер больше заботится о себе, нежели о своих подчиненных, ведь его успех напрямую зависит от них, но он, в свою очередь, их успехом практически не занимается.
3) Описание результатов тестирований третьего респондента: Арзамасова Владимира Леонидовича
Начать описание результатов для третьего руководителя участка стоит с тех же тестирований, что и для первого, а именно направленных на самоанализ лидерского поведения респондента: тест «Я-лидер (А.Н. Лутошкин) см. Приложение 3» и тест «диагностика лидерских способностей (Жариков Е., Крушельницкий Е.) см. Приложение 4».
Результаты тестирования «Я-лидер (А.Н. Лутошкин)»:
Способ оценивания результатов тестирования был описан выше, поэтому в данном случае стоит перейти сразу к результатам, также представленным в виде таблицы (рис.18): 
[image: Изображение выглядит как снимок экрана, число, линия, Прямоугольник

Автоматически созданное описание]
Результаты тестирования «Я-лидер (А.Н. Лутошкин)» (составлено автором)
Начиная с выделенных ответов, видно, что на 2 из 7 вопросов респондент ответил нечестно перед собой, а именно в том, что все знакомые относятся к нему положительно и то, что у него всегда все получается, поэтому тестирование не учитывает ответы на данные вопросы в конечной сумме ответов. 
Теперь стоит рассмотреть общую ситуацию и выделить те лидерские качества, которые Владимир Леонидович определил для себя наиболее высокими, а ими являются А – умение управлять собой, Б – осознание цели (знаю, чего хочу) и В – умение решать проблемы. Смотря на сумму баллов по этим критериям, можно сделать вывод, что развиты они средне, так как максимальная сумма баллов составляет 20, поэтому в данном случае у респондента есть необходимость развивать и эти черты. 
Все остальные лидерские черты для респондента развиты слабее, а в особенности слабо развито Д – влияние на окружающих, на что в первую очередь стоит обратить внимание, так как эта характеристика является крайне важной и необходимой для успешного руководителя, без которой он не сможет быть лидером для своей команды. Другие относительно слабо развитые черты, то есть Г – наличие творческого подхода, Е – знание правил организаторской работы, Ж – Организаторские способности и З – умение работать с группой также необходимо учесть, так как не владея такими поведенческими характеристиками, Владимир Леонидович не сможет повышать заинтересованность сотрудников в работу, а также организовывать их для успешного и быстрого выполнения поставленного плана.
Отдельно стоит выделить также следующие ниже важные вопросы опросника, на которые был получен отрицательный ответ, так как они в дальнейшем поспособствуют более грамотной разработке рекомендаций по развитию лидерского поведения данного респондента: 
16. Считаю важным, чтобы те, кого я организую, были дружными – 1 балл
6. Я знаю, как вовлечь моих товарищей в общее дело – 1 балл
5. Я легко могу убедить в чём-то моих товарищей – 1 балл
44. Мне неинтересно заниматься однообразным, рутинным делом – 1 балл
4. Люблю искать и пробовать новое – 1 балл
Низкие оценки данных вопросов позволяют выделить их для будущих этапов исследования, так как на их основе будут строиться рекомендации для Владимира Леонидовича по повышению компетенций в области его поведения как лидера. 
Результаты тестирования «диагностика лидерских способностей (Жариков Е., Крушельницкий Е.)»
В данном опроснике респондент отвечает на вопрос положительно или отрицательно, а способ подсчета результатов был описан выше в примере для первого респондента, поэтому следует сразу перейти к обработке результатов тестирования Владимира Леонидовича и сравнить его варианты ответов с ключом.
Количество баллов в сумме у респондента составило 17, что также, как и других двух респондентов является небольшим, так как даже для среднего уровня лидерских качеств сумма должна превышать 25 баллов, поэтому для более глубокого изучения проблемы необходимо обратить внимание на вопросы, ответы на которые повлияли на снижение суммы: 
· Считаете ли вы свои организаторские способности хорошими? – нет 
· Теряетесь ли вы, если люди, окружающие вас выражают несогласие с вами? – да
· Как вы поведете себя на собрании и совещании. Если считаете свое мнение единственно правильным, но остальные с вами не согласны? – промолчите
· Случается ли, что вас называют нерешительным человеком? – да
· Считаете ли вы, что многие из окружающих вас людей занимают более высокое положение по службе, чем вы? – да
Все эти ответы ведут к выводу о том, что Владимир Леонидович обладает достаточно слабой волей, инициативностью и решительностью, а также не обладает высоким уровнем организаторских способностей, что нехарактерно для успешного лидера, поэтому респондента по результатам данного тестирования можно назвать человеком со слабо развитыми лидерскими способностями. Для исследования было важно получить эти ответы, так как в следующем этапе их необходимо использовать для разработки рекомендаций успешного лидерского поведения, которое будет помогать руководителю завоевывать авторитет подчиненных и стать для них опорой в работе. 
Результаты опросника «методика определения стиля руководства трудовым коллективом (в. П. Захарова и а. Л. Журавлева)»
В следующем опроснике принимали участие подчиненные третьего респондента, Владимира Леонидовича, а именно 10 человек, работающие на его участке. Для них, как и для других был представлен блок вопросов, а для конечной суммы было подсчитано среднее количество ответов. В данном тестировании основным методов руководства является тот, который набрал максимальный балл, но целесообразно выделить все средние значения по каждому из трех для того, чтобы учесть все положительные и отрицательные стороны способа управления сотрудниками. Результаты представлены рисунке ниже (Рис.19):
[image: Изображение выглядит как текст, Шрифт, снимок экрана, число

Автоматически созданное описание]
Результаты опросника «методика определения стиля руководства трудовым коллективом (в. П. Захарова и а. Л. Журавлева)» (составлено автором)
Из трех типов преобладающим является попустительский компонент, а также несколько усредненных ответов, характеризующих руководителя частично с директивным и коллегиальным стилем управления. Попустительский стиль является довольно слабым по качеству влияния на сотрудников, так как он предполагает отсутствие требовательности, строгой дисциплины и контроля, а также такой руководитель в некоторых ситуациях может перекладывать ответственность на других, что создаст впечатление о нем, как безответственного начальника, неспособного самостоятельно влиять на рабочие ситуации. 
Как было сказано ранее, в среднем было еще несколько ответов, относящихся к директивному компоненту, что может также сказываться отрицательно на управлении, в отличие от коллегиального, который, наоборот, способствует разделению ответственности и демократичности в принятии решений. Для более глубокого анализа стоит выделить ответы, которые по мнению авторов опросника В. П. Захарова и А. Л. Журавлева не являются способствующими грамотному руководству: 
· Не любит, когда его критикуют и не старается скрыть это
· Не допускает, чтобы подчиненные ему советовали, а тем более возражали
· Складывается впечатление, что руководитель боится отвечать за свои действия, желает уменьшить свою ответственность
· Приказывать не умеет
На основе данного опросника можно сделать вывод, что Владимир Леонидович является довольно слабым по лидерским способностям руководителем с попустительским компонентом, а для разработки рекомендаций по повышению компетенций управляющего как лидера необходимо использовать данный опросник.
Результаты опросника «анкета лидерства (Приложение 5)»[footnoteRef:56] [56:  Servant Leadership Questionnaire // [Электронный ресурс] – people.uncw.edu URL: Servant Leadership Questionnaire Instructions: Select two people who know you in a leadersh (дата обращения: 5.04.2023).] 

Для того, чтобы получить средний балл по опроснику, который позволяет оценить лидерское поведение Владимира Леонидовича, необходимо использовать анкеты, которые заполняли другие участники опроса. Каждый пункт анкеты имеет свой балл, и для получения общего результата необходимо сложить баллы по каждому пункту, затем полученную сумму необходимо разделить на количество участников опроса, которое также является равным 10. Таким образом, будет получен средний балл по каждому пункту опросника. Результаты усредненных ответов по каждому из 7 типов поведенческих характеристик представлены далее (Рис. 20):
[image: Изображение выглядит как текст, снимок экрана, Шрифт, число

Автоматически созданное описание]
Результаты опросника «анкета лидерства» (составлено автором)
Как было описано выше, высокий диапазон оценки заключается между 23 и 28 баллами, умеренный между 14 и 22, низкий между 8 и 13, а чрезвычайно низкий между 0 и 7. Чрезвычайно низкий результат у данного респондента наблюдается за то, насколько руководитель ставит подчиненных на первое место, а также имеется низкий диапазон по баллу за помощь подчиненным в достижении успеха и балл эмоциональной помощи. Умеренный и высокий баллы наблюдаются за этичное поведение, за создание ценности для общества и за концептуальные навыки.
Из этого можно сделать вывод, что данный респондент не является идеальным лидером, но у него есть определенные качества, которые могут помочь ему в достижении успеха. Низкие баллы за помощь подчиненным и эмоциональную поддержку свидетельствуют о том, что он может быть менее заботливым по отношению к своим сотрудникам, а также может не ставить интересы своих коллег на первое место.
Однако высокие баллы за этичное поведение и создание ценности для общества говорят о том, что руководитель придаёт большое значение социальной ответственности компании и стремится делать правильные вещи для окружающей среды. Кроме того, концептуальные навыки указывают на то, что он способен мыслить стратегически и видеть долгосрочную перспективу.
Таким образом можно заключить ,что данный руководитель имеет как положительные стороны (этика поведения), так и слабости (нехватка внимания подчиненных). Важно понять его потребности в различных аспектах руководства и помочь ему развиваться в тех областях, где у него есть слабости. Для более глубокого анализа необходимо выделить вопросы, которые повлияли на снижение оценок:
· Не делает карьерный рост подчиненных приоритетом
· Не всегда позволяет работникам принять решение в своей деятельности без разрешения
· Не заинтересован в том, чтобы сотрудники достигали своих целей
· Заботится о своем успехе больше, чем об успехе подчиненных
· Возлагает на других ответственность за принятие важных решений относительно своей работы
Опираясь на них, в дальнейшем этапе исследования будет проще понять, какие рекомендации необходимо разработать для повышения лидерских компетенций Владимира Леонидовича.
[bookmark: _Toc135935063]2.6.6. Результаты опросника вовлеченности работников
Для того, чтобы более точно оценить вовлеченность подчиненных всех трех руководителей, сотрудникам был предложен опросник вовлеченности Gallup, содержание которого было описано выше. Так как опрос проходил в Google forms, было удобнее разделить его между тремя участками, чтобы сначала посмотреть вовлеченность на каждом участке, посмотреть процент положительных и отрицательных ответов, чтобы не только увидеть процент вовлеченности, но и обратить внимание на отрицательные ответы, а также, что руководству следует исправить. 
1) Результаты вовлеченности первого участка под руководством Клявлина Максима Николаевича
Ниже будут рассмотрены результаты опросов по каждому участку, поэтому стоит рассмотреть результаты опросника, (представленные на рис.21) вовлеченности 10 подчиненных, находящихся под руководством Клявлина Максима Николаевича:
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Вовлеченность первого участка под руководством Клявлина Максима Николаевича (составлено автором)
На диаграмме представлено процентное соотношение положительных и отрицательны ответов, где из 120 ответов, положительных оказалось 85, а отрицательных 35, а процент вовлеченности составляет 71%. Стоит отметить, что отрицательные ответы были в основном на три вопроса, а именно «кто-нибудь на Вашей работе способствует Вашему профессиональному развитию?»,  «есть ли у Вас на работе настоящий друг?» и «за последний год были ли у Вас на работе возможности для приобретения новых знаний и профессионального роста?», а минимум отрицательных ответов связаны с тем, что несколько человек не чувствуют значимость своей работы и не получают похвалу. Наименьшее количество отрицательных ответов было на последний вопрос, а основные отрицательные ответы получили первые два, следовательно многие работники не ощущают того, что непосредственный руководитель или работодатель дает возможности для профессионального роста, а также у многих отсутствуют друзья в коллективе. 
На данном этапе исследования нет возможности определить, от руководителя зависит процент вовлеченности или в целом от работодателя, но важно то, что отрицательные ответы есть и компании необходимо поспособствовать тому, чтобы их процентное соотношение стало меньше.
2) Результаты вовлеченности первого участка под руководством Нурулина Рустама Александровича
Далее необходимо рассмотреть вовлеченность подчиненных второго участка под руководством Нурулина Рустама Александровича, результаты опросников были также представлены в виде диаграммы (рис.22):
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Вовлеченность второго участка под руководством Нурулина Рустама Александровича (составлено автором)
На диаграмме представлено процентное соотношение положительных и отрицательны ответов, где из 120 ответов, положительных оказалось 69, а отрицательных 51, то есть вовлеченность на этом участке ниже, чем на первом и составляет 57%. Такой процент вовлеченности считается умеренным, и даже ниже среднего, но тем не менее в опроснике имеется достаточно количество отрицательных ответов на схожие с первым участком вопросы, а именно:
· «есть ли у Вас на работе настоящий друг?» 
· «за последний год были ли у Вас на работе возможности для приобретения новых знаний и профессионального роста?», 
· «получали ли Вы за последние 7 дней одобрение или похвалу за хорошо выполненную работу?» 
· «принимается ли во внимание Ваша точка зрения?»
Стоит добавить, что несколько человек ответили отрицательно на вопрос о наличии профессионального роста, следовательно руководителю данного участка и работодателю следует обратить внимания на данные вопросы, а впоследствии разработка рекомендаций будет связана с тем, чтобы изменить ответы на положительные.
3) Результаты вовлеченности первого участка под руководством Арзамасова Владимира Леонидовича
Следующим и последним из трех является участок под руководством Арзамасова Владимира Леонидовича. Анализ результатов вовлеченности был также представлен в виде диаграммы и представлен на рисунке (Рис.23):
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Вовлеченность третьего участка под руководством Арзамасова Владимира Леонидовича (составлено автором)
На диаграмме представлено процентное соотношение положительных и отрицательны ответов, где из 120 ответов, положительных оказалось 79, а отрицательных 41, а вовлеченность на данном участке составляет всего 66%, что является выше, чем на первом, но ниже, чем на втором. Следует также выделить вопросы, на которые были получены отрицательные ответы, и в данном случае стоит отметить, что добавились еще несколько вопросов, на которые сотрудники отвечали негативно, но также и отсутствовало несколько вопросов, на которые в первых двух участках отвечали отрицательно, а именно:
· «принимается ли во внимание Ваша точка зрения?»
· «считают ли Ваши коллеги своим долгом качественное выполнение работы?»
· «есть ли у Вас на работе настоящий друг?»
Анализируя данные ответы, можно сделать выводы о том, что вовлеченность считается умеренной, а опираясь на GallUp, приближенной к хорошей, но для компании это является недостаточным и даже ниже среднего уровня вовлеченности, так как негативные ответы были получены на достаточно важные вопросы, а их процентное соотношение субъективно можно считать высоким. Следовательно, в дальнейших этапах исследования необходимо обратиться к этим вопросам и сопоставить их с результатами опросников о лидерском поведении Владимира Леонидовича, чтобы понять, зависят ли эти ответы от поведения руководителя для своих подчиненных.
4) Результаты общей вовлеченности на всех трех участках
На диаграмме (Рис.24)  представлено процентное соотношение положительных и отрицательны ответов, где из 360 ответов, положительных в сумме оказалось 233, а отрицательных 127, а общая вовлеченность по всем трем участкам составляет всего 65%, что является умеренным значением для компании, но основные вопросы, на которые подчиненные отвечали негативно были ранее описаны и выделены для использования в дальнейших этапах исследования.
 
Результаты общей вовлеченности на всех трех участках (составлено автором)
[bookmark: _Toc135935064]2.6.7. Выводы из всех этапов исследования
На основе предыдущих этапов исследования, проведенных за период работы, а именно полуструктурированных интервью с руководителями компании ООО «Браус», опросников об уровне развития лидерских компетенций для них, и опросник о вовлеченности для работников на лесных участках. В каждом этапе были сделаны промежуточные выводы, которые необходимо объединить, сравнить друг с другом и сделать общее заключение для дальнейшего предложения рекомендаций директору организации и руководителям лесных участков. 
Результаты можно представить также в виде таблицы, чтобы отметить в ней основные стили лидерского поведения руководителей, вопросы с отрицательными ответами из опросников о вовлеченности, а также черты поведения, которые сами руководители и их подчиненные выделили как негативно влияющие (таблица 6):
Обобщенные результаты исследования (составлено автором)
	
	Директор, Терентьев Андрей Юрьевич
	Руководитель 1 участка, Клявлин Максим Николаевич
	Руководитель 2 участка, Нурулин Рустам Александрович
	Руководитель 3 участка, Арзамасов Владимир Леонидович

	Метод лидерского управления
	Коллегиальный, авторитетный, демократический, образцовый
	Коллегиальный, демократический
	Директивный, авторитарный
	Попустительский, авторитарный 


	Отрицательные черты поведения и личности 
	Не способен менять стиль поведения в зависимости от условий;
Недостаточно требователен к себе и другим, не всегда умеет спросить отчет за порученную работу;
Иногда теряет самообладание в экстремальных ситуациях;
Больше заботится о своем собственном успехе, чем о других;
Не знает о карьерных целях других;
Если другим нужно принять важные решения на работе, им нужно советоваться с ним;
Не делает карьерный рост других приоритетом.
	Не любит, когда его критикуют и не старается скрыть это;
Контролирует работу от случая к случаю;
Критические ситуации не изменяют способа его руководства;
Не всегда позволяет работникам принять решение в своей деятельности без разрешения;
Заботится о своем успехе больше, чем за успех подчиненных.
	Всегда что-нибудь приказывает, распоряжается, настаивает, но никогда не просит;
Его интересует только выполнение плана, а не отношение людей друг к другу;
Критические ситуации не изменяют способа его руководства;
Редко находит время, чтобы поговорить о личном;
Не всегда позволяет работникам принять решение в своей деятельности без разрешения;
Не заинтересован в том, чтобы сотрудники достигали своих целей.
	Критические ситуации не изменяют способа его руководства;
Не любит, когда его критикуют и не старается скрыть это;
Не допускает, чтобы подчиненные ему советовали, а тем более возражали;
Складывается впечатление, что руководитель боится отвечать за свои действия, желает уменьшить свою ответственность;
Приказывать не умеет;
Не всегда позволяет работникам принять решение в своей деятельности без разрешения;
Не заинтересован в том, чтобы сотрудники достигали своих целей;
Заботится о своем успехе больше, чем об успехе подчиненных.

	Вовлеченность 
	65% - общий уровень вовлеченности.
	71% - уровень вовлеченности.
Нет настоящего друга;
За последний год не было возможностей для карьерного роста.
	57% - уровень вовлеченности. 
Нет настоящего друга;
За последний год не было возможностей для приобретения новых знаний;
Не получал похвалу за последние 7 дней;
Не принимается во внимание точка зрения.
	66% -уровень вовлеченности. Коллеги не считают своим долгом качественное выполнение работы;
Нет настоящего друга в коллективе;
Не принимается во внимание точка зрения.



На основе данной таблицы можно сделать выводы о том, что по результатам опросников каждый из руководителей участков оказался недостаточно компетентным в плане его лидерского поведения, так как их подчиненные отмечали качества и поведенческие черты, которые отрицательно сказывались на их вовлеченности и мотивации. Также можно отметить, что работники компании ООО «Браус» в опросниках о вовлеченности ответили отрицательно на вопросы, схожие с тем, что руководители, директор или компания в целом им не додают. Следовательно, основываясь даже на этом можно отметить некую зависимость между поведением каждого лидера, оценкой его сотрудниками и вовлеченностью на каждом из трех лесных участков. 
Данное исследование дало увидеть лидерский портрет каждого руководителя, позволило изучить его настолько подробно, насколько это представлялось возможным в рамках исследования. Также, предыдущие этапы исследования позволили не только изучить способы влияния лидеров на своих подчиненных, но и также методы, которые ожидают видеть сотрудники от своего начальства. 
Немаловажным стало еще то, что в процессе полуструктурированных интервью с руководителями участков организации ООО «Браус» была получена информация об условиях мотивации со стороны компании, а также о том, чего сотрудникам не хватает помимо развития лидерского поведения их руководителей. 
В следующей главе работы все это позволит дать компании ООО «Браус», ее директору – Терентьеву Андрею Юрьевичу, руководителям – Клявлину Максиму Николаевичу,	 Нурулину Рустаму Александровичу и Арзамасову Владимиру Леонидовичу развернутые рекомендации для того, чтобы повысить эффективность работы организации, удерживать и повышать вовлеченность работников посредством развития лидерских компетенций всех главенствующих сотрудников компании. 




















[bookmark: _Toc135935065]ГЛАВА 3. РЕКОМЕНДАЦИИ ПО РАЗВИТИЮ ЛИДЕРСКИХ КОМПЕТЕНЦИЙ РУКОВОДИТЕЛЕЙ КОМПАНИИ ООО «БРАУС»

Следующим шагом в данном исследовании станет формирование набора рекомендаций по развитию лидерских компетенций и поведения в лучшую сторону для профессионального и личностного роста руководителей. Рекомендации необходимы компании ООО «Браус» не только для поддержания и совершенствования компетенций, но и для повышения удержания работников и привлечения новых посредством повышения вовлеченности. С помощью советов данной главы организация сможет повысить свою производительность, увеличить свой авторитет на рынке лесозаготовительных предприятий в Челябинской области, а также позволит повысить ее статус и среди других областей, республик и автономных округов. 
Предложенные способы совершенствования управленческих и лидерских навыков позволят лидерам ООО «Браус» самостоятельно развить систему мотивации персонала, научиться больше вовлекать, а также развить свои способности в сфере адаптации к экстренным ситуация. 
Современные государственные программы и конкурсы помогают государственным и частным предприятиям в развитии, поддерживают их устойчивое развитие, а также ориентируются на повышение прибыли компаний, так как известность и авторитет компании позволяют ей увеличивать свои масштабы и создавать больше рабочих мест. 
Отдельно стоит выделить, что государство занимается и финансовой поддержкой предприятий и территорий, расположенных в дали от городов. Поэтому, список рекомендаций необходимо начать с государственных программ, которые занимаются поддержкой депрессивных территорий. В первую очередь, компании ООО «Браус» необходимо обратить внимание на эту программу в силу нехватки бюджета на обучение ее руководителей и лидера, а также на развитие профессиональных навыков работников лесных участков, так как многие из них, как было исследовано ранее, не имеют возможности обучаться самостоятельно, следовательно им нужна поддержка организации.
[bookmark: _Toc135935066]3.1. Государственная политика оздоровления слабо развитых территориальных образований 
Одной из основных причин депрессивного и слабо развитого состояния регионов является неэффективное использование имеющихся природно-экономических возможностей и потенциала. Также важную роль играет недостаточная инфраструктура (дороги, коммуникации), что затрудняет развитие бизнеса и создание новых рабочих мест.
Решение проблем депрессивных регионов требует комплексного подхода: необходимо проводить активную государственную политику по стимулированию экономического развития этих территорий через предоставление льгот для инвесторов, создание новых рабочих мест, развитие инфраструктуры и т. д. Также важно проводить социальную политику по улучшению качества жизни населения (обеспечение доступности медицинских услуг, образования и т. д.).
Государство классифицирует регионы по статусам для того, чтобы найти вариант решения и помощи для каждого (рис.25):
[image: Изображение выглядит как текст, Параллельный, линия, зарисовка

Автоматически созданное описание]
Классификация регионов по уровню развития[footnoteRef:57] [57:  Е.А. Абрамова Региональная политика развития социально-экономических систем // Экономические науки. - 2014. - №2. - С. 29-34. [Электронный ресурс] – URL: https://cyberleninka.ru/article/n/regionalnaya-politika-samorazvitiya-sotsialno-ekonomicheskih-sistem/viewer (дата обращения 10.05.2023)] 

В данном случае необходимо обратить на челябинскую область, которая по классификации находится в среднеразвитом блоке (рис. 26):
[image: Изображение выглядит как текст, снимок экрана, Шрифт, число

Автоматически созданное описание]
Группы регионов по социально-экономическому развитию[footnoteRef:58] [58:  Абрамова Е.А. Определение стратегических направлений социально-экономического саморазвития регионов РФ на основе метода типологии // [Электронный ресурс]  Современные наукоемкие технологии. Региональное приложение.- 2014. - Nel. C.15-22. (дата обращения 07.05.2023)] 

Можно отметить, что несмотря на то, что Челябинская область классифицируется среднеразвитым регионом, и государство предлагает стратегию региональной поддержки для среднеразвитого региона, в данном случае компании ООО «Браус» более выгода стратегия поддержки менее развитых регионов, так как она ориентирована на малый бизнес больше, чем на крупный. Организации необходимо обратить внимание на оба, так как они являются взаимосвязанными (рис.27): 
[image: ][image: Изображение выглядит как текст, снимок экрана, Шрифт, число

Автоматически созданное описание]
Направление региональной стратегии и механизм ее реализации[footnoteRef:59] [59:  Абрамова Е.А. Определение стратегических направлений социально-экономического саморазвития регионов РФ на основе метода типологии // [Электронный ресурс] –  Современные наукоемкие технологии. Региональное приложение. - 2014. - Nel. C.15-22. (дата обращения 09.05.2023)] 

Предложенная стратегия и механизм ее реализации имеют несколько положительных последствий для компании малого бизнеса:
· Во-первых, государственная поддержка посредством стратегии активной обороны деятельности региона позволит компаниям малого бизнеса получить доступ к новым возможностям развития. Это может быть связано с предоставлением финансовой помощи на открытие новых производств или расширение уже существующих, а также на проведение инновационных проектов. Таким образом, компании смогут укрепить свое положение на рынке и повысить конкурентоспособность.
· Во-вторых, выбор тех регионов для данной стратегии, которые имеют значительную роль крупного бизнеса и требуют его правовой поддержки со стороны государства позволяет создать благоприятные условия для развития экономической системы в целом. Крупный бизнес будет привлечен в этих районах за счет льготного налогового климата и других форм государственной поддержки. Это, в свою очередь, приведет к увеличению числа рабочих мест и росту экономического потенциала региона.
· В-третьих, предоставление налоговых льгот компаниям малого бизнеса позволит им снизить издержки на производство и повысить прибыльность. Это может стать дополнительным стимулом для развития бизнеса и инноваций. Кроме того, такие льготы помогут сохранять рабочие места и создавать новые, что в свою очередь будет способствовать росту экономики и улучшению социальной ситуации в регионе.
· В-четвертых, механизм реализации стратегии позволяет компаниям малого бизнеса получить не только финансовую поддержку, но также правовую защиту. Это может быть особенно актуально для компаний, которые сталкиваются с препятствиями при развитии своего бизнеса из-за отсутствия законодательных гарантий или нарушения правил конкуренции. Таким образом, предоставление налоговых льгот может стать дополнительным инструментом защиты интересов компаний малого бизнеса.
В целом можно сказать, что предложенная стратегия и ее механизм реализации имеют значительный потенциал для развития компаний малого бизнеса и укрепления экономической системы в целом. Государственная поддержка позволит создавать благоприятные условия для развития этой категории предприятий и повышения конкурентоспособности всей экономики. 
Стоит обратить внимание на стратегию кластеризации, которая относится к малому бизнесу, и для нее также стоит выделить положительные стороны, способствующие развитию предприятий малого бизнеса: 
- Вертикальная интеграция позволяет компании контролировать все этапы производственного цикла – от закупки сырья до продажи готовой продукции. Такая модель бизнеса обеспечивает большую надежность в работе всей системы и уменьшает риски возникновения проблем на любом из этапов производства. К тому же, благодаря такому подходу можно значительно сократить затраты на логистику и доставку товаров.
- Такая стратегия позволит укрепить позиции компании на рынке. В рамках кластера предприятий возможно создание сильного производственного центра, который будет обладать значительными экономическими преимуществами перед конкурентами. Такой центр может стать одним из ключевых игроков в отрасли и получить дополнительные заказы за счет своей эффективности.
Наконец, стоит отметить, что выбор региона для реализации данной стратегии имеет свою значимость. Регионы со значительной долей малого бизнеса являются особенно перспективными для развития кластерных моделей экономического развития. В таких условиях правительство может оказывать эффективную поддержку предприятий через предоставление финансирования или других форм помощи.
[bookmark: _Toc135935067]3.2. Конкурс «Лидеры России»
Далее стоит рассмотреть конкурс, который организуется Российской Федерацией ежегодно, и называется он «Лидеры России». Туда могут отправиться любые желающие руководители, директора и любые лидеры, имеющие бизнес, которые часто сталкиваются с управленческими проблемами. 
Конкурс «управленческие решения»
Существует основной конкурс «Лидеры России», а также дополнительный отбор «управленческие решения», который является необязательным, но также расширяет возможности участников, если они хотят вырасти профессионально и получить возможность карьерного роста в своей области и даже в другой организации. Участники могут рассказать о своем управленческом опыте и описать решение какой-либо реальной проблемы в одной из 10 профильных категорий на свой выбор: 
· Бизнес – для предпринимателей и лидеров, развивающих собственный бизнес
· Здравоохранение – лидеры, создающие условия развития медицины
· Государственное управление – руководители в системе государственного управления 
· Строительство и ЖКХ
· Промышленность – лидеры, развивающие экономику и обеспечивающие технологический суверенитет России
· Сельское хозяйство – лидеры, отвечающие за развитие сельских территорий
· Информационные технологии
· Коммуникации и маркетинг
· Наука и образование
· Силовые структуры
Стоит отметить, что для участников эта возможность является не только обучением, но и также они могут показать свой опыт и получить предложение о назначении на управленческую должность в государственный сектор или же предложенную им крупную компанию. Даже если лидер откажется от такой возможности, он зарекомендует себя среди других руководителей и компании из своей отрасли, а также его организация станет более известной и для потенциальных работников, которые захотят поработать в компании под его руководством. 
Для директора и руководителей участков компании ООО «Браус» это бы стало отличной возможностью пройти обучение по программам корпоративных университетов и кадровых школ, встретиться с авторами лучших решений с партнерами выбранной категории, а также получить приглашение в качестве эксперта и спикера на мероприятие в профильной области.
Конкурс «Лидеры России»
Вторым вариантом является непосредственно сам конкурс «Лидеры России». Он открывает руководителям широкие возможности для развития своих лидерских компетенций, что как раз необходимо директору и руководителям лесных участков компании ООО «Браус».
Участники в конце имеют возможность:
 - получить грант на миллион рублей, 
- поработать с наставниками из числа лидеров бизнеса или госуправлении
- получить оценку и рекомендации по развитию своих управленческих компетенций от лучших HR-специалистов
- стать участником в программе развития кадрового управленческого резерва
На основе исследования был сделан вывод, что Андрею Юрьевичу, Максиму Николаевичу, Рустаму Александровичу и Владимиру Леонидовичу не хватает навыков и лидерских компетенций для успешной организации, мотивации, вовлеченности и работоспособности подчиненных, поэтому этот конкурс стал бы для них отличной возможностью преодолеть своих страхи, научиться бороться с характером, контролировать себя в нетипичных ситуациях. 
Также, лидеры компании ООО «Браус» могут получить опыт работы с другими участниками из Челябинской области, решить с ними актуальную проблему субъекта, и более того, получить экспертную оценку своих предложений. Это позволит участникам с наилучшими результатами встретиться с главой региона. Еще одним важнейшим фактором является то, что руководители пройдут комплексную оценку своих управленческих и лидерских качеств посредством выполнения задания, которое представляет симуляцию реальных управленческих ситуаций.
То, что директор организации сможет в случае высоких результатов, встретиться с главой региона, позволит ему быстрее реализовать государственную региональную поддержку, описанную ранее в рекомендациях. Если глава региона заметит то, что руководители смогли показать высокие результаты, или же просто приняли участие в конкурсе, создаст положительное впечатление о компании ООО «Браус», так как ее руководители являются ее лицом. Также, организация обретет больше известности в своем регионе среди других организаций, расположенных в сельской местности, и повысит приток рабочей силы оттуда. Более того, если лидеры себя зарекомендуют, это также обеспечит приток работников из городской местности, так как они увидят, что организация обладает сильным и компетентным в области лидерства руководством, способным развивать лесную промышленность в области и повышать уровень региона по социально-экономическому развитию.
Стоит добавить, что возможность участия в данных конкурсах даст руководителям собственную дополнительную мотивацию для подготовки к нему, так как если же они пойдут участвовать все вместе, то будут в одной команде, что позволит руководителям лесных участков сблизиться друг с другом, повысить уровень ответственности друг перед другом, а также перед директором. Директор, в свою очередь, сблизится с руководителями и также станет к ним более внимательным, если увидит то, как они стараются для участия в конкурсе. В процессе предложения решений команда узнает каждого с другой стороны, участники станут более лояльными друг к другу, и с большой вероятностью каждый научится менять свой стиль лидерского поведения по возращению с со своей командой. 
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Программа "Лидеры производительности" является уникальной возможностью для руководителей организаций получить лучшие мировые компетенции, необходимые в условиях динамических изменений для сохранения потенциала роста производительности труда. Реализуемая Всероссийской академией внешней торговли по заказу Министерства экономического развития Российской Федерации, программа представляет собой целый комплекс обучающих мероприятий и тренингов[footnoteRef:60]. [60:  Лидеры производительности //  [Электронный ресурс] – LiderPro URL: https://liderypro.ru/program/ (дата обращения: 10.05.2023).] 

Участие в программе осуществляется за счет средств из федерального бюджета для представителей компаний-участников национального проекта "Производительность труда". Это значимое подспорье со стороны государства позволяет организациям повышать качество своего менеджмента и эффективно использовать имеющиеся ресурсы.
Одно из положительных последствий участия в программе – это возможность привлечения новых клиентских баз и расширение деловых контактных связей. Участники программы приобретут определенный авторитет благодаря высокому уровню образования и профессиональной компетенции, что может привести к новым возможностям для развития бизнеса.
Кроме того, программа "Лидеры производительности" помогает руководителям организаций повышать свою эффективность в работе. Обучение позволяет лучше понимать основные принципы менеджмента и налаживать командную работу сотрудников, участники программы получат навыки постановки целей, разработке стратегии и тактик управления бизнес-процессами.
Одни из главных преимуществ для компании ООО «Браус» в участии в данной программе станет то, что:
· Руководители научатся комплексно оценивать предприятие с точки зрения его эффективности и находить точки роста для системного повышения производительности труда
· Внедрять изменения на предприятии и эффективно управлять сотрудниками в условиях изменений
· Находить новые решения для сохранения преимуществ в условиях кризиса
· Анализировать сильные стороны и возможности роста
Это также является неоспоримо выгодной возможностью только потому, что организации не потребуется никаких затрат, так как данная программа является национальным проектом и финансируется государством, следовательно директор и руководители участков смогут повысить свои лидерские и управленческие компетенции, найдут новые способы мотивации и вовлечения подчинённых, что исправит ситуацию в коллективе.
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Помимо бесплатных методов развития лидерских компетенций существуют и те, которые требуют минимальные затраты. Одними из них являются индивидуальные наставничества, которые также будут иметь неоспоримое количество положительных факторов для директора и руководителей компании ООО «Браус». Есть множество курсов и наставничеств, которые занимаются развитием руководителей, помогают им в личностном и лидерском росте, а также занимаются их полной поддержкой и ведением на протяжении определенного периода. Такие курсы могут быть как онлайн, так и очными, поэтому директору и руководителям лесных участков стоит обратить на них внимание. 
Наставничество по развитию лидерских компетенций	
Существуют наставничества, которые имеют огромное количество направлений, а именно:
· Классическое наставничество с бизнес-экспертом
· Наставничество по развитию лидерских компетенций
· Наставничество по развитию предпринимательского мышления
· Наставничество по развитию HR-направления в компании и др.
В данное случае рекомендуется выбрать наставничество по развитию лидерских компетенций, так как оно включает в себя:
· Индивидуальное сопровождение лидерства, управленческой деятельности. 
· Выявление связи, процессов, имеющих место в функционировании бизнеса с личностными особенностями собственника.
· Прояснение бессознательных жизненных сценариев. 
· Изучение и гармонизация взаимоотношений собственника бизнеса и др. членов бизнеса. 
· В результате руководитель восстановит личностный потенциал, повысит вашу эффективность, как руководителя, получит полное понимание себя, бессознательных процессов, потребностей и желаний.
· Наставник поможет развить предпринимательское мышление, обрести мотивацию, дисциплину по отношению к себе и поставить фокус на сверхрезультаты.
Ценность такого наставничества заключается в том, что с каждым руководителем будут работать индивидуально, поэтому ему будет гораздо прощу внедрить новые полученные знания, так как наставник будет разрабатывать рекомендации конкретно к компании ООО «Браус». Наставник может эффективно играть роль старшей фигуры, перед которой возникает ответственность. Модель работы с наставником и отчеты мотивируют предпринимателей к действиям, дисциплинируют и дают толчок к развитию. Возникает ответственность перед старшим «псевдопартнером»: этот механизм заставляет идти, двигаться дальше, становиться сильнее, богаче. С точки зрения психоанализа, происходит перенос фигуры “отца” или “матери” на наставника — проигрывание отношений, бессознательных зарядов, которые мешают предпринимателю в жизни, их коррекция и выход из замкнутого круга повторяющихся сценариев[footnoteRef:61]. [61:  Psychology-Business [Электронный ресурс] – URL: https://psychology-business.ru/nastavnichestvo/ (дата обращения 20.05.2023)] 

Ценный опыт предпринимателя, который впереди руководителя, прошел много испытаний и может поделиться полученными знаниями. Директор и руководители смогут учиться не на своих ошибках, а на опыте человека, который добился многого в жизни. Также человек может обсудить то, что никогда не рассказал бы своим бизнес-партнерам, другу или жене, так как наставник — это человек с огромным жизненным и предпринимательских опытом, который обязательно выслушает и даст обратную связь, что очень подойдет руководителям со сложным или замкнутым характером, так как это поможет им раскрыться и решить какие-либо свои личные проблемы.
Также, компании ООО «Браус» следует рассмотреть вариант того, чтобы давать шанс работникам лесных участков, которые очень хотели бы карьерного роста, но не имеют возможности. Это сможет повысить их вовлеченность и мотивацию, так как они поймут, что за высокие достижения, к примеру раз в год самые выдающиеся из работников с высокими показателями результативности получат шанс поработать с наставником, разобрать свои личные проблемы, а также попробовать узнать себя со стороны лидера. В будущем это может поспособствовать тому, что на смену руководителя участка придет уже подготовленный к руководству работник, который прошел курс организации команды и внедрения грамотного лидерского поведения. Есть шанс, что директор пересмотрит свое отношение к тому, что у работника обязательно должно быть образование, так как организаторские навыки могут превысить важность образования. 
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Исходя из предложенных рекомендаций компании ООО «Браус», ее директору и руководителям лесных участков, можно сделать следующие выводы: 
· Организации необходимо обратиться за государственной поддержкой средне и мало развитых регионов, чтобы получить различные налоговые льготы для сохранения и перераспределения бюджета на другие нужны, как например развитие руководителей и создание новых методов вовлечения работников.
· Директору (Андрею Юрьевичу), начальникам участков (Максиму Николаевичу, Рустаму Александровичу, Владимиру Леонидовичу) необходимо принимать участие в таких конкурсах, как «Лидеры России», «управленческие решения», чтобы заявить о себе, как грамотном руководителе и проверить свои лидерские компетенции, а также приблизиться к возможности пообщаться о своем бизнесе и команде с людьми, которые смогут помочь и направить в правильную сторону.
· ООО «Браус» стоит направить директора и руководителей участков на обучение «Лидеры производительности», которое оплачивается государством и также позволит лидерам организации изменить отношение к работникам, методам мотивации и научиться контролировать свой собственный стиль лидерского воздействия.
· Индивидуальное наставничество необходимо директору компании ООО «Браус» и ее руководителям, так как наставник рассматривает каждую ситуацию совместно с клиентом, подстраивается под него и дает ему конкретные, а не обобщенные советы и направления лидерского развития.
· Директор должен предоставлять возможность отличившимся работникам предоставлять возможность индивидуального наставничества, чтобы они стремились к реальной возможности стать управленцем, повысить свою компетентность и развить новую для них лидерскую часть личности.
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В первой главе была изучена литература о лидерстве в целом, лидерском поведении и его стилях. Были исследованы стили лидерства наиболее известных авторов, а именно Гоулмана и Левина, которые внесли серьезный вклад в теорию лидерства и внесли ясность в эффективность и негативные стороны лидерского поведения. Также было изучено понятие вовлеченности посредством чтения работ таких авторов, как Кан, Эшфорт и Борман, которые описывали факторы, влияющие на нее в крупных и небольших организациях. Не менее важным в первой части было описание влияния поведения лидеров компании на вовлеченность подчинённых, так как это являлось основополагающей теорией для следующего этапа исследования.
Во второй главе подробно исследована лесозаготовительная отрасль, ведущие крупные компании, а также особенности жителей сельской местности, так как их моральные принципы и менталитет необходимо учитывать для исследования вовлеченности и понимания того, как лидерское поведение их руководителей влияет отрицательно. Следующим этапом было непосредственно само исследование, для которого была разработана модель с методологией, куда входили полуструктурированные интервью, опросники о вовлеченности и исследовании лидерских компетенций директора и руководителей лесных участков. В итоге, это дало понимание ситуации с вовлеченностью и навыками лидеров в компании ООО «Браус», а именно то, что сотрудники вовлечены достаточно слабо, а их руководители не ведут себя с ними должным образом, для повышения эффективности работы. 
В третьей главе были разработаны рекомендации для лидеров организации ООО «Браус», результат внедрения которых должен быть направлен на развитие лидерских компетенций директора – Терентьева Андрея Юрьевича и руководителей участков – Клявлина Максима Николаевича, Нурулина Рустама Александровича и Арзамасова Владимира Леонидовича. Рекомендации были основаны на основе опросников и тестирований, выбранных в методологии второй главы, которые определили способ руководства каждого. Из этого были сделаны выводы, что всем руководителям необходимы индивидуальные наставничества, государственные программы развития регионов и лидеров, а также конкурсы, которые позволят профессионально и личности вырасти каждому.
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8.   Большая советская энциклопедия : в 30 т. М. : Советская энциклопедия, [Электронный ресурс] – URL: http://slovari.yandex.ru; Аллаярова Ж. С. Концептуализация природы лидерства: социокультурный аспект: автореф. дис.канд. филос. наук. Томск, 2011. (дата обращения 27.01.2023)
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ОПРОСНИК ВОВЛЕЧЕННОСТИ GALLUP  
1. Знаете ли Вы, что ожидает от Вас работодатель?
2. Имеете ли Вы необходимые материалы и инструменты для надлежащего выполнения своей работы?
3. Имеете ли Вы возможность ежедневно делать на своей работе то, что Вы делаете лучше всего?
4. Получали ли Вы за последние 7 дней одобрение или похвалу за хорошо выполненную работу?
5. Относится ли Ваш непосредственный руководитель или кто-либо другой на работе к Вам как к личности?
6. Кто-нибудь на Вашей работе способствует Вашему профессиональному развитию?
7. Принимается ли во внимание Ваша точка зрения?
8. Вызывают ли у Вас миссия и стратегия вашей компании чувство значимости выполняемой Вами работы?
9. Считают ли Ваши коллеги своим долгом качественное выполнение работы?
10. Есть ли у Вас на работе настоящий друг?
11. За последние полгода говорил ли кто-нибудь с Вами на работе о Ваших профессиональных успехах и достижениях?
12. За последний год были ли у Вас на работе возможности для приобретения новых знаний и профессионального роста?
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Методика определения стиля руководства трудовым коллективом в. П. Захарова и а. Л. Журавлева 
Текст опросника 
1.
А. Центральное руководство требует, чтобы о всех делах докладывали именно ему.
Б. Старается все решать вместе с подчиненными, единолично решает только самые срочные и оперативные вопросы.
В. Некоторые важные дела решаются фактически без участия руководителя, его функции выполняют другие. 
2.
А. Всегда что-нибудь приказывает, распоряжается, настаивает, но никогда не просит.
Б. Приказывает так, что хочется выполнить.
В. Приказывать не умеет. 
3.
А. Старается, чтобы его заместители были квалифицированными спе- циалистами. 
Б. Руководителю безразлично, кто работает у него заместителем, по- мощником.
В. Он добивается безотказного исполнения и подчинения заместителей, помощников. 
4.
А. Его интересует только выполнение плана, а не отношение людей друг к другу.
Б. В работе не заинтересован, подходит к делу формально.
В. Решая производственные задачи, старается создать хорошие отношения между людьми в коллективе. 
5.
А. Наверно, он консервативен, так как боится нового.
Б. Инициатива подчиненных руководителем не принимается. В.Способствует тому, чтобы подчиненные работали самостоятельно. 
6.
А. На критику руководитель обычно не обижается, прислушивается к ней. Б. Не любит, когда его критикуют и не старается скрыть это.
В. Критику выслушивает, даже собирается принять меры, но ничего не предпринимает. 
7.
А. Складывается впечатление, что руководитель боится отвечать за свои действия, желает уменьшить свою ответственность.
Б. Ответственность распределяет между собой и подчиненными.
В. Руководитель единолично принимает решения или отменяет их. 
8.
А. Регулярно советуется с подчиненными, особенно с опытными работниками
Б. Подчиненные не только советуют, но могут давать указания своему руководителю.
В. Не допускает, чтобы подчиненные ему советовали, а тем более возражали. 
9.
А. Обычно советуется с заместителями и нижестоящими руководителями, но не с рядовыми подчиненными.
Б. Регулярно общается с подчиненными, говорит о положении дел в коллективе, о трудностях, которые предстоит преодолеть.
В. Для выполнения какой-либо работы ему нередко приходится уговаривать своих подчиненных. 
10. 
А. Всегда обращается к подчиненным вежливо, доброжелательно.
Б. В обращении с подчиненными часто проявляет равнодушие.
В. По отношению к подчиненным бывает нетактичным и даже грубым. 
11.
А. В критических ситуациях руководитель плохо справляется со своими обязанностями
Б. В критических ситуациях руководитель, как правило, переходит на более жесткие методы руководства.
В. Критические ситуации не изменяют способа его руководства. 
12.
А. Сам решает даже те вопросы, с которыми не совсем хорошо знаком.
Б. Если что-то не знает, то боится этого показать и обращается за помощью к другим.
В. Он не может действовать сам, а ждет «подталкивания» со стороны. 
13.
А. Пожалуй, он не очень требовательный человек
Б. Он требователен, но одновременно и справедлив.
В. О нем можно сказать, что он бывает слишком строгим и даже придирчивым. 
14.
А. Контролируя результаты, всегда замечает положительную сторону, хвалит подчиненных.
Б. Всегда очень строго контролирует работу подчиненных и коллектива в целом.
В. Контролирует работу от случая к случаю. 
15.
А. Руководитель умеет поддерживать дисциплину и порядок Б. Часто делает подчиненным замечания, выговоры.
В. Не может влиять на дисциплину. 
16.
А. В присутствии руководителя подчиненным все время приходится работать в напряжении.
Б. С руководителем работать интересно.
В. Подчиненные предоставлены самим себе. [footnoteRef:62] [62:  Психологические тесты для профессионалов/ авт. Сост Н.Ф. Гребень. – Минск: Соврем. Шк., 2007. – 496с. 
] 
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ТЕСТ "Я - ЛИДЕР" (А.Н.ЛУТОШКИН)

С ПОМОЩЬЮ ЭТОГО ТЕСТА ВЫ МОЖЕТЕ ОЦЕНИТЬ СВОИ ЛИДЕРСКИЕ СПОСОБНОСТИ.

1. Не теряюсь и не сдаюсь в трудных ситуациях.
2. Мои действия направлены на достижения понятной мне цели.
3. Я знаю, как преодолевать трудности.
4. Люблю искать и пробовать новое.
5. Я легко могу убедить в чём-то моих товарищей.
6. Я знаю, как вовлечь моих товарищей в общее дело.
7. Мне нетрудно добиться того, чтобы все хорошо работали.
8. Все знакомые относятся ко мне хорошо.
9. Я умею распределять свои силы в учёбе и труде.
10. Я могу чётко ответить на вопрос, чего хочу от жизни.
11. Я хорошо планирую своё время и работу.
12. Я легко увлекаюсь новым делом.
13. Мне легко установить нормальные отношения с товарищами.
14. Организуя товарищей, стараюсь заинтересовать их.
15. Ни один человек не является для меня загадкой.
16. Считаю важным, чтобы те, кого я организую, были дружными.
17. Если у меня плохое настроение, я могу не показывать это окружающим.
18. Для меня важно достижение цели.
19. Я регулярно оцениваю свою работу и свои успехи.
20. Я готов рисковать, чтобы испытать новое.
21. Первое впечатление, которое я произвожу, обычно хорошее.
22. У меня всегда всё получается.
23. Хорошо чувствую настроение своих товарищей.
24. Я умею поднимать настроение в труппе своих товарищей.
25. Я могу заставить себя утром делать зарядку, даже если мне этого не хочется.
26. Я обычно достигаю того, к чему стремлюсь.
27. Не существует проблемы, которую я не могу решить.
28. Принимая решение, перебираю различные варианты.
29. Я умею заставить любого человека делать то, что считаю нужным.
30. Я умею правильно подобрать людей для организации какого-либо дела.
31. В отношении с людьми я достигаю взаимопонимания.
32. Стремлюсь к тому, чтобы меня понимали.
33. Если в работе у меня встречаются трудности, то я не опускаю руки.
34. Я никогда не поступал так, как другие.
35. Я стремлюсь решить все проблемы поэтапно, не сразу.
36. Я никогда не поступал так, как другие.
37. Нет человека, который устоял бы перед моим обаянием.
38. При организации дел я учитываю мнение товарищей.
39. Я нахожу выход в сложных ситуациях.
40. Считаю, что товарищи, делая общее дело, должны доверять друг другу.
41. Никто и никогда не испортит мне настроение.
42. Я представляю, как завоевать авторитет среди людей.
43. Решая проблемы, использую опыт других.
44. Мне неинтересно заниматься однообразным, рутинным делом.
45. Мои идеи охотно воспринимаются моими товарищами.
46. Я умею контролировать работу моих товарищей.
47. Умею находить общий язык с людьми.
48. Мне легко удаётся сплотить моих товарищей вокруг какого-либо дела.
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ДИАГНОСТИКА ЛИДЕРСКИХ СПОСОБНОСТЕЙ (ЖАРИКОВ Е., КРУШЕЛЬНИЦКИЙ Е.) 
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Анкета лидерства 
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Интервью с директором компании (составлено автором)
1 Какой процент вашего персонала остается в компании на долгосрочной основе?
2 Как часто вы проводите оценку эффективности работы своих сотрудников?
3 Какая кадровая политика используется в вашей компании для удержания талантливых сотрудников?
4 Как вы стимулируете сотрудников к повышению квалификации и профессиональному развитию?
5 Какие бонусы предоставляете сотрудникам, достигающим высоких результатов?
6 Какие качества наиболее ценятся в вашей компании?
7 Как вы настраиваетесь на привлечение талантливых и мотивированных людей?
8 Что вы делаете, чтобы создать благоприятную атмосферу в коллективе?
9 Какие ваши сотрудники считаются наиболее эффективными и почему?
10 Как вы поддерживаете командный дух и сотрудничество среди сотрудников?
11 Какие преимущества вы предоставляете своим сотрудникам в плане отпусков и льготного отпуска?
12 Какие дополнительные бонусы предоставляются сотрудникам?
13 Какие финансовые вознаграждения доступны для сотрудников в вашей компании?
14 Как вы поддерживаете рабочую среду, которая способствует росту и развитию сотрудников?
15 Как вы стимулируете своих сотрудников к достижению более высоких результатов?
16 Как вы решаете проблемы, связанные с низкой мотивацией сотрудников?
17 Как вы настраиваетесь на удержание и развитие своих наиболее ценных сотрудников?
18 Как вы привлекаете и налаживаете контакты с наиболее талантливыми сотрудниками?
19 Какие программы обучения и развития доступны для ваших сотрудников?
20 Как вы отслеживаете эффективность работы своих сотрудников?
22 Какие качества лидера вы считаете наиболее важными для успешного управления компанией?
25 Как вы управляете своими эмоциями в сложных ситуациях?
26 Как вы настраиваетесь на развитие своих лидерских качеств?
27 Какие методы вы используете для развития своих лидерских навыков?
28 Как вы поддерживаете открытую и прозрачную коммуникацию с сотрудниками?
29 Как вы устанавливаете приоритеты и принимаете решения в критических ситуациях? 30 Как вы стимулируете своих сотрудников к росту и развитию?
31 Как вы оцениваете свои успехи и провалы в лидерской деятельности и какие меры вы принимаете, чтобы исправить ситуацию, если необходимо?

[bookmark: _Toc135935079]ПРИЛОЖЕНИЕ 7
Интервью с руководителями участков (составлено автором)
1 Как бы вы охарактеризовали свое отношение к директору компании?
2 Какие лидерские качества вы считаете важными для успешной работы в сельскохозяйственной отрасли?
3 Как вы определяете свои собственные лидерские качества и как они помогают вам в работе?
4 Как вы оцениваете уровень вовлеченности ваших подчиненных в работу и какие методы вы используете для увеличения этого уровня?
5 Как вы стимулируете взаимодействие между подчиненными в вашем отделе и какие проблемы вы можете столкнуться в этом процессе?
6 Как вы обрабатываете конфликты внутри вашего отдела и какие методы используете для их решения?
7 Как вы принимаете решения, когда нужно сбалансировать интересы вашего отдела и интересы компании в целом?
8 Как вы реагируете на изменения в сельскохозяйственной отрасли и как вы адаптируете свою работу под эти изменения?
10 Как вы поддерживаете мотивацию ваших сотрудников и какие методы используете для повышения их производительности?
11 Как вы оцениваете поведение директора как лидера в отношении вас и ваших коллег?
Общая вовлеченность
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HHCTPYKIUA: Bam npemnmaraercs 50 BBICKa3bIBaHHH, Ha KOTOpBIE
Tpebyercss matb otBeT «Jla» wm «Her». CpemHero 3Ha4eHHA B OTBETaX He
nmpenycMoTpeHo. Jloiro He 3adyMBIBaWTeCh HaJ  BBICKa3bIBaHHAMH. Ecimm
COMHEBAETEeCh, BCE-TAKH CHENANTe OTMETKY Ha «+» HIH «-« («a» HIH «6») B HOIB3Y
TOTO aJIETEPHATHBHOT'O OTBETA, K KOTOPOMY BEI G0IIbIIE BCErO CKIOHAETECH.

TecT-onpocHAK
Yacro i1 Bel ObIBacTe B IGHTPE BHUMAHHUS OKPYKAFOIHX ?
A) na B) mer

CunTaere JH BB, YTO MHOTHE M3 OKPYXAIOIIMX Bac JIOAeH 3aHHMAlOT Oolee
BBICOKOE MOJIOXEHHE 10 CIyX0e, 4eM BbI?
A) na B) mer

Haxonsice Ha coGpaHuM JIOZEH, PaBHBIX BaM MO CIY)XeGHOMY IIONOXKEHHIO,
HCIIBITBIBAETE JIM BBl JKEJIAHUE HE BHICKA3bIBATH CBOETO MHEHHUs, JaXe KOTAa 3TO
HeobxoaumMo?

A) na B) mer
Korma BeI ObUIM peGEHKOM, HPAaBHIOCH JH BaM OBITh JIHMIEPOM CpEnH
CBEPCTHHKOB?
A) na B) mer

HcnsITEIBaeTE M BB YJOBOJIBCTBHE, KOT/Ia BAM YIA€TCsl yOESAUTh KOTO-TO B 4eM-
TO?
A) na B) mer

CrydaeTcs JI, YTO Bac Ha3bIBAIOT HEPEIINTEILHBIM YETOBEKOM?
A) na B) mer

CormacHel M BBl C yTBepxkaeHHeM: «Bce camoe IoNe3HOE B MHpE €CTh
Ppe3yNbTaT JEsATeNbHOCTH HEGOIBIIOTO YHCIIA BEIIAIOIINXCS TIOAEH»?
A) na B) mer

HcnbIThIBaeTe 1M BBl HACTOATENBHYIO HEOOXOAMMOCTh B COBETYHKE, KOTODBIA
Mor 6l HaIIPaBUTb BaIlly NPOGECCHOHAIBHYIO AKTHBHOCTH?
A) na B) mer

TepsUIH JTH BBI MHOT/]A XJIaTHOKPOBHE B Pa3roBOpPE C IIOABMH?
A) na B) mer

JlocTaBisIe€T JIM BaM YIOBOJNBCTBHE BHIETh, YTO OKPYXKAIOI[HEe MOOAMBAIOTCS
Bac?
A) na B) mer
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CrapaeTech M BBl 3aHMMaTh 3a CTOJOM ( Ha COOpaHHMH, B KOMIIAHMH H T.IL)
TaKkoe MeCTO, KOTOpOE IO3BOJIIO OBl BaM OBITh B IIEHTPE BHHMAHHA H
KOHTPOJIMPOBATH CUTYaIHIO?

A) na B) mer

Cuytaere JIM BbI, 9TO HPOW3BOAUTE HA JOJCH BHYLIUTEIBHOE (MMIIO3aHTHOE)
BIEYATICHHE?

A) na B) mer

Cumnraere 11 BBl ce6s MeuTarenem?
A) na B) mer

TepsieTech NH BB, €CIH JIOAH, OKPYXAIOIIHE BAaC BHIPAKAIOT HECOITIACHE C
BamMHU?
A) na B) mer

Ciydanock ¥ BaM IO JIMYHOM MHMIMATHBE 3aHUMATBCA OpraHM3aIMei
TPYAOBBIX, CIIOPTHBHEIX ¥ IPYTHX KOMAH/| H KOJIEKTHBOB?
A) na B) mer

Ec T0, 4TO BBl HAMETHIIH, HE A0 OXKHIAEMBIX PE3yJIBTATOB, TO BBI:
A) Oymere panmsl, eciu B) Bo3sMere Ha cebs
OTBETCTBEHHOCTh 3a 3TO JEJIO0 OTBETCTBEHHOCTh M CaMH
BO3IOXKAT Ha  KOro-HHOYIb JIOBEJIETe AeN0 O KOHI@A

Zpyroro
Kaxkoe u3 1Byx MHEHHI BaM Orike?
A) HACTOSIIHHI B) HACTOSIIUI

PYKOBOIHUTEIL JOIDKEH CaM
A€naTk TO JA€JI0, KOTOPEIM OH
PYKOBOIUT u JIAMYHO
y4JacTBOBaTh B HEM

PYKOBOIHTENb JODKEH TONBKO
YMETh PYKOBOIHTH APYTHMH H
He 00s3aTeNbHO MeNaTh MeJo
cam

C KeM BBI IIpe/IIognTacTe paboTars?
A) ¢ HOKOPHBIMH JIIObMHI B) ¢ He3aBuCHMBIMH H
CaMOCTOSTEIbHBIMHU JTIOIBMH
CrapaeTech 11 BBl H30€raTh OCTPBIX AUCKYCCHIA?
A) na B) mer

Korza BbI 65U pe6EHKOM, 9aCTO JIM BBl CTAIKHBAIMUCH C BIACTHOCTHIO BAIIETO
orua?
A) na B) mer

‘YMeere 1M BBl B JUCKYCCHH Ha HPO(ECCHOHATBHYIO TEMY NPHUBIEYh Ha CBOIO
CTOPOHY TeX, KTO paHbIIe ObUI C BAMH HE COTJIaceH?
A) na B) mer
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IIpencraBbTe cebe Takylo CLHEHY: BO BPeMs IPOTYIKH C APY3bSMH IIO JECY BBI
norepsuti fopory. IIpuGmmkaercs Bedep M HYXHO IPHHHMAaTh pemrenue. Kax BbI
noctynute?

H.IL ®eruckun, B.B.Kosnos, I'.M.Manyiinos. CoLuaibHO-ICHX0JIOrHYECKas IMarHOCTHKA Pa3BUTHS JIMYHOCTH H
Maneix rpyni. M. Msn-so Mucruryta Ilcuxorepamuu. 2002

A)  namute B) mpocto He
TPUHATH Gynere HHYEro
penrenue JenaTh,

Hauboree paccuuTHIBas Ha
KOMIIETEHTHOMY JPYTHX
H3 Bac

Ecrp Takas mocnouua: «Jlydime GBITH IEpPBBIM B JepeBHE, 4eM IIOCICAHHUM B
ropoze». CripaBeumiBa a1 oHa?
A) na B) mer

Cunraere 111 BEL Ce0sl YIOBEKOM, OKA3HIBAIOLIMM BIMSHUE HA JPYTHX?
A) na B) mer

Mosxer i1 HeyJada B IPOSIBICHUH HHAIIAATHBEI 3aCTABATD Bac GOJbIIE HUKOTA
9TOrO He Jenars?
A) na B) mer

Kro, ¢ Bame#t Touku 3peHns, HCTHHHEL uzep?
A) caMblit B) Tot, y
KOMIIETEHTHBIH KOTO caMBIit
9eJI0BeK CHJIBHBII
XapakTep
Bcer/a i BB cTapaeTech MOHATH H IO JJOCTOMHCTBY OLIEHUTb JIOJEH?
A) na B) mer

‘YBaxaeTe JIM BBl JUCIUILIHHY?
A) na B) mer

Kakoii u3 crneyromux AByX pyKOBOAUTENIEH NI BaC IPEAIOYTHTENIbHEE?
A) TOT, KOTOpHI BCe B) ToT, KOTOpBIA Bceraa
pemaer cam COBETYETCS X IPUCITYIIUBACTCA K
MHEHHSAM JPYTUX
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Kaxoif u3 crnemyromux CTHIE PYKOBOJACTBA, IO BAlIEMy MHEHMIO, HAMIIydIIHH
Iu1st paGOTHI yIPEXKACHUS TOrO THIIA, B KOTOPOM BEI paGoTaete?
A) KOJUTeTHaIBHBIN B) aBTopuTapHsIit

Yacro mu Y Bac co34ae€TCs BIIEYATIICHUE, YTO APYTHE SJIOYHOTPGGJISHOT BaMu?

A) na B) mer
Kaxkoii 13 ClIeyIOLIHX «IIOPTPETOB» GONbIIE HAIOMUHAET Bac?

A) denoBeK €  IPOMKHM B) YENnOBEeK co
TOJIOCOM, BBIPA3UTEIBHEIMH CLIOKOMHBIM, THXUM IOJOCOM,
JKECTaMy, 3a CIOBOM B KapMaH He Clep KAHHEBIH, 3alyMJHBbIi
noneser

Kak BbI oBezieTe ce6s Ha coOpaHuH ¥ coBelanuy. Eciu cunTaeTe cBoe MHEHHE
€IMHCTBEHHO NPABHJIBHBIM, HO OCTAJIbHBIE C BAMH HE COIJIACHBI?
A) mpomoirante B) Gynere orcramBaTh cBOE

MHEHHUE

H.IL ®eruckun, B.B.Kosnos, I'.M.Manyiinos. CoLuaibHO-ICHX0JIOrHYECKas IMarHOCTHKA Pa3BUTHS JIMYHOCTH H
Maneix rpyni. M. Msn-so Mucruryta Ilcuxorepamuu. 2002

TlomuuHsIeTe 1M BBl CBOM MHTEPECHI ¥ [IOBEICHUE IPYIUX TIOACH Ny, KOTOPBIM
3aHUMaeTeCch?
A) na B) mer

Bo3znukaer mu Y BaC 9yBCTBO TPEBOT'H, €CIIHM Ha BaC BO3JI0KE€HA OTBETCTBEHHOCTH
3a KaKoe-I1ub0 BaXXHOE neno?

A) na B) mer
Yro 65! BBI IpeAnown?

A) paborats B) paboraTh
oz camocTosTenbHo. be3
PYKOBOZICTBOM PYKOBOZHTENEH
XOpOIIEro
YeroBeKa

Kak BbI OTHOCHTECH K YTBEPXKICHHUIO: «J{IIsl TOro, 4TO0BI CeMeHHast XKU3Hb GbLIa
xopourei, He06X0AUMO, YTOOBI PEIICHHE B CEMbe IPUHUMAI OHH U3 CYIPYroB?
A) coriacex B) HE
COrIaceH
CiIy4aioch I BaM IOKYIIaTh YTO-ITHG0 O BIMSHUEM MHEHHS APYTHX JIIOLCH, a
He MCXOMU U3 COOCTBEHHON MOTPeGHOCTH?
A) nma B) mer




image33.png
CunrTaere 14 BBl CBOU OpraHu3aTOpCKUe CIIOCOOHOCTH XOpOI]JI/IMI/I?

A) na B) mer
Kaxk BbI BefieTe ce0s, CTONKHYBIINCH C TPYAHOCTSIMH?
A) omyckaete B) nosBusercs
PyKH CHIIBHOE JKEeNaHHe HX
TIPEOJIoNeTh
JlenaeTe JI BBl YIPEKH JIOISM, €CIIM OHH 3TOTO 3aCITy XKHBAIOT?
A) na B) mer
CuuTaere JIM BbI, YTO Ballla HEPBHAS CHCTEMa CIIOCOOHA BBIEPXKATh KH3HEHHBIE
Harpysku?
A) na B) mer

Kak BBl HOCTYIHUTE, €CIIM BaM INPEJIOXKAT PEOPraHM30BaTh Ballle yUPeKICHHE
WM OpraHu3anuio?

A) BBEy B) =me Oymy
HyHBIE TOPOIHUTECS u
H3MEHEHNs CHavala BCE
HEMEJICHHO TINATENBEHO 061yMar0

CyMere 1M BBl IpepBaTh CIMIIKOM OONTIMBOrO COGECEJHHKA, €CIH 3TO
HeobxoaumMo?
A) na B) mer

COrIacHbI M BB C YTBEPKIACHUECM: «HJISI TOro, 4T00HI OBITH CYaCTIIUBBIM, HAZ0

JKUTBH HE3aMETHO»?
H.IL ®eruckun, B.B.Kosnos, I'.M.Manyiinos. CoLuaibHO-ICHX0JIOrHYECKas IMarHOCTHKA Pa3BUTHS JIMYHOCTH H
Maneix rpyni. M. Msn-so Mucruryta Ilcuxorepamuu. 2002

A) na B) mer

Cunraere 1M BB, 9TO KaXIBIi 4YeJIOBEK JMOIDKEH CHeNarh YTO-THOO
BBIJaroneecs?

A) na B) mer
Kem 65l BB IPEAIOWIN CTATh?

A) B)
XYHI0XKHUKOM, BBIIAIOLIIMCS
TO3TOM, PYKOBOZHTEINEM,
KOMIIO3UTOPOM, TIOJIUTHYECKUM

Y4€HBIM JACATEIIEM
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Kakyio My3sIKy BaM IIpHATHEE CIymaTh?
A) wMorydyio B) tuxyo u
u JIUPUIECKYIO
TOP)KECTBEHHYIO
HcnbIThIBaeTe 1M BBl BOJHEHHE, OXKHIAs BCTPEYH C BAXHBIMH H H3BECTHBIMH
TroasEMHu?
A) na B) mer

YacTo Ji1 BBl BCTPEUaIlH JIFOeH ¢ Goiee CHIBHON BOJIeH, yeM Bamia?
A) na B) mer
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1. ipyrvie 06paTUANCh 6bl K HEMY 3a NOMOLLbIO, €U 6bl Y HUX
6blna NyHas npobnema.

2. OH/0OHa noAYepKknBaeT BaXHOCTb OTAAYM
coobLuecTsy.

3. OH/OHa MOXET CKa3aTb, eC/IW YTO-TO, CBSI3aHHOE C PaBOTON, NOMAET He Tak.

4. OH/OHa BO3/1araeT Ha ApyrviX OTBETCTBEHHOCTb 3a NPUHSTUE
BaXHbIX PeLLeHNl 0THOCUTENLHO CBOEA PaboThl.

5. OH/0Ha AienaeT KapbepHbIli pocT ApYrnx NpropuTeToM.

6. OH/0Ha 60o/bLUe 3a60TUTCA 06 ycnexe ApYrux, 4em o CBoem
Co6CTBEHHOM.

7. OH/0OHa NPUAEPXVIBAETCS BICOKMX STUUECKUX CTaHAAPTOB.
8. OH/0Ha 3a60TWTCA 0 IMYHOM 61aronoay4nn Apyrux.

9. OH/0oHa Bcerja 3anHTepecoBaH B NOMOLLM /TI0ASM B
coobLuecTBe.

10. OH/0oHa crnocobeH peLlaTb COXHbIE NPO6aeMbl.

11. OH/0oHa nooLLpseT APyrux NpUHUMaTL BaxHble paboyne
peLUeHVs CaMOCTONTENLHO.

12. OH/OHa 3aMHTepecoBaH B TOM, YTO6bI APYrue AOCTUM/IN CBOUX
KapbepHbIX Lieneil.

13. OH/OHa CTaBUT UHTePEeCh! APYruX Bbillle CBOVX COBCTBEHHbIX.

14. OH/0oHa Bcerga 4ecTeH.

15. OH/OHa HaXOAWT BPEMSi, YTOBbI MOrOBOPUTE C APYrVIMU Ha INYHOM YPOBHE.

16. OH/OHa y4acTByeT B 06LLeCTBEHHO AeATeNbHOCTU.

17. OH/0OHa UMeeT NosHoe npejcTaBieHNe 06
opraHusauumun 1 ee Lensx.
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18. OH/OHa AaeT APYrvM BO3MOXHOCTb CMIPaBASTLCS C TPYAHBIMU
CUTYaLMSIMU TaK, Kak OHN CHUTAOT HY>KHBIM.

19. OH/0Ha npeaocTaBAseT APYrM OMbIT Pa6oTbl, KOTOPbIN
no3BOASAET UM Pa3BNBaTL HOBbIE HaBbIKN.

20. OH/0Ha xepTByeT CBOVMU NHTepecamMun paauv yaoBNeTBOPeHUs

notpe6HoCTel Apyrux.

21. OH/OHa He noigeT Ha KOMMApOMUCC C 3TUYECKMMU NpuHUMnamm
paan AOCTUXEeHWNA ycnexa.

22. OH/OHa MOXeT pacro3HaThb, KorAa Apyrve 4yBCTByHOT cebs

NOAABNEHHBIMY, He CPaLLNBas NX 06 3TOM.

23. OH/0oHa nooLpseT Apyrux BOJIOHTEPOB
B coobLuecTBe.

24. OH/0Ha MOXeT peLlaTb paboune NPo6aemMbl C MOMOLLbIO HOBbIX N

TBOPYECKMX UAEHA.

25. EC/IV ApYriIM HYXHO MPUHSTH BaxHble peLueHns Ha pa6oTe, UM
He HYXHO COBETOBATLCS C HUM/C Heil.

26. OH/0Ha Xo4eT 3HaTb O KapbepHbIX LieNsX APYruX.

27. OH/0Ha fenaet Bce BO3MOXHOE, YT06bl 061er4ynTs
pa6oTy Apyrux.

28. OH/OHa LieHUT YeCTHOCTb 60/ibLUe, YeM NpU6bINb.
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