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ВВЕДЕНИЕ

Способность большинства хозяйствующих субъектов эффективно осущестлять свою хозяйственную деятельность во многом определяются отношениями руководства и коллектива. Эффективное руководство подразмевает профессиональную компетентность и определенные личностные качества. Одной из главных составляющих профессиональной компетенции руководителя является способность к созданию положительного психологического климата. 

В настоящее время процесс управления организацией осуществляется в условиях нестабльной экономики, кризиса и последствий введеных странами Европы и США санкций. На фоне усиливающейся конкуренции, стремлений организаций к росту и внедрения инноваций особую значимость приобретает умелое и грамотное управление, и в частности, деятельность руководителя организации.

На руководителей в различных отраслях и сферах экономики оказывают влияние информационные, социальные, психологические и другие группы факторов. Все это создает нагрузки эмоциального и коммуникативного характера. 

Огромнейшее значение на эффективность деятельности руководителя оказывает влияние временной фактор и умение грамотно его распределять. 

Одним из основных способов устранения этих негативных факторов является организация руководителем себя и своей деятельности во времени. Вместе с тем, при правильном планировании рабочего времени повышается эффективность деятельности как отдельно взятого руководителя, так и организации в целом, что увеличивает значимость временного фактора в осуществлении управленческой деятельности.

Немаловажное значение имеет и оценка личностных особенностей руководителя – характер, темперамент, психологическое состояние и др. Личностные особенности и профессиональная компетентность в совокупности составляют формирующийся в процесее длительного времени авторитет руководителя. 
Актуальность данной темы состоит в том, что многие ключевые моменты  авторитета руководителя остаются недостаточно изученными. Это обусловлено наличием основного противоречия в современных требованиях к руководителю: между конкретной реальностью и специфическими требованиями к управленческой деятельности.
Объектом исследования является АО «ГЕНБАНК».
Предметом исследования выступает авторитет руководителя и его составляющие. 

Целью  ланной работы является изучение теоретических аспектов формирования авторитета и рассмотрение этих аспектов на конкретном примере. 

Исходя из поставленной цели были выдвинуты следующие задачи:

- изучены понятие авторитета и его составляющие;

- проаназировано значение авторитета в коллективе и как основы лидерства;
- рассмотрены организаторские способности руководителя и умение разбираться в людях;

 - исследован процесс формирования авторитета руководителя на примере АО «ГЕНБАНК».

Методологическую основу работы составляют аналитические, абстрактно-логические, статистические методы исследования, горизонтальный анализ, вертикальный анализ. 

При выполнении данной  работы использовался материал различных учебников, учебных пособий этике, статей и очерков из периодической печати. 

Глава 1. Авторитет: сущность и основные понятия

1.1. Содержание понятия «авторитет»

К профессионльным качествам руководителя целесообразно отнести: индивидуально-личностные и социально-психологические особенности человека. В совокупности эти особенности обеспечивают успех работы руководителя.  
Рассмотрим понятие авторитета. 

Авторитет — значительная влиятельность отдельных лиц, групп или организаций, приобретаемая или утрачиваемая в ходе процессов жизни общества. 
Так же авторитет можно охарактеризовать как организующий фактор совместной деятельности людей. 

Любое общество по мере своего становления определяет  многоступенчатую систему управления, которая предполагает разделение людей на ведущих и ведомых, другими словам, на управляющих и управляемых. Носителями авторитета в данном случае являются управляющие, а признающими авторитет – управляемые.  В процессе установления баланса управленческих структур устанавливается и норма авторитета в зависимости от должности. При этом по мере установления авторите увеличиваются и требования к личностным качествам управляющего. 
Из этого следует, что авторитет это разделяемое большинством подчиненных, коллег и вышестоящих руководителей положительное мнение о личностном соответствии данного руководителя требованиям занимаемой должности.
Необходимо рассмотреть порядок приобретения авторитета. Распространено мнение о том, что авторитет приобретается с получением определенного поста руководителяя. Это далеко не так. Авторитет это возможность руководителя оказывать влияние на коллектив, которую он приобретает своим трудом, профессиональной компетентностью и знаниями, способностью организовать и умением работать с людьми. 

Таким образом, понятие авторитета сочетает в себе лидерские и руководящие функции.  При этом поддержка со стороны сотрудников является неотъемлемой частью эффективного руководства. 
1.2. Составляющие авторитета

Составляющие авторитета можно представить в виде следующих групп характеристик:
1) Биографические характеристики. К ним относятся:

А) Возраст руководителя. Проблема возрастного предела для управленческих работников высокого ранга, а также вопросы возрастного оптимума для менеджеров в тех или иных видах профессиональной деятельности существуют достаточно давно. Но явной зависимости между возрастом руководителя и эффективностью управленческой деятельности не существует, то есть возраст руководителя не может быть ни положительным, ни негативным фактором для эффективной управленческой деятельности. 

Б) Пол руководителя.  Данная характеристика так же является спорной в отношении эффективности управления.  Все больший интерес посвещен женскому руководству. В современном мире женщины занимают посты президента, премьер министра, руководителя крупной политической партии, дипломата, бизнесмена и даже министра обороны. Не смотря на  это преимущество отдается все таки мужчинам, так как обладают большей компетентностью и большим стремлением занять преимущественное положение. 
В) Социально экономический статус и образование – данная характеристика наиболее важна для статуса руководителя и для формирования авторитета. Эффективный руководитель должен обладать разнообразными знаниями в области управления и бизнеса, специальных наук, связанных с деятельностью компании, иностранными языками. В настоящее время все больше распространено требование к знаниям иностранного языка. [8, c. 32]
2) Специфические способности. К данной группе составляющих авторитета руководителя целесообразно отнести: умения, знания, компетентность, информированность. 
3) Черты личности  - это доминантность, уверенность в себе, эмоциональная уравновешенность, стрессоустойчивость, креативность, стремление к достижению, предприимчивость, ответственность, надежность в выполнении задания, независимость, общительность.

Даная группа соствляющих является наиболее важной, поэтому рассморим  каждую из этих характеристик в отдельности.
Доминантность – то есть способность влиять на людей. Невозможно управлять людьми, не оказывая при этом на них какого-либо влияния, поэтому данная характеристика является обязательной составляющей авторитета руководителя. При этом влияние должно быть обоснованным и иметь справедливый подход к подчиненным.

Уверенность в себе – данная составляющая авторитета так же обязательна, так как подчиненные должны ощущать на себе уверенность не только в руководителе, но и будущем компании. 

Эмоциональная уравновешенность и стрессоустойчивость – данная составляющая должна проявлять в процессе осуществления руководителем функции контроля. Состояние руководителя оказывает влияние на эмоциональное состояние сотрудников, поэтому руководитель должен быть уравновешен и способен подавлять негативные эмоции в коллективе. 

Креативность – то есть способность к творческому мышлению и разработка нестандартных методов решения поставленных задач. В основном креативность руководства заключается не только в собственном участии, а скорее в умении вовремя увидеть творческие мотивы в деятельности подчиненных. 
Стремление к достижению цели – эта составляющая означает идеальное сочетание в личности руководителя предприимчивости и рациональной склонности к риску. Руководитель должен всегда достигать поставленной цели, просчитывать свой риск. [10, c. 103]
Ответственность и надежность решения задач – руководитель должен выступать примером для своих подчиненных и нести персональную ответственность за каждое принятое решение. 
Независимость – данная составляющая обеспечивает успешность деятельности руководителя во всех направлениях функционирования предприятия. Какое-бы количество советов не поступало руководителю, решение он должен принимать только он. То есть данная характеристика означает наличие у руководителя своей точки зрения на возможные проблемы в любой ситуации. 

Стоит отметить, что чрезмерная независимость может перерасти в самодурство, что вызовет волнения в коллективе и как следствие снижение эффективности управления. 

Общительность – это составляющая авторитета, которая показывает наличие коммуникационных способностей у руководителя, так как именно общению уделяется наибольшее количество времени. [15, c. 99]
Таким образом, авторитет представляет собой систему множества личных черт и качеств, которыми должен быть наделен руководитель. 
Глава 2. Значение авторитета в системе управления

2.1. Авторитет в коллективе
Как мы выяснили в главе 1, авторитет руководителя – это система взаимосвязанных свойств личности, обеспечивающая успех во взаимоотношениях с людьми и в организации труда целого коллектива. То есть коллектив является неотъемлемой частью процесса формирования авторитета руководителя. 

При формировании авторитета руководителя очень важной является оценка со стороны коллектива. 
Когда руководитель не оправдывает ожидания подчиненных, в коллективе, как правило, появляется неформальный лидер. В результате результаты деятельности компании будут зависеть от сотрудничества коллектива и руководителя. При условии, что руководитель не в состоянии добиться этого сотрудничества, то неформальный лидер приобретает растущую власть и возможность управлять самим руководителем. Поэтому руководитель должен непрерывно работать над своим авторитетом, оправдывая ожидания коллектива. 
Встречаются руководители, стремящиеся любой ценой выглядеть в лучшем свете, завоевывать и поддерживать свой авторитет, не гнушаясь и негодными методами. Они способны затушевывать неполадки в работе, прибегать к очковтирательству и припискам, вступать с, подчиненными в панибратские отношения, потакать настроениям отсталой части коллектива и смотреть сквозь пальцы на нарушения дисциплины, предоставлять незаслуженные материальные блага.

Не самым лучшим вариантом является и формирование авторитета путем проявления высокомерия и подавления личности коллектива. Такой авторитет является мнимым. В результате в коллективе складывается атмосфера равнодушия, не позволяющая объективно принимать решения. 

Часто встречаются ситуации, когда руководитель стремится показаться авторитетным для коллектива, прибегая при этом к помощи высшего руководства. [11, c. 69]
Коллективу  импонирует руководитель, не отклоняющийся от принятия решения и ответственности, способный идти на оправданный риск, приветствующий инициативу своих сотрудников и не скрывающийся от конкуренции.  На практике функционирования российских компаний часто встречаются руководители, перекладывающие ответственность и вину за свои решения на исполнителей, при этом отрицая собственный упущения. Соответственно, такой руководитель не может претендовать на авторитет в коллективе. 

о они, естественно, не могут рассчитывать на авторитет в коллективе.

Иной руководитель приобретает авторитет годами, но по мере реализации своего профессионального и нравственного потенциала многое из завоеванного в одночасье теряет, переступив дозволенные границы поведения.

Авторитет руководителя определяется и тем, насколько он владеет знаниями., навыками и умениями, соответствующими условиям социально-психологической компетентности, к которым относятся умения: ориентироваться в происходящих социальных явлениях; определять личностные особенности и эмоциональные состояния подчиненных; выбирать адекватные способы отношений с людьми в процессе взаимодействия с ними; поставить себя на место другого человека; мотивировать себя и других.
Значение авторитета в коллективе состоит в формировании доверия с его стороны. Доверие выражается в чувстве безопасности межличностных отношений, что способствует развитию здорового оптимального здорового климата в коллективе. 

Завоевать авторитет в коллективе это только половина успеха руководителя. Так же непростой задачей является сохранение авторитета, что требует от руководителя постоянного контроля за своими действиями. 
Сохранению и дальнейшему росту авторитета руководителей и использованию потенциальных возможностей коллектива способствуют знания по психологии управления, навыки и умения их практического использования.
2.2. Авторитет как основа лидерства
В литературе авторитет трактуется как способность оказывать влияние на поведение людей. 

Часто понятие «авторитет» используют как синоним понятия «власть». В это есть свой смысл, так как авторитет представляет собой власть, возникшую на формальной основе, как данная кому-то и принимаемая подчиненными как то, с чем они согласны и считают правильным [2, с. 403]. В первом случае власть дается сверху, а в другом она должна быть получена снизу. Авторитет как понятие не включает в себя все виды власти. Власть может появиться от занимаемой должности, от личного воздействия или от того и другого. Власть должности проистекает не из самой Должности, а делегируется ее обладателю теми, кому он подотчетен. Объем этой власти зависит от уровня доверия, которое обладатель должности может получить у того, кто расположен выше него в иерархии. При этом делегированная власть может быть в любое время взята обратно наверх. Это позволяет сделать вывод, что не существует прямой зависимости между уровнем должности и объемом власти. Их соотношение ситуационно и индивидуально.
Теперь рассмотрим взаимодействие понятия «авторитета» и «лидерства». [5, c. 325]
Лидерство является одним из важных механизмов реализации власти в группе и, пожалуй, самым эффективным. В практике управления лидерство - это способность оказывать влияние на отдельные личности и группы, направляя их усилия на достижение целей организации [1, с. 534]. Лидеры используют власть как средство в достижении целей группы или организации. Если лидеры достигают цели, то власть как средство используется ими для ускорения этого достижения. В чем же различие между лидерством и властью? Важное различие относится к совместимости целей. Для существования власти не обязательно требуется совместимость целей. С другой стороны, лидерство, чтобы реализоваться, требует определенного соответствия между целями лидера и целями тех, кто за ним следует. Как было отмечено ранее, лидерство предполагает использование власти. Сама власть может строиться на личностных качествах или на занимаемой позиции в организации. Кроме того, власть - это двусторонние отношения - между лидером и подчиненными и между лидером и его начальником. Важно также отметить, что управленческое взаимодействие типа «лидер - последователь» не обязательно предполагает его иерархический характер, как это имеет место в случае отношений «начальник - подчиненный». 

Поскольку эффективность лидерства зависит от объема и типа власти, которые лидер использует в отношении как подчиненных, так и своего начальника, то важным является вопрос: какие источники власти и как необходимо использовать, чтобы добиться большей эффективности? Проведенные в этом направлении исследования в организациях свидетельствуют о следующем. Работники признают, что наиболее веской причиной подчинения является право на власть. Далее в целом по силе влияния идут экспертная власть. Большее влияние на результаты работы оказывают экспертная власть и власть примера, которые качественно отличны от права на власть, власти вознаграждения и принуждения. Экспертная власть и власть примера зависят от личностных качеств и, таким образом, очень индивидуальны, в то время как право на власть, власть вознаграждения и принуждения организационно устанавливаются равными для равных иерархических уровней. Исследования показали, что подчиненные более удовлетворены руководителем, который использует не только источники власти, основанные на его позиции, занимаемой в организации. Интересно, что в группах, где уровень власти вознаграждения высок, результаты работы были ниже, а неудовлетворенность выше. Право на власть и власть принуждения больше ассоциируются с неудовлетворенностью, но они мало связаны с результатами работы. В целом результаты исследований показывают, что лидеры используют по-разному разные источники власти в зависимости от ситуации.
2.3. Умение разбираться в людях
Умение разбираться в людях – качество, которым должен быть наделен каждый руководитель.  Используя данное мастерство руководитель сможет понять человека независимо от того видит ли он его впервые или знаком с ним давно. 

Помимо этого, для руководителя очень важным является момент налаживания отношений с многочисленными партнерами, сотрудниками, должностными лицами и естественно умение разбираться в людях поможет вовремя избавиться от неподходящих взаимоотношений. Конечно, данное качество для руководителя является приобретенным со временем и с годами мастерство будет только совершенствоваться. И самое главное, этому можно научиться. 

Итак, умение разбираться в людях – это целая наука, смысл которой заключается в поиске индивидуального подхода к каждому человеку. Эта наука учит не только понять какой человек перед вами, но и принять его возможно сложный и неординарный характер, рассмотреть  и примерить на себя его принципы и ценности. Стоит отметить, что для того, чтобы научиться понимать человека необходимо проанализировать его взгляд, подбор слов, их природу и направление, тембр голоса, его тон и громкость.

А для того, чтобы понять, как разбираться в людях, необходимо изучать: когда человек в гневе, когда занят бизнесом, когда пишет, когда влюблен, когда переживает сложный момент в своей жизни, когда рассказывает о проблемах других людей или когда случает об успехах других, когда человек один и задумчив.[9, c. 110]
Другими словами, для того чтобы сделать вывод о том, какой человек перед вами необходимо изначально за ним понаблюдать. Бессмысленно делать вывод о человеке по первому впечатлению. 

Рассмотри поэтапно правила понимания людей:

1 – Чувства и эмоции. 

Существует 2 типа людей: с повышенной и пониженной эмоциональностью. Основным требованием в общении с эмоциональным человеком является выслушать его. Но при этом не обязательно быть слишком чувствительным к переживаниям этого человека. Неэмоциональные люди в этом не нуждаются. Такой тип стоит подтолкнуть к рассказу о впечатлениях, простимулировать этого человека на разговор. 
2 – Настроение. 

Люди с позитивным настроением являют собой неким источником хорошего самочувствия для окружающих. Личность, которая понимает, что на самом деле скрывает улыбка другого, как человек, разбирающийся в винах. Вы с первого мгновения можете понять, кому можно довериться, а с кем нужно сократить общение до минимума. С позитивными людьми необходимо общаться, просто подбадривая их на протяжении всего дня. Не забывайте делать ему комплименты . Не стоит забывать, что если перед вами находится человек, который всегда в хорошем настроении, то в этом может быть что-то не так. Или же свой гнев он выплескивает на кого-то другого.

3 - Просьбы. 
В случае если сразу же после знакомства, ваш новый знакомый просит вас о чем то, при этом для вас эти просьбы являются трудновыполнимыми, стоит обратить на это внимание.  Обычно люди не навязываются с большим количеством просьб к малознакомым личностям.

4 - Влияние. 
В ситуации, когда после знакомства с новым человеком, он пытается оказать на вас какое-то влияние путем давления, целесообразным является ему на это указать. Его реакция на вашу просьбу покажет так ли это на самом деле.  

5 – Время проведенное вместе.

 Когда вы принимаете человека как своего знакомого, то на этом не следует заострять свое внимание. Но, если вы считаете его своим другом, обратите внимание на то, часто ли вы видитесь, беседуете. Или этот человек всегда стремиться избежать встречи или пытается как можно скорее прекратить разговор.

6 - Интересы. 
Если ваш новый знакомый в процессе беседы пытается каким-то образом вам подражать, но при этом в другой компании демонстрирует свои другие интересы, никак не связанные с вашими, то стоит на это обратить внимание. В данном случае человек пытается вам угодить в каких-то выгодных для себя целях.

Таким образом, умение разбираться в людях это очень полезное и необходимое для руководителя качество. Очень важно видеть настоящие и скрытые намерения человека в отношении вас, чтобы сформировать вокруг себя определенное нужное вам окружение. 

2.4. Умение убеждать и организаторские способности

Умение убеждать – это способность добиваться желаемых результатов во мнениях, взглядах и убеждениях других людей. 

Рассмотрим основные факторы, влияющие на изменения наших взглядов и точек зрения.

1) Авторитет личности автора предложения. 

В целях устранения и предотвращения субъективных суждений со стороны коллектива необходимо руководствоваться ссылками на авторитетные источники, при этом необходимо привести и собственные доводы. 

Убедительность ваших доводов и предложений во многом определяется формой ее представления – письменной или устной. В случае если вы не достаточно уверены в себе, что бы выступить устно, то можно выбрать форму письменного доклада. Но все таки преимуществом является устное выступление в форме личного общения с начальником (коллективом), и последующее представление доклада, уже с учетом возражений начальника. [18, c. 73]
Руководитель - это не только хороший специалист, но и организатор труда своих подчиненных. Процесс организации работы это умение распределять обязанности между членами коллектива конкретных заданий. Данная форма взаимодействия начальника и подчиненных получила название делегирования.. От того, насколько руководитель владеет искусством делегирования полномочий зависит эффективность работы подчиненного ему подразделения и соответственно качество работы самого руководителя. Руководитель, не умеющий или не желающий использовать методы делегирования значительно проигрывает. Он должен научиться делать работу руками своих подчиненных. Делегировать можно ответственность и власть, но не нужно забывать, что если работа не будет сделана или будет сделана плохо, то наказание все-таки понесет руководитель данного подразделения как единоначальник.

Делегирование полномочий используются руководством в случаях:
1)  когда подчиненный может сделать эту работу лучше, чем руководитель. 
В данном случае совершенно нормальной является ситуация, когда подчинённые разбираются в каких-то вопросах лучше, чем руководитель. Репутация руководителя при этом не снижается, в этом случае в большей мере оцениваются организаторские способности руководителя – то есть насколько эффективно он смог использовать возможности своих подчиненных.

2) когда чрезмерная занятость не позволяет руководителю самому заняться данной проблемой.

Такой случай является весьма распространенным в российской практике по причине неверного и нерационального распоряжения своим временем. В данном случае это уже вопрос трудовой дисциплины в компании. 

3)  когда необходимо высвободить время и силы, чтобы заняться важными делами, имеющие первостепенное значение. В это время все остальные задачи должны быть делегированы подчиненным.

Эта ситуация вытекает из предыдущей и возникает в экстренных для руководителя ситуациях (незапланированные совещания, командировки и т.д.).

Руководитель с высокими организаторскими способностями обладает навыками, которые повышают эффективность деятельности.  Такой руководитель умеет разрешать конфликты, регулировать взаимоотношения в коллективе, ставить перед собой рациональные цели достигать их. 

Организаторские способности включают:

1 - проницательность, которая подразумевает умение «считывать» эмоциональное состояние людей и определять их психологическую совместимость, тактичность, чувство меры, психологические знания о взаимоотношениях;

2 - выраженные эмоционально-волевые качества, такие как активность, требовательность, критичность, адекватность, рассудительность, решительность;

3 - склонность к руководству, которая включает мотивацию, личностные характеристики, специальное образование.

Руководитель с высокими организаторскими способностями и умением убеждать, а так же разбираться в людях обладает  обширным кругозором, эрудицией, свободным от стандартов и клише мышлением, инициативностью, упорством в достижении своих целей, устойчивостью к стрессам, готовностью учиться и изменяться, умением просчитывать результат работы.

Глава 3. Практическая часть
3.1. Формирование авторитета руководителя в АО «ГЕНБАНК»

Объектом исследования в данной работе является АО «ГЕНБАНК».

АО «ГЕНБАНК» успешно работает на рынке с 1993 года. На сегодняшний день банк является универсальным кредитным учреждением с сильными рыночными позициями. Клиенты банка - различные коммерческие предприятия, торговые компании, российские и зарубежные финансовые институты и частные лица.

Банк осуществляет комплексное обслуживание клиентов. Приоритетными направлениями деятельности банка являются: кредитование, выдача гарантий, факторинг, предоставление широкого спектра розничных услуг, таких как ипотечное кредитование, автокредиты, все виды операций с пластиковыми картами и депозитными вкладами, операции с драгоценными металлами, а также операции с ценными бумагами, иностранной валютой и производными финансовыми инструментами.

Стратегия банка направлена на развитие перспективных областей корпоративного и розничного бизнеса с выходом в отдельные регионы при адекватном контроле за рисками. Основной акцент в развитии делается на увеличение объема предоставляемых услуг сегменту малого и среднего бизнеса. Основой для дальнейшего развития Банка является высокая капитализация и безупречная репутация.

Описание власти в системе управления данным банком стоит начать с описания власти, которой наделен председатель совета директоров Двоскина Татьяна Валерьевна. Председатель АО «ГЕНБАНК», как и любой руководитель компании, наделен законной властью, властью основанной на традиции. Традиция - привлекательный инструмент, как для организации, так и для руководителя. В нашей стране и в данном конкретном банке традиционный авторитет играет важную роль. Подчиненные подчиняются руководителю в силу занимаемой им должности и значимости в организации. Так же Двоскина Т. В. благодаря своим личностным характеристикам обладает властью примера или харизмы, это доказывают результаты анкетирования, в котором 100% опрошенных с уверенностью ответили, что их руководитель является для них примером для подражания (Рисунок 3.1).

[image: image1]
Рис. 3.1. – «Характеристики руководителя как личности»

Основными характеристиками харизматической личности являются обмен энергией: создается впечатление, что он излучает энергию и заряжает ею окружающих их людей; внушительная внешность: этот человек привлекает внимание, прекрасно держится в любой ситуации; независимость характера: данный человек добился много сам, принимал самостоятельные решения и руководит отличной компанией; хорошие риторические способности: трудно не заметить, что данный человек обладает ораторскими способностями, умеет убеждать. Так же, как в силу занимаемой должности, Двоскина Т. В. обладает властью поощрения и принуждения, последнюю она использует редко и только в крайних случаях. Данного человека можно охарактеризовать как настоящего лидера своей организации, он умеет эффективно использовать все источники власти для достижения целей организации. При опросе работников АО «ГЕНБАНК» , 10 работников из 10 с уверенностью ответили, что Двоскина Т. В. является лидером их организации. Стиль ее управления можно охарактеризовать как демократический, вследствие чего в фирме налажены хорошие коммуникации, в том числе неформального характера, и создана гибкая система контроля, основанная на получении информации. 

Таким образом, данного человека можно назвать эффективным лидером, т.к. в своей работе он строит систему управленческих отношения «лидер - последователь», а не полагается на традиционную система управления «начальник – подчиненный». Он имеет способность создавать образ будущего состояния организации и доведения его до последователей, наделяет работников соответствующими правами и полномочиями по осуществлению выраженной в видении цели, может признать свои слабые стороны и привлечь для их устранения необходимые ресурсы. 
Так же еще одной положительной чертой стиля руководства Двоскиной Т. В. является то, что он учитывает мнение своих работников при принятии решений: в данной организации существует так называемый «круглый стол», время совещания, в котором принимают участие все работники головного офиса. Председателем Правления является Пономарева Е.И.., обладает экспертной властью или властью через разумную веру и многие вопросы, касающиеся заключения договоров с клиентами прорабатывает сама. Данный человек уже давно работает в банковской и имеет большой опыт работы с клиентами, поэтому Двоскина Т. В. прислушивается к советам данного работника и полагается на его знания. 
3.2. Факторы, влияющие на формирование авторитета в АО «ГЕНБАНК»
Для более наглядного изображения авторитета руководителя исследуемого предприятия рассмотрим должностную инструкцию председателя Совета директоров АО «ГЕНБАНК». 
Цель должности: Организация и управление деятельностью банка.

Функциональные (должностные) обязанности:

1 - Общая организация и руководство финансово-хозяйственной деятельностью банка (филиала);

2 - Открытие и осуществление контроля за деятельностью структурных подразделений банка (филиала);

3 - Осуществление контроля за выполнением банком (филиалом) обязательных нормативов и созданием резервов;

4 - Осуществление в банке (филиале) внутреннего контроля, в том числе в части управления банковскими рисками и организации деятельности, направленной на предотвращение легализации денег, полученных преступным путем и финансирования терроризма;

5 - Обеспечение привлечения денежных средств юридических и физических лиц во вклады и депозиты;

6 - Обеспечение деятельности по предоставлению кредитов юридическим и физическим лицам, контроль за соблюдением требований действующего законодательства в части осуществления кредитных операций, в том числе, в рамках деятельности Кредитного комитета банка (филиала);

7 - Организация деятельности и контроль за соблюдением установленных норм в части операций с ценными бумагами, в том числе, с собственными ценными бумагами банка (филиала);

8 - Обеспечение своевременного осуществления переводов денежных средств на внутрибанковском уровне, в рамках Национальной Платежной Системы, а также международных переводов в соответствии с установленными правилами;

9 - Организация и контроль за деятельностью банка (филиала) по выпуску и обслуживанию банковских карт;

10 - Организация и обеспечение деятельности по осуществлению валютного контроля в банке (филиале). 
11 - Выдача доверенностей на представление интересов банка (филиала) и совершение сделок от имени банка (филиала);

12 - Контроль за соблюдением банком (филиалом) прав клиентов / потребителей банковских услуг;

13 - Формирование тарифной политики банка;

14 - Обеспечение сохранности информации, составляющей служебную и коммерческую тайну банка  (филиала), в том числе,  по операциям, счетам и вкладам клиентов Банка и банков – корреспондентов;

15 - Обеспечение соблюдения требований по охране труда и технике безопасности, по вопросам противопожарной безопасности.

Наибольшее влияние на формирование авторитета со стороны коллектива банка оказывают имеющиеся навыки и знания у руководителя. Требования, предъявляемые к действующему руководителю АО «ГЕНБАНК» заключаются в знании следующих областей: Организация и лицензирование банковской деятельности; Органы управления банка; Нормативы банка. Капитал банка; Обязательные резервы кредитной организации, депонируемые в Банке России; Кредитные операции и кредитные риски; Кассовые операции и налично-денежное обращение; Банковские счета. Банковские вклады; Переводы денежных средств; Операции с ценными бумагами; Валютные операции; Внутренний контроль; Отчетность банка. Баланс банка. 
ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Авторитет руководителя отражается на эффективности деятельности всей фирмы, достижении поставленной цели. Составляющими авторитета руководителя являются личностные качества в сочетание с профессиональной компетентностью. В совокупности эти составляющие определяют эффективность управления. 

Авторитет – это способность руководителя оказывать влияние на коллектив, приобретаемая профессиональной компетентностью, опытом и умением работать с коллективом, знаниями в определенных областях.

Помимо составляющих авторитета на него так же оказывают огромное влияние умение оказывать воздействие и организаторские способности руководителя. 

Завоевание авторитета в коллективе, как и управление, является до некоторой степени искусством. Возможно, это и есть причина того, почему исследователям не удалось разработать и обосновать единую теорию «завоевания авторитета». Ситуационный подход подошёл, на мой взгляд, ближе всего к решению данной проблемы – главное для руководителя – выбрать наиболее приемлемый стиль руководства, наиболее сочетающийся с его личными качествами. Стиль поведения руководителя напрямую зависит от ситуации. В некоторых из них менеджер добивается эффективности, структурируя задачи, проявляя заботу и оказывая поддержку, в других руководитель допускает подчиненных к участию в решениях производственных проблем, в третьих - безболезненно меняет стиль под нажимом начальства или обстоятельств. В любом случае стиль авторитетного руководителя должен быть гибким орудием эффективного управления производством. К личностным качествам эффективного руководителя можно отнести высокий уровень коммуникативной компетентности, эмоциональную уравновешенность, работоспособность, интеллект. Среди профессионально важных качеств эффективного руководителя можно отметить следующие умения: самостоятельно принимать решения, объединять людей, планировать деятельность, использовать различные методы для мотивации подчинённых, критично оценивать своё собственное поведение, давать конструктивную обратную связь, а также открытость сотрудничеству, ориентированность деятельности на цели и интересы предприятия, наличие авторитета в коллективе. Неэффективный руководитель характеризуется замкнутостью, нежеланием делиться опытом и работать в команде, пассивностью, а также неспособностью принимать самостоятельные решения.
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ПРИЛОЖЕНИЕ А
Анкета для опроса сотрудников
1. Удовлетворены ли Вы в целом своей нынешней работой? 
1)  Вполне удовлетворен. 
2)  Скорее удовлетворен, чем нет. 
3) Скорее неудовлетворен, чем удовлетворен. 
4)  Совершенно неудовлетворен. 
5)  Затрудняюсь ответить. 
2. Я работаю в данном учреждении потому, что (отметьте 3 самые важные причины):
 1) Здесь я могу зарабатывать деньги 
2)  Это временная для меня работа 
3) Есть возможность реализовать себя 
4) Я могу многому научиться 
5) Я доверяю руководству организации 
6) Я чувствую стабильность коллектива 
7)  Здесь я чувствую признание и уважение 
8) Я больше ничего не умею 
9)  Мне нравится коллектив 
10) Я связываю свое будущее с этой организацией 
11) В других местах еще хуже 
3. Как бы Вы оценили финансово-экономическое положение дел в вашем      учреждении?    
1)  Положение дел очень хорошее. 
2)  Положение дел скорее хорошее, чем плохое. 
3)  Положение дел скорее плохое, чем хорошее. 
4)  Положение дел крайне плохое.
 5)  Затрудняюсь ответить. 
4. В моей работе руководство отмечает и ценит, прежде всего (перечислите хотя бы 3 пункта)
 5.  Ваши обязанности.  Назовите те обязанности, которые Вы считаете наиболее  важными или наиболее трудными:_____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________ 
 6.  Приходится ли Вам выполнять несвойственные для вашей должности     функции?   
1)     Да, приходится.   
2)     Нет, я не выполняю несвойственных для моей должности функций.     
7. Как бы Вы оценили состояние отношений между администрацией и сотрудниками  Вашей организации? 
1)   Отношения полного взаимопонимания и сотрудничества. 
2)   Отношения спокойные, без внутренней напряженности. 
3)   Отношения напряженные, но не доходящие до открытых конфликтов. 
4)   Отношения напряженные, сопровождающиеся открытыми конфликтами. 
5)   Затрудняюсь ответить.  
8. Ответьте, пожалуйста, чего, по Вашему мнению, не хватает в работе для полной удовлетворенности ею? _____________________________________________________________________________________________________________________________________________________ 
9. Как Вы считаете, какие преимущества имеет работа в данном учреждении?   __________________________________________________________________ 
Расскажите немного о себе:     
Пол  М.   Ж.               
Ваш возраст _______ 
Ваше образование___________________________ 
К какой категории работников Вы относитесь:
 1 ) руководитель 
2) специалист 
3) рабочий 
4) другое. 
Ваш стаж работы в данном учреждении ______________________________________
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