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Психологический портрет руководителя

Психологический портрет руководителя складывается из трех составляющих: 

· личности руководителя, 

· стиля управления, 

· авторитета руководителя.

Личность руководителя можно рассматривать как совокупность: 

· его биографических характеристик, 

· способностей и черт личности (характера). 

К значимым биографическим характеристикам относятся возраст, пол, социально-экономический статус, образование. 

Возраст. Возрастной диапазон руководителя аптечного предприятия достаточно широк. Согласно российскому законодательству руководителем аптеки может быть лицо, имеющее минимум средние профессиональное образование и стаж работы не менее 5 лет. Таким образом, не сложно подсчитать, что минимальный возраст руководителя - 24 года. Чаще главами аптек являются люди среднего возраста (30-55 лет), причем в старых государственных (муниципальных) аптеках средний возраст руководителя выше, чем в новых частных предприятиях. Частные предприниматели охотно берут на работу 30-40 летних специалистов, более адаптированных к рыночным условиям. Сказывается и недостаток опытных кадров в условиях постоянного роста числа аптек, аптечных пунктов, киосков. В целом следует заметить, что серьезных социологических исследований на тему связи между возрастом руководителя предприятия и эффективностью деятельности этого предприятия нет.

Пол. В последние десятилетия профессия фармацевта в нашей стране стала считаться женской. Соответственно и среди руководителей аптечных предприятий преобладают женщины. С другой стороны, несмотря на десятки лет юридического равноправия, во всех сферах жизни сохраняется тенденция к увеличению процента мужчин по мере повышения занимаемой должности. В том числе и среди руководителей аптек доля мужчин несколько выше, чем среди рядовых фармацевтов. Что же касается зависимости эффективности руководства от пола руководителя, то исследования выявили, что женщины, по сравнению с мужчинами, уделяют больше внимания психологической сфере, что весьма важно в условиях небольшого коллектива аптеки. 

Социально - экономический статус. Существует крылатое выражение: «Один из наиболее надежных способов стать президентом компании - родиться в семье владельцев компании». Однако в фармацевтической сфере влияние социально-экономического статуса на возможности профессиональной карьеры невелико ввиду необходимости приобретения специальных знаний. Образование. Руководитель аптеки должен иметь фармацевтическое образование и пройти последипломную подготовку. 

Способности делят на общие (интеллект) и специфические (знания и умения). О роли знаний и умений говорить не приходится, но что касается интеллекта, то здесь исследователи получили странные на первый взгляд результаты. Выяснилось, что наиболее эффективно руководят люди со средним уровнем интеллекта. Была предложена схема, объясняющая, какие факторы могут ослаблять зависимость эффективности руководства от интеллекта:






Факторы, уменьшающие влияние интеллекта  на эффективность руководства.
Черты личности руководителя. По мнению специалистов, наиболее важны следующие: 

· доминантность (т.е. способность влиять на людей), 

· уверенность в себе, 

· эмоциональная уравновешенность, 

· стрессоустойчивость, 

· креативность (т.е. способность к творческому решению задач), 

· стремление к достижению цели, 

· предприимчивость, 

· ответственность, 

· надежность в выполнении задания, 

· независимость, 

· общительность.

Авторитет руководителя можно разделить на формальный (служебный, должностной), зависящий от положения руководителя в иерархической системе, и психологический, обусловленный личными качествами руководителя. Последний состоит из морального авторитета, то есть авторитета руководителя как человека, и функционального авторитета, то есть авторитета руководителя как специалиста.

В заключение этого раздела кратко суммируем требования к руководителю аптечного учреждения.

1.) Законодательные требования: специальное образование, постдипломная подготовка, стаж работы по специальности  не менее 5 лет. 

2.)    Наличие определенных моральных качеств: отношение к обществу, труду, к людям, к самому себе.

3.) Достаточно высокие речемыслительные характеристики: развитый теоретический и практический ум, хорошая память, умение ясно излагать свои мысли устно и письменно.

4.) Определенные психологические качества (черты личности) - смотри выше.

Требования к квалификации управленца в современных условиях

В условиях кардинальных перемен, в том числе в технике и технологии, на первое место в области управления выдвигаются вопросы повышения уровня компетентности управленческого персонала. 

Проведенные в 1997–1998 гг. экспертами ФРГ исследования позволили дать следующие обобщенные оценки требований к компетентности современного руководителя по 5-балльной шкале безотносительно к конкретной должности (хотя, безусловно, такие качества как умение работать в международной команде и опыт работы за рубежом не имеют серьезного значения для директора аптеки):

1. Стратегическая компетентность
PRIVATE
Глобальное мышление
4,5

Системное мышление
4,3

Способность видения
4,1

Способность решать проблему
4,0

Безопасность отношений
3,9



2. Социальная компетентность 
PRIVATE
Способность работать в международной команде
4,4

Способность мотивировать и убеждать
4,3

Способность к учебе и нововведениям
4,3

Личное обаяние
4,1

Способность к разрешению конфликтов
4,0



3. Функциональная компетентность 
PRIVATE
Умение принимать решения
4,4

Инициатива
4,4

Умения, связанные с работой
4,3

Гибкость в работе
4,1

Выносливость в работе
3,9



4. Управленческая компетентность 
PRIVATE
Организаторские способности
4,3

Ответственность
4,3

Сила убеждения
3,9

Авторитет руководителя
3,8

Поведение руководителя
3,8



5. Профессиональная компетентность 
PRIVATE
Университетское образование
4,1

Опыт линейной и штабной работы
4,0

Работа в большинстве функциональных областей
4,0

Зарубежный опыт работы
3,7

Минимум два иностранных языка
3,7

Результаты оценок западными экспертами значения функций управленческого персонала в 90-е годы и начале ХХI в. выглядят следующим образом: 


PRIVATE
Лидерство
3,4
4,5

Развитие персонала
3,5
4,4

Привлечение персонала
3,3
4,1

Условия труда (временной режим)
3,1
4,0

Латеральная кооперация
2,8
4,0

Менеджмент стоимости персонала
3,1
4,0

Планирование персонала
3,2
3,9

Отбор персонала
3,1
3,9

Производственное образование
3,5
3,9

Контроллинг персонала
2,3
3,5

Карьера персонала
2,7
3,4

В качестве самых важных функций управленческого лидерства в будущем выделяются следующие: вдохновлять людей, распознавать и поощрять потенциалы сотрудников, развивать системное мышление руководителя. 

Современные руководители-лидеры – это те, кто умеет управлять на основе организационного и личностного развития; управления знаниями интеллектуальной организации; управления карьерой организации и ее сотрудников; управления рабочим временем на основе рациональной структуры его затрат. 

Обобщая опыт деятельности менеджеров, целесообразно выделить следующие направления обновления и совершенствования функций управленческих работников на перспективу.

1. Самообразование и образование управленческого персонала. Без роста профессиональных знаний невозможно повышение коэффициента деловой активности управленца. При этом специальные знания морально устаревают все быстрее. Научный прогресс охватывает не только технические области исследований, он приобретает системный характер. Задачей лидера начала ХХI в. становится использование технологии менеджмента. 

2. Управление знаниями. Концепция интеллектуальной организации базируется на организационных знаниях, на которых основаны ее способности к изменениям с целью выживания. Организационные знания развиваются благодаря знаниям каждого сотрудника и включают спектр принципов, фактов, навыков, правил, методов, обеспечивающих деловую активность организации и ее кадровый потенциал. Структура организационных знаний включает практические, теоретические, стратегические, коммерческие, производственные знания. Они составляют интеллект организации, основанный на информационных технологиях, технологиях решений и скорости восприятия нововведений. Интеллектуальная организация извлекает информацию, выстраивает умозаключения и генерирует новые знания с целью добавить новое качество выпускаемым изделиям для удовлетворения интересов потребителя.

3. Сотрудничество внутри персонала. Речь идет о том, что в группе, подразделении и других структурных единицах организации не должно быть подчиненных и командиров (в отличие от армии), а должен главенствовать совместный труд добровольно объединившихся людей с одной общей целью. Поэтому и сотрудники выступают как партнеры, соратники, может быть даже как соучредители. 

Конечно, принципы иерархичности и системности останутся непоколебимыми, потому что это всеобщие, кибернетические принципы управления, которые действуют во всех системах и временных координатах наряду с принципами обратных связей и необходимого разнообразия (симметрии объекта и субъекта управления). Социально-экономическая роль последних заметно возрастает, и это проявляется уже в 90-е годы в активизации социально-психологических и экономических методов работы хозяйственных лидеров вместо прежнего командного стиля. 

Все более часто начали говорить о солидарном стиле руководства, который опирается на сотрудничество через понимание других людей и их значимость, особенно при принятии и реализации рискованных управленческих решений. Умение слушать и услышать совет людей – более важное качество для лидера, чем даже его собственная компетентность. Честность и добросовестность руководителя, умение создать атмосферу доверия и говорить даже неприятную правду станут более актуальными, ибо без этих качеств трудно уменьшить управленческие риски, идти на них, сложно поощрять сотрудников. 

4. Развитие и целесообразное использование методов достижения целей. Модель успешного лидерства обязательно включает знание технологии управленческих решений. 

5. Готовность к риску при принятии нетрадиционных решений. Непопулярные решения требуют смелости, решительности, владения инструментами выгодного применения силы своего ума, а также осознания необходимости адаптации к скорости перемен, которые постоянно делают вызов менеджеру. Такие решения управленец обязан принимать, чтобы остаться современным. Нетрадиционные решения часто одновременно выступают как рискованные решения. 

Это такой выбор альтернативы, когда традиции, устоявшиеся мнения и даже опыт наряду с реализмом уступают место технологии, в основе которой интуиция менеджера, искусство менеджмента, личное убеждение и уверенность в себе. Риск в этом случае компенсируется умением и готовностью приспосабливаться к переменам и основывается на уверенном самочувствии в постоянно бурлящих потоках даже малого бизнеса. 

6. Готовность к неудачам и учет неблагоприятных факторов. Наряду с ясными целями и решительными действиями по их достижению менеджеру ХХI в. придется быть готовым к неудачам и поражениям. На них он будет учиться, чтобы не управлять методами отставных руководителей и не подвергать себя испытанию стрессами.

7. Трансформация власти полномочий во власть авторитета. В основе такой трансформации, а также формирования собственного авторитета всегда находятся процессы взаимоотношений и коммуникаций. Барьерами выступают действия самого менеджера, которые могут разрушить авторитет - сознательная ложь, неэтичное поведение, угрозы или неоправданное принуждение. Нередко один день действий может разрушить сформировавшуюся за многие годы власть авторитета. Без этой власти остается решать задачи опираясь только на силу и полномочия. Методы формального лидерства не содействуют карьере. 

     Стиль руководства 

Существует несколько подходов к описанию стиля руководства. 

Традиционный подход разработан К. Левиным в 30 - е гг. Он выделил три стиля руководства: 

1) авторитарный (директивный);

2) демократический (коллегиальный);

3) анархический (либеральный, попустительский).

Первый характеризуется максимальной централизацией власти при минимальном объеме делегированных подчиненным полномочий.

Руководитель стремится к тотальному контролю за деятельностью работников.

Демократический стиль характеризуется значительным объемом делегированных полномочий, децентрализацией управления. Руководитель, предоставляя подчиненным достаточно самостоятельности, сохраняет контроль над ключевыми моментами производственной деятельности. Ряд современных авторов выделяют в качестве отдельного стиля соучаствующий стиль управления, главной особенностью которого является вовлечение работников в процесс принятия управленческих решений.

Анархический стиль руководства характеризуется максимальным устранением руководителя от жизни и производственной деятельности коллектива. Руководитель теряет контроль над коллективом. Подобный стиль управления находит благоприятную почву в бюрократических организациях. В условиях рыночного регулирования, конкуренции руководители подобного типа выжить практически не могут, поэтому в современных российских аптечных предприятиях анархический стиль руководства встречается все реже. 

Следует отметить, что выбор стиля руководства зависит не только от личных особенностей и предпочтений руководителя, но и от конкретной ситуации и от характеристик коллектива. Существуют ситуации, когда единственно возможным является авторитарный стиль управления (например, действия воинского подразделения в обстановке боя). Демократический стиль управления дает хорошие результаты в квалифицированном, дисциплинированном коллективе, авторитарный - в среде разболтанных, неквалифицированных работников. Что касается аптечных предприятий, то, учитывая высокий профессиональный и культурный уровень большинства фармацевтических работников, можно предположить большую эффективность демократического стиля управления. 

Подход К. Левина подвергается критике. Отмечают, что стиль управления может меняться в зависимости от ситуации (например, по мере роста дисциплины и заинтересованности в труде работников авторитарный стиль заменяется на демократический), что могут не соответствовать внешние и внутренние признаки стиля управления (например, внешне авторитарно ведущий себя руководитель может вместе с тем прислушиваться и использовать предложения подчиненных), что, наконец, три стиля Левина очень упрощенно описывают многообразие типов поведения руководителя. В связи с этим появились и другие подходы к проблеме стилей управления.

Весьма популярна в современной науке управленческая матрица Р. Блейка и Д. Мутон. Она представляет собой решетку из 81 квадрата (9 рядов по горизонтали и 9 по вертикали). По оси х откладывается величина внимания к производству, по оси у - внимание к людям. Таким образом, квадрат 1.1 (нижний левый) соответствует наихудшему варианту руководства, при котором руководитель пускает дело на самотек, не интересуясь ни производством, ни людьми. 9.1 (нижний правый) соответствует типу руководства, при котором все внимание руководителя направленно на достижение высоких производственных результатов без учета интересов работников. 1.9. (верхний левый) - руководитель, максимально заботящийся о коллективе, но абсолютно несостоятельный как специалист - профессионал. 9.9. (верхний правый) – «идеальный руководитель», добивающийся больших производственных успехов при высоком уровне удовлетворенности работников. 5.5. (центральный) - руководитель «середнячок».

Таким образом, матрица Р. Блейка и Д. Мутон позволяет анализировать более разнообразные варианты поведения руководителя.  

Управленческая матрица Блейка-Мутон:





Японский ученый Т. Коно подошел к проблеме стилей руководства с другой стороны. Он рассматривал стили руководства с точки зрения отношения руководителя к инновациям и преобладающему методу принятия решений - аналитическому или интуитивному. Таким образом, он выделил четыре стиля: новаторско-аналитический, новаторско-интуитивный, консервативно-аналитический, консервативно-интуитивный.

Ранее мы коснулись вопроса о зависимости эффективности стиля управления от ситуации, в которой находиться коллектив. Учесть этот фактор пытается Ф. Фидлер в вероятностной модели эффективности руководства. Фидлер вводит понятие ситуационного контроля (СК). Величина СК вычисляется, исходя из трех параметров:

1. степень благоприятности отношений руководителя с подчиненными;

2. величина позиций власти (влияния) руководителя в группе;

3. структура групповой задачи (четкость цели, пути и способы ее достижения, наличие множественных решений, возможность проверки их правильности). 

По Фидлеру стиль управления эффективен не сам по себе, а при определенной величине СК. Так, директивный стиль эффективен при высокой и низкой величине СК, а демократический при умеренном СК:







Особенности труда руководителя

Где бы ни работали менеджеры - в автомобильной промышленности, торговле продуктами или в области фармации, в их работе много общего. Это неудивительно, поскольку главная задача менеджера везде остается одной: не выполнять задание самому, а организовывать работу людей. Выявляют следующие основные особенности работы руководителя:

1.) большое число действий (преимущественно кратковременных) - если скажем, рабочий на конвейере всю смену может выполнять одну операцию, то действия руководителя весьма разнообразны: переговорить по телефону с партнером, выслушать сообщение подчиненного, разобрать бумаги и так далее;

2.) частое вмешательство извне: взаимодействие с партнерами, клиентами, начальством, контролирующими организациями;

3.) широкая сеть контактов;

4.) преобладание речевого (устного) общения с окружающими.

Рассмотрим теперь функции руководителя:
1. Стратегическая (долговременное планирование и прогноз).

2. Административная – ее традиционно представляют в виде схемы:








3.Экспертно-консультативная, то есть оказание консультативной помощи работникам. Важно помнить, что руководитель аптеки, став менеджером, должен оставаться специалистом в своей области, «старшим наставником» для остальных работников аптеки. 

4.Представительская, то есть представление интересов возглавляемой структуры внутри и вне организации. 

5.Воспитательская, то есть привитие работникам навыков «правильного» поведения в стенах организации.  

6.  Психотерапевтическая, то есть поддержание в коллективе психологического климата, способствующего хорошему самочувствию, а значит и высокой работоспособности  подчиненного.

7. Коммуникативная - поддержание эффективной,  способствующей трудовому процессу коммуникации.

8. Инновационная - поддержание производства на уровне постоянно меняющихся современных требований, введение новаций, а также создание в коллективе обстановки, благоприятствующей выработке и внедрению новаторских предложений.

9. Дисциплинарная - поддержание в коллективе трудовой дисциплины.

Рассмотрим подробнее содержание отдельных функций. 

Стратегическая функция начинает осуществляться с этапа организационного планирования, т. е. построения организационной структуры предприятия. Этот процесс включает следующие этапы:

1. Анализ факторов, влияющих на выбор организационной структуры (размер предприятия, степень диверсификации производства, стиль управления и др.).

2. Деление организации на блоки (подразделения, в случае аптеки – отделы).

3. Распределение (делегирование) полномочий.

4. Определение должностных обязанностей.

Стратегическая функция включает в себя также определение ассортиментной и ценовой политики, выбор поставщиков и другие вопросы долговременного планирования.

Экспертно-консультативная функция включает в себя:

1. Организация снабжения работников аптеки необходимыми справочными материалами.

2. Организация снабжения работников аптеки необходимыми нормативными документами.

3. Проведение консультаций по профессиональным вопросам.

Представительскую функцию руководитель аптеки исполняет, взаимодействуя:

1. С собственниками предприятия.

2. С вышестоящими руководителями (если аптека входит в состав более крупного предприятия).

3. С руководителями других подразделений предприятия, в состав которого входит аптека.

4. С деловыми партнерами (поставщиками, кредитными организациями).

5. С контролирующими организациями.

6. С судебными органами.

Воспитательская и дисциплинарная функции. Задача руководителя – привить работнику определенные принципы поведения в трудовом коллективе. Существует несколько способов воздействия на работника. 

Наставление. Осуществляется только при положительном отношении собеседника к руководителю, ведущему беседу. Словесными формами наставления могут быть указания, распоряжения, запрещения, рассчитанные на исполнительное поведение человека. Для наставления важны соответствующий стиль речи, форма произношения (мимика, эмоциональность, жесты).

Косвенное одобрение. Этот прием походит на лесть. Произнося с достаточной эмоциональной окраской фразы типа: «Ваше усердие приносит пользу», — руководитель вызовет у собеседника ощущение чувства собственного достоинства. В психике человека будет акцентироваться установка на аналогичную деятельность.

 «Взрыв». Это — мгновенная перестройка личности под воздействием сильных эмоциональных переживаний. Применение его требует создания специальной обстановки, в которой возникли бы чувства, способные поразить человека своей необычностью и неожиданностью. В условиях трудовых коллективов метод «взрыва» может применяться по отношению к злостным нарушителям дисциплины. Здесь уместны: гневное осуждение поведения провинившегося перед всем коллективом, искренняя помощь со стороны администрации в ситуациях горя и стресса. При этом должно быть проявлено намерение предоставить объекту воздействия реальные возможности к исправлению.

Категорическое требование имеет силу приказа и может быть эффективным только в том случае, когда руководитель обладает достаточной властью. В других случаях этот прием может оказаться бесполезным или даже вредным.

Запрещение стоит на грани принуждения и убеждения и бывает двух видов: запрещение импульсивных действий и неустойчивого характера и запрещение недозволенного поведения.

Совет наиболее эффективен, когда собеседник проникается доверием к руководителю. Человек, следующий совету, придает ему особую значимость. Совет лучше давать голосом, в котором слышится теплота и участливость.

Личный пример поведения авторитетного лица.

Порицание. Обладает убеждающей силой в условиях, когда собеседник идентифицирует себя с руководителем.

Намек — прием косвенного убеждения посредством шутки, иронии, аналогии. Он адресуется не к сознанию, а к эмоциям.

Комплимент (не смешивать с лестью). Многих лесть обижает, а комплимент возвышает. Предметом лести являются люди и их качества, а предметом комплимента — вещи, идеи и т.д., косвенно относящиеся к людям. Однако комплимент привлекает к себе внимание лишь в том случае, когда отвечает интересам и потребностям людей. Умение руководителя применять в общении комплимент значительно обогащает его арсенал общения с людьми.

До сих пор мы говорили о руководителе вообще, лишь иногда приводя примеры из фармацевтической сферы. Обратимся теперь подробнее к работе конкретно руководителя аптеки.

Руководитель аптеки. Требования, права, обязанности

Руководитель аптеки должен обладать следующими знаниями:

· знать законы и нормативные правовые акты по вопросам здравоохранения и фармацевтики;

· критерии и показатели, характеризующие состояние обеспечения населения лекарственными препаратами, теоретические и организационные основы фармацевтического дела;

· установленный   министерством   здравоохранения   РФ   минимальный ассортимент лекарственных средств, необходимых для оказания медицинской помощи;

· действующий порядок ценообразования;

· основы экономики, организации труда и управления;

· законодательство о труде и охране труда Российской Федерации;

· правила и нормы охраны труда и техники безопасности, производственной санитарии и противопожарной защиты.

Руководитель аптеки выполняет следующие обязанности

· Руководит аптекой в соответствии с действующим законодательством.

· Организует работу коллектива по осуществлению своевременного и качественного обеспечения населения лекарственными препаратами, взаимодействие с другими учреждениями здравоохранения.

· Обеспечивает наличие и сохранность оптимального ассортимента лекарственных средств, необходимых для оказания медицинской и фармацевтической помощи населению.   

· Контролирует выполнение работниками аптеки приказов и распоряжений.

· Проводит анализ деятельности аптеки и на основе показателей её работы принимает меры по улучшению обеспечения населения лекарственными препаратами;

· определяет потребность в лекарственных препаратах и изделиях медицинского назначения;

· следит за оформлением витрин, этикеток, правильностью расположения лекарственных препаратов по фармакологическим группам, организует

· тематические витрины.

· Организует финансово-хозяйственную деятельность аптеки с использованием новых экономически подходов и методов управления;

· осуществляет контроль за соблюдением государственной дисциплины цен, следит за выполнением в аптеке правил работы предприятия розничной торговли и основных требований к работе мелкорозничной торговой сети, а также правил пользования контрольно-кассовой машиной;

· осуществляет контроль за приемом товарно-материальных ценностей в соответствии с установленными правилами, следит за своевременным пополнением отсутствующих медикаментов на рабочем месте первостольника, обеспечивает ценниками, этикетками, инструкциями, справочным материалом и др. рабочие места провизоров и фармацевтов;

· ведет учет вверенных товарно-материальных ценностей;

· ведет учет медикаментов, подлежащих предметно-количественному учету, знает и выполняет требования законодательства по наркотическим средствам и психотропным веществам;

· обеспечивает оформление по окончании смены сумки инкассатора с целью ежедневной сдачи в банк вырученных от продажи медикаментов сумм;

· организует надлежащие условия хранения товарно-материальных ценностей, осуществляет контроль за сроками годности медикаментов;

· обеспечивает своевременную метрологическую поверку средств измерений;

· ведет учет малоценного инвентаря, следит за наличием вспомогательного материала, оформлением всех операций по их приобретению, списанию;

· обеспечивает соблюдение лимита остатков денежных средств в кассе в размере, определенном нормативными документами.

· Принимает участие в решении возникающих в процессе деятельности аптеки задач в области организации лекарственного обеспечения населения.

· Осуществляет рациональное  использование  трудовых,  финансовых  и материальных ресурсов аптеки.

· Организует работу по рациональной расстановке, использованию, обучению и оценке квалификации средних фармацевтических кадров.

· Контролирует качество выполнения работы подчиненными сотрудниками и соблюдение правил внутреннего трудового распорядка.

· Выполняет установленные нормы и требования санитарного режима, фармацевтического порядка и фармацевтической деонтологии.

· Доводит до сведения сотрудников аптеки, в части их касающейся, приказы и распоряжения руководящих органов и должностных лиц, а также инструктивно-методические материалы, обеспечивает их своевременное выполнение.

· Соблюдает правила по технике безопасности, пожарной безопасности, внутреннего трудового распорядка.

· При необходимости осуществляет отпуск медикаментов населению.

· Проводит среди населения санитарно-просветительскую работу.

Руководитель аптеки имеет право:

· Подписывать и визировать документы в пределах своей компетенции.

· Отдавать распоряжения и указания работникам аптеки в пределах своей компетенции и квалификации, контролировать их выполнение, запрашивать от работников аптеки необходимую информацию и документы.

· Поощрять и наказывать работников в случаях, не противоречащих закону.

· Периодически повышать свою профессиональную квалификацию на курсах усовершенствования в установленном порядке.

Заведующий аптекой несет ответственность:

· За ненадлежащее исполнение или неисполнение своих должностных обязанностей, предусмотренных настоящей должностной  инструкцией – в пределах, определенных действующим трудовым законодательством РФ.

· За правонарушения, совершенные в процессе осуществления своей деятельности, - в пределах, определенных действующим административным, уголовным и гражданским законодательством РФ.

· За причинение материального ущерба – в пределах, определенных действующим трудовым и гражданским законодательством РФ.

· За причинение вреда здоровью человека – в пределах, определенных действующим уголовным и гражданским законодательством РФ. 

· За несвоевременное представление и искажение отчетности.  

· За перелимит остатка денежных средств в кассе.

Взаимодействие руководителя и коллектива в процессе управления

Управление представляет собой процесс взаимодействия между управляющим и управляемым. Очень многое зависит от коллектива. Трудовой коллектив представляет специфическое социально-психологическое образование, в центре которого — система межличностных отношений, проявляющихся в виде массово-групповой активности. Каждый член трудового коллектива, группы ставит перед собой определенную задачу, ориентируясь на определенную систему ценностей. Любой личности соответствует своя система ценностей, а совокупность индивидуальных ценностей составляет ценностно-ориентационное единство коллектива. Если коллектив обладает этим единством, которое складывается в совместной полезной деятельности, то и профессиональные межличностные отношения в коллективе будут упорядочены. В таких условиях люди, вовлеченные в процессе решения групповых задач, в отличие от людей, склонных больше к разобщенности, преодолевающих профессиональные барьеры через различного рода конфликтные ситуации, все свои внутренние проблемы ставят на второй план: в ходе активной работы почти не остается места для личностных переживаний. Это — та рабочая ситуация, достижение которой является оптимальным пределом для руководителя.

Управление межличностных отношений на уровне профессиональной деятельности коллектива выражается в увеличении уровня ценностно-ориентированного единства. Психологический смысл действий руководителя трудового коллектива заключается в создании трудовой обстановки вовлечения всех работников в общественно полезную деятельность. Низкий уровень такого единства служит показателем несогласованности мнений, значит, в межличностном общении коллектива имеются сбои. Если, несмотря на предпринимаемые усилия по активизации совместной деятельности работников в решении стоящих перед подразделением задач, улучшений в межличностном плане не наступает, есть основания предполагать, что в коллективе развились негативные тенденции на уровне неформальных групп.

Каждый трудовой коллектив, кроме формальной структуры (предприятие, участок, бригада), объединяет ряд неформальных социально-психологических образований (микрогрупп), формирующихся на основе самых различных психологических факторов, но главным образом на основе симпатий или антипатий. Выявлено, что в трудовом коллективе очень часто присутствуют малые неформальные группы (как правило — это 2—5 человек), возникающие на базе поведения, не связанного с профессиональной деятельностью.

Неформальные группы в коллективе возникают в процессе взаимодействия членов коллектива между собой. Люди при решении стоящих перед коллективом задач вступают в деловые контакты. Наряду с этим они вступают и в неофициальные контакты друг с другом.

Неформальная структура коллектива возникает спонтанно. Нередко эмоциональный накал достигает такого уровня, что он расценивается людьми как более значимый, чем взаимоотношения, основанные на официальных предписаниях. Неформальные группы создаются вне компетенции руководства. Законы общения, ставящие под свое начало активность людей, игнорируют волю руководителей и дают о себе знать в любых коллективах.

Неформальная структура трудового коллектива характеризуется наличием в каждой образовавшейся группе своего лидера, который чем-то превосходит других членов группы, обладая особыми личностными характеристиками.

В рабочих группах формируются неформальные структуры со своими лидерами, исполнителями, ведомыми. При благоприятной обстановке, когда все работники вовлекаются в решение стоящих перед коллективом задач и, главное, когда руководитель авторитетен, неформальные структуры коллектива объединяют свои усилия в общеколлективном направлении деятельности.

В условиях же, когда руководитель отклоняется от норм поведения, которые ожидаются от него, возникают напряженность и межличностные трения.

По отношению к труду выделяют:

1. Группы «актива» – активно, инициативно относящиеся к работе. 

2. Группы «добросовестных работников» – добросовестные исполнители, не выходящие за рамки своих прямых обязанностей.

3. Группы «пассива» – те, кто довольствуется минимальным выполнением служебных обязанностей.

4. Группы  «дезорганизаторов» – нарушающие нормальное течение трудового процесса. 

Задача руководителя – не мешать деятельности «хороших» неформальных групп, разрушать группы дезорганизаторов и принимать участие в формировании групповой морали. 

Наличие групповых отношений может вызвать ряд неблагоприятных эффектов отношений. Наиболее универсальным из них является эффект «мы и они».

Эффект «мы и они» базируется на простом принципе: «Мы», объединённые по такому-то признаку хорошие или лучшие, потому что имеем такой признак, «они», не имеющие данного признака – плохие или худшие, потому что не обладают данным признаком». На предприятии эффект «мы и они» проявляется, главным образом, в трёх случаях: взаимоотношения подразделений («мы – те, кто сидит в бухгалтерии, они – все те, кто бегает по коридорам и, врываясь в «наше» пространство, мешает нам работать»), отношения между старыми и новыми сотрудниками и отношения «подчинённые-начальство». Ограничить эффект «мы и они» можно, используя различные приёмы: ротацию сотрудников между подразделениями, вовлечение подчинённых в процесс принятия решений, назначение новым сотрудникам персональных наставников из числа старых и др. 

Весьма распространён также «эффект бездельника». «Эффект бездельника» дает о себе знать, если в организации работы не хватает одной детали - достаточной для всех рабочей загрузки. Наличие сотрудников незанятых делом приводит к падению трудовой дисциплины. Единственная эффективная терапия в этом случае - стремиться удерживать минимально необходимый штат сотрудников.

Неоднозначным явлением являются и сплоченность коллектива. Высокая сплочённость коллектива предполагает наличие единых целей, признаваемых всеми членами группы, единых традиций и норм поведения. Высокая сплочённость не всегда положительна. Существуют коллективы, сплоченность которых проявляется в противостоянии руководству, борьбе с «чужаками» и тому подобных негативных явлениях. Основная роль тут принадлежит правильной мотивации работников. Руководитель должен создать условия, при которых в интересах всего коллектива будет поощрение инициативности и добросовестного труда. 

Простейший способ - увязка величины заработной платы с общей прибылью предприятия. В этих условиях коллектив начинает сам оказывать давление на недобросовестных работников, снижающих общий заработок. 

Рассмотрим вопрос мотивирования работников более подробно. На практике мотивировать работника можно, используя следующие группы стимулирующих факторов:

· материальное стимулирование (оплата по труду, премиальные системы); 

· моральное поощрение, в котором проявляется объективный характер личных моральных интересов отдельного индивида, признание его значимости; 

· социально-натуральное поощрение; 

· поощрение социально-должностной карьеры; 

· дополнительное поощрение за достижения в труде; 

· социальное. 

Распространенным подходом к увеличению мотивации работника служит практика т. наз. «партиципации» – вовлечения работника в управление предприятием. Эта практика предусматривает три различных уровня вовлечения персонала в жизнь и заботы фирмы. Первый из них – это собственно участие персонала в управлении, вовлечение сотрудников в процессы выработки и принятия решений, аттестацию профессиональных качеств, работу по распределению социальных льгот и т.п. По исследованиям западных специалистов, даже самые простые формы вовлечения сотрудников в процессы обсуждения и принятия решений на фирме приводят к росту удовлетворенности работой, повышают критическое отношение к конфликтам.

Второй вариант вовлечения - это участие персонала в доходах фирмы. Этот вариант не обязательно предполагает вовлечение в принятие решений, но, тем не менее, заинтересовывает всех в достижении конечных результатов. Обычно подобная тактика реализуется путём начисления работникам процентов с продаж. Как правило, проценты с продаж начисляются сотрудникам коммерческих подразделений (работникам первого стола, торговым представителям дистрибьюторов). Недостатком метода является то, что при этом не мотивируются сотрудники отделов, не связанных непосредственно с реализацией (склад, бухгалтерия и т.д.). При коллективных формах работы (смена в аптеке) трудно разделить индивидуальный вклад каждого сотрудника, возникает нездоровая конкуренция. Для преодоления этих негативных явлений рекомендуется равномерно распределять процент от выручки между всеми работниками бригады. Имеет смысл выделять определённую долю для стимуляции работников неторговых подразделений.

Третий вариант, самый глубокий и синтезирующий в себе обе предыдущие формы - это участие персонала в собственности, путём выделения определённого количества акций. 

Кроме неформальной структуры коллектива на процесс управления влияют и другие характеристики коллектива. 

Возрастной, половой и социальный состав коллектива. Что касается возраста и пола, то здесь наблюдается та же картина, что и с аналогичными характеристиками руководителей аптек. Весьма важно то, что значительная часть работников аптек имеет высокий культурный уровень. Это с одной стороны определяет их достаточно высокую требовательность к условиям труда, отношению руководства (особенно если учесть, что во многих городах специальность фармацевта дефицитна), с другой - их повышенную ответственность, способность к самостоятельному принятию решений, что делает возможным и предпочтительным  применение демократического стиля руководства. 

Величина коллектива. Коллективы аптечных учреждений имеют сравнительно малые размеры. Это приводит к интенсификации общения между работниками, а также между руководителями и подчиненными. Отсюда вытекают некоторые особенности управления аптечным предприятием.

1) Повышенное значение авторитета руководителя. В отличие от крупных организаций глава аптеки не может спрятаться за своих помощников и заместителей, он всегда на виду, подчиненные прекрасно замечают как достоинства, так и недостатки руководителя. Поэтому для эффективного руководства директор аптеки должен постоянно поддерживать делами свой авторитет, как функциональный, так и моральный.

2) Преобладание неформального общения. Между руководителем и «простыми» работниками аптеки не дополнительных иерархических ступенек. Это, а тек же такие факторы как примерно одинаковый образовательный уровень руководителя и подчиненных, высокая самооценка провизоров и фармацевтов приводит к преобладанию неформального общения между руководителями и подчиненными: как правило, отсутствуют официальные совещания, письменные приказы хоть и издаются, но обычно предваряются устными распоряжениями и т. д. Таким образом, для руководителя аптеки очень важно уметь поддерживать контакты с людьми, уметь нравиться людям.

3) Зависимость состояния социально - психологического климата (СПК) от личных особенностей и личной жизни каждого работника. Малая величина коллектива, приводит к тому, что психологическое состояние каждого работника немедленно отражается на остальных. Личная ссора между двумя работниками может расколоть коллектив, ворчун может заразить своим настроением и соседей и т.д. В маленьком коллективе трудно уйти от чужих проблем, невольно приходиться испытывать воздействие чужого настроения. Естественно, что аптечный коллектив как любая другая группа людей, объединенных общими целями, сам стремиться противостоять нарушениям благоприятного климата в коллективе. Через некоторое время совместной работы сослуживцы узнают и «притираются» к слабостям и недостаткам друг друга, работник в случае личных проблем, как правило, находит понимание и поддержку внутри коллектива, на неуживчивых группа оказывает давление с целью изменения их поведения в благоприятную для коллектива сторону. Нередко в коллективе выделяются «эмоциональные лидеры», т.е. люди обладающие повышенным влиянием на настрой в коллективе. Благодаря своему личному обаянию чувство юмора, оптимизму они поддерживают СПК коллектива на необходимом уровне. Тем не менее, руководитель аптеки, не полагаясь всецело на саморегуляцию коллектива, должен и сам поддерживать в норме СПК коллектива: обращать внимание на личные проблемы работников, гасить в зародыше конфликты, поддерживать в работниках чувство собственной значимости, уверенность в завтрашнем дне, чувство защищенности и безопасности, разделять психологически несовместимых людей. Последние несколько затруднительно в малом коллективе, но руководитель всегда может перевести работника в другой отдел (если отделов два и более) или в другую смену.

Заключение

Особенности управления аптечным предприятием.

1) Основная цель аптечного предприятия связана с сохранением здоровья и жизни людей, и управление аптечным предприятием должно быть направлено в первую очередь на достижение этих целей даже в ущерб прибыльности предприятия.

2) При управлении аптечным предприятием следует учитывать жесткую законодательную регламентацию фармацевтической деятельности и постоянный контроль со стороны государственных органов.

3) Высокий образовательный и культурный уровень работников аптек делает предпочтительным демократический стиль управления.

4) Малый размер коллектива повышает значение неформального общения в управлении предприятием, а также значение СПК коллектива.
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