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тем, чтобы сотрудники не сидели на разного рода развлекательных сайтах вместо того, чтобы ра-

ботать. 

Внедрение «тайного покупателя». Один из лучших способов периодического контроля персо-

нала. Можно организовать самостоятельно, наняв временного сотрудника, или поручить проверку 

агентству. Тайному покупателю дают заполнить анкету, в которой нужно подробно ответить на 

вопросы о сервисе. Некоторые компании привлекают в качестве тайных покупателей клиентов, 

поручают им сделать покупку и рассказать о своих впечатлениях. За это клиентам положен бонус, 

подарок или денежное вознаграждение. 

Использование программ-шпионов. В свободной продаже можно найти как отечественные, так 

и зарубежные программы, которые тайно устанавливаются на рабочие компьютеры, планшеты и 

мобильные телефоны сотрудников для скрытого контроля. Функционал шпионских программ до-

вольно широк – от простого учета рабочего времени до блокировки доступа к сторонним сайтам и 

социальным сетям. Социальное исследование компании HeadHunter показало, что около 50% всех 

сотрудников читают во время работы новости и письма со своих электронных ящиков, а свыше 

30% опрошенных переписываются в мессенджерах. Именно этим и вызван спрос на шпионские 

программы для контроля рабочего времени персонала. Примеры популярных программ-шпионов: 

Стахановец, Staff Cop,Spyware, NeoSpy и другие. Большинство из них позволяют одновременно 

мониторить работу целых отделов и групп служащих.  

Однако, законно ли это? Конституция РБ гарантирует каждому из нас право на неприкосновен-

ность частной жизни. Только правоохранительные органы имеют право на скрытый сбор инфор-

мации о человеке. Поэтому прежде чем устанавливать видеокамеры организация должна  зару-

читься письменным согласием работников, которых собирается снимать или письменно предупре-

дить о видеосъемке. [3] 

В заключении хочется сказать, что главный потенциал предприятия заключен в кадрах, без хо-

рошо подготовленного персонала высоких результатов добиться невозможно. Без персонала не 

может быть организации, без квалифицированных сотрудников ни одна организация не достигнет 

своих целей. Часто руководители уделяют мало внимания данному вопросу, что является большой 

ошибкой, которая влечет за собой потери ключевых работников и прибыли, поэтому руководитель 

на любом предприятия, в любой организации должен обдумывать решения в области контроля за 

персоналом так же тщательно, взвешенно и осторожно, как и решения в других направлениях. 
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Стиль руководства (управления) – это совокупность методов, приёмов и действий, наиболее 

характерных для руководителя в его отношениях с подчинёнными, наиболее привычная для него 

манера общения с ним. Каждый руководитель имеет свой, только ему присущий стиль управле-

ния. Однако, выделяя общие черты в стилях разных руководителей, можно проводить классифи-

кацию стилей. 

В последнее время в теории стилей выделяют два сложившихся подхода: 

  1. Традиционная классификация стилей, в которой выделяются авторитарный (или автократи-

ческий), демократический, либеральный и анархический стили управления; Реп
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  2. Классификация стилей по степени сосредоточения внимания руководителя на производстве 

и персонале.  

Авторитарный стиль управления характеризуется: 

1) большой концентрацией власти в руках руководителя; 

2) выключением механизма саморегуляции процесса управления путем присвоения себе права 

всеобщего контроля; 

3) высокой степенью регламентации деятельности подчиненных; 

4) отстранением подчиненных от процесса выработки решений; 

5) моральным давлением на подчиненных методом прямых угроз в их адрес; 

6) требованием неукоснительного соблюдения либо собственных распоряжений (тогда говорят 

о жестком авторитарном стиле), либо различных инструкций и правил (тогда говорят о бюрокра-

тическом стиле управления). 

Если автократ избегает прямых угроз и принуждений, допускает работников к выработке неко-

торых, часто незначительных решений, использует в качестве стимула какие-либо вознагражде-

ния, то тогда говорят о благосклонном авторитарном или псевдодемократическом стиле управле-

ния. 

Демократический стиль управления характеризуется: 

1) влиянием руководителя на потребности высоких уровней подчиненных; 

2) ненавязыванием собственной воли руководителя подчиненным; 

3) предоставлением подчиненным возможности вырабатывать собственные решения; 

4) наличием контроля за деятельностью руководителя со стороны подчиненных. 

Либеральный стиль управления характеризуется: 

 

1) предоставлением подчиненным полной свободы в определении собственных целей деятель-

ности, в выборе средств достижения этих целей, в осуществлении самоконтроля; 

2) минимальным участием руководителя в управлении коллективом; 

3) ответственностью руководителя за деятельность подчиненных. 

Анархический стиль управления отличается от либерального тем, что руководитель стремится 

избегать ответственности за деятельность подчиненных и не позволяет подчиненным контролиро-

вать собственную деятельность [1, с.107-108]. 

Различные ситуационные модели помогают осознать необходимость гибкого подхода к руко-

водству. 

Чтобы точно оценить ситуацию, руководитель должен:  

- хорошо представлять способности исполнителей и свои собственные; 

- понимать природу задачи; 

- знать потребности исполнителей. 

Но даже хорошо все это представляя, очень легко допустить ошибку в суждениях о людях. По-

этому руководитель должен всегда быть готовым к переоценке суждений, и если необходимо, то к 

соответствующему изменению стиля руководства [2]. 

Руководитель, который строго придерживается одного стиля руководства в силу того, что тот 

стиль зарекомендовал себя при решении конкретных задач в прошлом, не может рассчитывать, 

что этот стиль будет также эффективен в других ситуациях и на более высоком посту. Аналогич-

ная проблема может возникнуть при переводе на работу в другое подразделение с неструктуриро-

ванной задачей (работай), если на предыдущей работе задача была чётко определена. 

Лучшим во всех ситуациях может быть только адаптивный стиль, то есть стиль, ориентирован-

ный на конкретную реальность, определяемую внешней средой, возможностями подчинённых, 

особенностями решаемой задачи, ресурсами и возможностями организации. 

Эффективным руководителем может считаться только тот руководитель, который может вести 

себя по-разному, в зависимости от требований реальной ситуации.  

Руководство (и лидерство), как и менеджмент, является искусством. Это подтверждается тем, 

что не удалось исследователям разработать или обосновать единую теорию руководства. Важным 

является вывод, сделанный в рамках ситуационного подхода к лидерству, о необходимости уметь 

применять определенный стиль в соответствующей ситуации. В то же время следует учиты-вать, 

что организационная культура может существенно влиять на практику менеджмента в организа-

ции. 

Организационная культура в определенной степени ограничивает область компетенции управ-

ленческого персонала. Поэтому изучение культуры особенно полезно менеджерам всех уровней. 

Реп
оз

ит
ор

ий
 

   
П
ол

ес
ГУ



152 

При этом сами ограничения, как правило, нигде не излагаются в письменном виде. Однако они 

существуют и быстро познаются новичками на практике. Если культура компании поддерживает 

веру в определенные традиции принятия решений по развитию организации росту ее прибыли или 

внедрение определенных новых концепции в управлении, то менеджерский корпус (конкретные 

менеджеры) вряд ли будут принимать решения, противоречащие этой вере и традициям. Это су-

щественно влияет на стиль руководства и принятие решений. В организациях, где культура отра-

жает недоверие к работникам, менеджеры обычно пользуются авторитарным стилем и, наоборот, 

при ориентированности на людей и на коллектив – демократическими формами руководства [3, 

с.159].  

Можно полагать, что при соответствующей подготовке руководители смогут научиться выби-

рать стиль, сообразный ситуации. В некоторых ситуациях руководители помогут эффективности 

своей работы, структурируя задачи, планируя и организуя работы и роли, проявляя заботу и ока-

зывая поддержку подчиненным. В других ситуациях руководитель может посчитать более пра-

вильным оказывать влияние, разрешая подчиненным в какой-то степени участвовать в принятии 

решений, а не структурировать условия осуществления работы [2]. 

Таким образом, адаптивный стиль руководства является лучшим во всех ситуациях, так как он 

ориентирован на конкретную реальность, определяемую внешней средой, возможностями подчи-

нённых, особенностями решаемой задачи, ресурсами и возможностями организации. 

Более того, даже хорошо представляя себе все вышесказанное, очень легко допустить ошибку в 

суждениях о людях. Поэтому руководитель должен всегда быть готовым к переоценке суждений 

и, если необходимо, соответствующему изменению стиля руководства. 

Очень немногие из тех, кто выбрал карьеру руководителя, согласны оставаться долгие годы на 

одной и той же работе. Многие активно стремятся к продвижению на должности с большей ответ-

ственностью. 
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Основные черты современного банка – интегрированность и динамичность. В связи с этим воз-

никает потребность в гибких системах материального стимулирования, которые быстро отвечают 

требованиям времени и выходят за рамки жестких кадровых устоев. Зачастую проще удержать 

ценных специалистов, чем пытаться заменить их новыми, профессионализм которых еще предсто-

ит выяснить на деле.  

Содержание труда банковских специалистов отличает высокий уровень регламентации выпол-

нения трудовых функций в связи с системообразующей ролью коммерческого банка как элемента 

кредитно-денежной системы государства, которая должна исполняться в соответствие с заданны-

ми данной системой параметрами. Высокий уровень регламентации банковских операций обу-

словлен исключительной ролью банков в организации расчетов, привлечении вкладов и размеще-

нии привлеченных средств в кредиты. 

Однако роль финансового посредника на рынке финансовых ресурсов требует от банковских 

служащих поиска новых методов сохранения и завоевания позиций на рынке. Две характеристики 

содержания труда банковского персонала: регламентированность и инновационность, определяют 

его специфику и методы соотношения и организации каждой из характеристик. Исходя из того, 

что основную часть непроцентных расходов банка составляют затраты на содержание персонала, 
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