Лекции по дисциплине «Социология и психология управления человеческими ресурсами» для УПз-20

Уважаемые студенты, ознакомьтесь с лекционным материалом, составьте конспект в тетради.

Социальное управление как особый тип управления

Управление — целенаправленное воздействие субъекта управления на объекты управления в целях создания эффективно функционирующей системы на основе информационных связей и отношений.
Выделяют три вида управления:
· техническое (управление производственно–техническими про- цессами, механизмами, системами машин, изучается техническими науками);
· биологическое (управление процессами жизнедеятельности живых организмов, является объектом изучения естественных наук);
· социальное (воздействие на людей, их группы, коллективы, классы, изучается общественными науками).
Социальное управление как особый тип управления представляет собой воздействие одних людей на других главным образом с помощью информации в целях упорядочения социально значимых процессов, обеспечения устойчивости, развития социальных систем. Необходимо назвать ряд его главных особенностей.
Особенности социального управления:
1) осуществляется там, где действуют те или иные системы людей (государство, семья, общественная организация, общество в целом и т. п.);
2) предполагает совместную деятельность людей для достижения общих целей;
3) оказывает упорядочивающее воздействие на участников совместной деятельности, обеспечивает согласованность индивидуальных действий участников совместной деятельности (как дирижер, управляя оркестром, обеспечивает согласованность индивидуальных действий отдельных музыкантов);
4) носит волевой, сознательный, а также властный характер;
5) осуществляется в рамках управленческих отношений;
связано с определенными формами, методами, средствами воздействия субъекта на объект. Социальное управление включает два основных подкласса – управление индивидуальной деятельностью человека и управление коллективной деятельностью людей.
Важнейшими видами социального управления являются админи- стративно–государственное (политическое) управление, управление социально–культурной сферой (духовным производством), управление материальным производством.
В рамках социального управления выделяют две основные его формы – управление материальными ресурсами и управление человеческими ресурсами. Последнее включает процессы управления социальным развитием, образованием, занятостью, трудом, социальным обеспечением и др. Это – подвиды социального управления.
Иными словами, классификация видов социального управления со- ответствует классификации основных сфер организации общества: политическая – область отношений национальных и межгосударственных, власти и социальных групп;
культурная – область духовного производства, распределения и по- требления духовных благ;
экономическая – область материального производства, распределения и потребления материальных благ.
Каждый вид социального управления включает соответствующие уровни (организация – регион – отрасль – государство).

Основные школы управленческой мысли

Школа научного управления
Родоначальником научных основ управления (теории рационализации) в мировой социологической литературе считается американский инженер, организатор производства и исследователь Ф.У. Тейлор (1856–1915). Он разработал ряд методов научной организации труда (базировавшихся на изучении движений рабочего с помощью хронометража, стандартизации приемов и орудий труда) в четырех областях:
1) нормирование (любой труд можно структурировать и измерить);
2) соотношение времени и задач (результат следует достигать к определенному моменту, в противном случае вознаграждение должно быть уменьшено;
3) отбор и обучение кадров (любой предприниматель, стремящийся к долговременному успеху, должен постоянно заботиться о совершен- ствовании персонала фирмы);
4) стимулирование (денежное вознаграждение определяется не за деятельность, а за конечный результат труда).
В книге «Научная организация труда» Ф. Тейлор писал, что «глав- нейшей задачей управления предприятием должно быть обеспечение максимальной прибыли для предпринимателя в соединении с максимальным благосостоянием для каждого занятого в предприятии работника».
Школа научного управления обосновала необходимость управления трудом в целях повышения его производительности, выдвинула принципы научной организации труда
Административная (классическая) школа управления
Становление административной (классической) школы управления тесно связано с именем французского предпринимателя, организатора, ученого Анри Файоля. Основной целью этой школы было создание универсальных принципов управления. Так, например, А. Файоль первым отказался от взгляда на управление как исключительную привилегию высшего руководства, поскольку, согласно его теории, административные функции существуют на любом уровне организации.

На основе разработок А. Файоля и его последователей сформировалась классическая модель организации, базирующаяся на четырех ос- новополагающих принципах:
· четкое функциональное разделение труда;
· передача команд и распоряжений «сверху вниз»;
· единство распорядительства;
· соблюдение «диапазона контроля».
Он определил содержание пяти основных управленческих операций:
1) предвидеть (учитывать грядущее и вырабатывать программу
действия);
2) организовывать (строить двойной – материальный и социальный
· организм предприятия);
3) распоряжаться (заставлять персонал надлежаще работать);
4) координировать (связывать, объединять, гармонизировать все действия и все усилия);
5) контролировать (заботиться о том, чтобы все совершалось согласно установленным правилам и отданным распоряжениям).
А. Файоль выделил 14 (одинаково важных) принципов управления: разделение труда, власть, дисциплина, единство командования, единство руководства, подчинение индивидуальных интересов общим целям, вознаграждение, централизация, иерархия, порядок, равенство, стабильность персонала, инициатива, корпоративный дух. По его мнению, менеджер должен обладать совокупностью таких качеств, как интеллектуальные и организаторские способности, хорошее общее образование, высокая компетентность в своей области, искусство обращения с людьми, энергичность, самостоятельность, настойчивость, чувство долга и других.
В целом, для административной (классической школы) менеджмента характерно игнорирование человека и его потребностей. Ее сторонники пытались поднять эффективность деятельности организации в обход человека, посредством выполнения административных процедур по управлению формальной стороной организации. В итоге, реакцией на недостатки научного и классического подходов в менеджменте яви лось формирование на рубеже 20–30–х годов в США предпосылок к возникновению качественно иной ситуации в управлении. Назрела необходимость поиска новых форм управления, в большей степени ориентированных на «человеческий фактор».
Школа человеческих отношений
В 30–е годы ХХ века возникла теория «человеческих отношений» (Э. Мэйо). В противовес тейлоровской концепции «экономического человека», считавшей главным стимулом деятельности работника лишь материальную заинтересованность, эта теория показала большое значение таких факторов психосоциальной деятельности индивида, как сплоченность группы, в которой работает человек, взаимоотношения с руководством, благоприятная атмосфера на рабочем месте, удовлетворенность работника своим трудом.
Суть концепции Э. Мэйо (1880–1949) состояла в том, что сама работа, производственный процесс имеют для рабочего меньшее значение, чем его социальное и психологическое положение на производстве. Поэтому руководители предприятий должны поставить себе на службу социально–психологические мотивы деятельности работников, ориентироваться в большей степени на людей, чем на продукцию, поскольку это обеспечивает удовлетворенность индивида своей работой и социальную стабильность общества.
В ходе пятилетних опытов ученые из Гарвардского университета доказали, что на производительность труда влияют не только технико– экономические, но и социально–психологические факторы (сплоченность группы, взаимоотношения с руководством, благоприятная атмосфера на рабочем месте, удовлетворенность трудом и т. п.).
Действуют они на нее двояко — то повышают производительность, то понижают ее. В опыте с бригадой женщин замена авторитарного ру- ководителя демократическим привела к росту выработки, а в опыте с бригадой мужчин ученым не удалось ничего добиться: неформальные нормы, задававшие низкий уровень производительности, оказались непреодолимым препятствием. Теория человеческих отношений экспериментально показала, что наряду с материальным стимулом большое значение имеют психосоци- альные факторы: сплоченность группы, в которой работает индивид, взаимоотношения с руководством, благоприятная атмосфера на рабочем месте, удовлетворенность работника своим трудом. Результаты исследований теории человеческих отношений оказали большое влияние на развитие западной индустриальной социологии управления и социологии труда.
Школа поведенческих наук
Школа поведенческих наук свое название получила от широко из- вестного психологического термина «бихевиоризм» – наука о поведении. Согласно этой теории, поведение представляет собой реакцию на стимул. Повторение положительных стимулов закрепляет положительную реакцию, т.е. вырабатывает устойчивое поведение.
Среди наиболее видных представителей данной школы можно от- метить таких ученых как А. Маслоу, Д. Мак–Грегор и др. Цель, которую ставили перед собой исследователи – добиться повышения эффективности работы организации за счет повышения ее человеческих ресурсов. Отсюда происходит еще одно название этой теории – теория человеческих ресурсов. Приверженцы этого направления рассматривали мотивы как главный показатель отношения людей к труду.
Д. Мак–Грегор (1906–1964) предложил в теории и практике стилей руководства учитывать принципиальное различие двух дихотомических теорий – «Х» и «У». Первая из теорий, отражающая традиционный подход к управлению как административно–командному процессу, акцентирует внимание на трех психолого–социальных факторах:
1) обычному человеку свойственно внутреннее неприятие труда и он стремится избежать его любым путем:
2) обыкновенный человек стремится избежать ответственности и предпочитает быть контролируемым;
простому человеку свойственна потребность в защите и он не имеет амбиций. В соответствии с этим менеджер должен не только прибегать к принуждению и контролю, но и осуществлять определенные меры по поддержанию хорошего состояния работающего.
Исходные положения второй теории, в основе которой лежит вос- приятие работника как человека, обладающего определенными интел- лектуальными способностями, таковы:
1) люди не являются от природы пассивными, они становятся таковыми в результате работы организации, которая плохо управляется;
2) затраты физических и интеллектуальных сил в труде являются для человека совершенно естественными, поэтому принуждение к труду, угроза наказания не являются единственным средством достижения цели;
3) человек в процессе деятельности осуществляет самоуправление и самоконтроль;
4) обычный человек при соответствующих условиях не только спо- собен научиться принимать на себя ответственность, но и ищет возможность проявить свои способности.
В соответствии с этим задача менеджмента становится качественно иной: создание оптимальных условий для наиболее полного развития интеллектуальных способностей человека в качестве гарантии повышения эффективности его труда.
А. Маслоу (1908–1970) разработал иерархическую теорию потреб- ностей, выделив пять уровней мотивов поведения в зависимости от до- минирующих в тот или иной момент потребностей:
1) витальные, физиологические потребности (в пище, одежде, жилище, продолжении рода, дыхании, отдыхе, физическом движении и т.д.);
2) потребности в безопасности своего существования (уверенности в завтрашнем дне, стабильности условий жизнедеятельности, определенном постоянстве и регулярности окружающего социума, гарантированной занятости, страховании от несчастных случаев и т.д.);
3) социальные потребности (в социальных связях, принадлежности к коллективу, идентификации себя с другими, общении, участии в совместной трудовой деятельности, заботе о другом и внимании к себе);
4) потребности в самоуважении (в признании достоинства личности со стороны «значимых других», служебном росте, статусе, престиже, высокой оценке и т.д.);
5) духовные потребности (в самовыражении через творчество, са- моактуализации, реализации собственных способностей, дарований, за- датков, талантов, то есть, полном использовании своих возможностей, составляющем смысл жизни каждого человека).
Только неудовлетворенная потребность организует поведение ин- дивида, заставляя его предпринимать действия, необходимые для ее удовлетворения.
Прагматическая школа управления
Основатели прагматической школы управления: Э. Петерсон, Г. Саймон, Р. Дэвис и др. В развитии школы принимали участие представители крупного бизнеса. Специалисты этой школы не отрицали значения теоретических принципов и использования достижений конкретных наук, но считали более важным анализ непосредственного опыта управления.
Вклад эмпирической (прагматической) школы связан с проблемами профессионализации менеджмента. Эти проблемы в основном носили частный характер, но их решение было полезным для развития внутрифирменного управления, а также для подготовки профессиональных менеджеров. Основной вклад школы в развитие управленческой мысли может быть определен следующим образом:
1) развитие внутрифирменного менеджмента, в том числе разработка рекомендаций по управленческим структурам, по организации линейных и функциональных служб, систем технического и информационного управления и другим вопросам менеджмента;
2) исследование и внедрение в практику управления новых, эффек- тивных приемов обучения менеджеров; идеологи школы предприняли попытку разработать ряд проблем, которые стали особенно актуальными в 70—80–е гг. 20 в. (вопросы централизации и децентрализации управления, введение целевого управления, классификация функций управления, организация труда руководителей и т. д.);
3) профессионализация менеджмента.
Формирование школы науки управления (количественного подхода) в 50–е годы XX века было связано с возникновением кибернетики и исследований операций. Ключевой характеристикой данной школы является замена словесных рассуждений и описательного анализа моделями, символами и количественными значениями. Развитие компьютерной техники, дало самый крупный толчок к применению количественных методов в управлении. Для этой школы характерно сосредоточение основного внимания на принятии решения и планировании, активное использование математического моделирования и компьютеров. На основе моделей осуществляется решение таких управленческих проблем, как распределение ресурсов, управление запасами, массовое обслуживание, выбор стратегии развития и т. п.
[bookmark: _GoBack]Следует сказать, что влияние школы количественных методов на практику управления было значительно меньшим, чем поведенческого подхода. Это обусловлено тем, что гораздо большее количество руко- водителей ежедневно сталкиваются с проблемами человеческих отношений и человеческого поведения, чем с проблемами, которые являются предметом исследования операций

Программа социологического исследования, ее функции и разделы

Социологическое исследование – это система логически последо- вательных методологических, методических и организационно– технических процедур, подчиненных единой цели: получить точные объективные данные об изучаемом социальном явлении.
Исследование начинается с его подготовки: обдумывания целей, программы, плана, определения средств, сроков, способов обработки и т. д.
Второй этап – сбор первичной социологической информации (записи исследователя, выписки из документов).
Третий этап – подготовка собранной в ходе социологического ис- следования информации к обработке, составление программы обработки и сама обработка.
Заключительный, четвертый этап – анализ обработанной информации, подготовка научного отчета по итогам исследования, формулирование выводов и рекомендации для заказчика, субъекта.
Вид социологического исследования определяется характером по- ставленных целей и задач, глубиной анализа социального процесса.
Различают три основных вида социологического исследования: разведывательное (пилотажное), описательное и аналитическое.
Разведывательное (или пилотажное) исследование самый простой вид социологического анализа, позволяющий решать ограниченные задачи. Разведывательное исследование обычно предваряет глубокое изучение проблемы. В ходе его уточняются цели, гипотезы, задачи, вопросы, их формулировка.
Описательное исследование – более сложный вид социологического анализа. С его помощью получают эмпирическую информацию, дающую относительно целостное представление об изучаемом социальном явлении. В описательном исследование возможно применение одного или нескольких методов сбора эмпирических данных. Сочетание методов повышает достоверность и полноту информации, позволяет сделать более глубокие выводы и обоснованные рекомендации. Кроме того, осмысление, учѐт такой всесторонней информации помогает лучше разобраться в обстановке, более глубоко обосновать выбор средств, форм и методов управления общественными процессами.
Аналитическое исследование – это самый углубленный вид социо- логического анализа, ставящего своей целью не только описание струк- турных элементов изучаемого явления, но и выяснение причин, которые лежат в его основе и обуславливают характер, распространенность, остроту и другие свойственные ему черты. Этот вид исследований очень часто используется на практике. Если в ходе описательного исследования устанавливается связь между характеристиками изучаемого явления, то в ходе аналитического исследования определяется, имеет  ли обнаруженная связь причинный характер.
Непосредственная подготовка исследования предполагает разработку его программы.
Программа социологического исследования – это документ, содер- жащий всестороннее теоретическое обоснование методологических подходов и методических приемов исследования. Она имеет свою структуру и включает в себя подробное, четкое и завершенное изложение двух разделов:
методологический – формулировка и обоснование проблемы, указание цели, определение объекта и предмета исследования, логический анализ основных понятий, формулировка гипотез и задач исследования; методический – с указанием правил процедуры, а также логической последовательности операций для их проверки характеристика используемых методов сбора первичной социологической информации, логические схемы ее обработки.
Характеристика структурных компонентов программы социоло- гического исследования.
Методологический раздел включает:
1) формулировку и обоснование конкретной проблемы.
Существенной частью программы любого исследования является прежде всего глубокое и всестороннее обоснование методологических подходов и методических приемов изучения социальной проблемы, под которой следует понимать «социальное противоречие», осознаваемое субъектами как значимое для них несоответствие между существующим и должностным, между целями и результатами деятельности, возникающее из–за отсутствия или недостаточности средств для достижения целей, препятствий на этом пути, борьбы вокруг целей между различными субъектами деятельности, что ведет к неудовлетворению социальных потребностей.
2) постановку целей и задач социологического исследования. Цель исследования всегда должна быть ориентирована на результат, должна через реализацию помочь выявить пути и средства решения поставленной проблемы. Задачи исследования – система изучаемых вопросов, ответ на которые обеспечивает достижение цели исследования. Цель и задача исследования в своей совокупности направлены на анализ и решение проблемы.
3) определение объекта и предмета исследования.
Объектом исследования являются реальные социальные процессы, которые содержат противоречия или проблемную ситуацию. Объект исследования имеет следующие признаки: пространственные (город, страна, регион), временные (период и сроки проведения), отраслевые (вид изучаемой деятельности). Он рассматривается как часть целого и как некое автономное начало.
Предмет – это стороны, свойства, отношения объекта, границы, в пределах которых объект изучается в данном случае.
4) процедуру интерпретации.
Предполагает точное и определенное указание терминов и понятий, используемых в ходе исследования. Это особенно важно потому, что большинство понятий многозначно, имеет несколько смыслов и понятий.
5) формулирование гипотезы.
Гипотеза – это научное предположение, выдвигаемое для объяснения каких–либо фактов, явлений, процессов, которое нужно впоследствии либо подтвердить исследованием, либо опровергнуть. Как правило, любое исследование строится на предварительных предположениях, без них трудно целенаправленно вести изучение проблемы. Гипотеза задает направление исследования, поэтому она должна быть ясной, непротиворечивой, лаконично сформулированной, не допускающей двойного толкования и использования утверждений, противоречащих уже доказанным фактам и положениям.
Методический раздел включает:
1) описание и обоснование методов сбора первичной информации, используемых в исследовании.
В программе данные методы не просто перечисляются, но дается подробное объяснение, почему отдано предпочтение именно этому приему исследования, каким образом он помогает в решении поставленных задач исследования, проверке выдвинутых гипотез и в достижении цели исследования.
2) определение обследуемой совокупности лиц (выборка).
Ввиду сложности изучения всего массива испытуемых – выборочная совокупность представляется более рациональной, но при этом она должна быть репрезентативной, т.е. пропорционально воспроизводить все характеристики генеральной совокупности. Это главное требование, предъявляемое к выборочной совокупности.
3) стратегический и организационный планы исследований.
В этой части в строгой хронологической последовательности рас- писывается, что, кому и когда делать для подготовки и проведения самого исследования, обработки его материалов, их обобщения и анализа, а также написания отчета о проделанной работе.
Глубоко продуманная во всех своих составных частях программа социологического исследования – необходимое условие его проведения на высоком качественном уровне. Программу называют стратегическим документом, излагающим концепцию исследования проблемы, заинтересовавшая организаторов и побудившая их предпринять попытку осуществить научный анализ.

Психологическое содержание управленческой деятельности

Знание основных законов функционирования психики человека и умелого использования психологических знаний в управленческой дея- тельности будет способствовать умелому и грамотному построению взаимоотношений в организации, стимулированию работников на до- стижение высоких результатов, повышению сплоченности коллектива, формированию здорового психологического климата. Все вышепере- численное поможет руководителю приблизиться к тому «идеалу», который совмещает в себе позиции руководителя и лидера на основе высокого профессионализма и личностного авторитета.
Сегодня большое значение в отечественной практике управления приобретает прикладная отрасль психологической науки – психология управления. В нашей стране психология управления изначально не приобрела статуса отдельной области научного знания, поскольку была отвергнута по причине необоснованности ее отдельного существования. Та же участь постигла и социальную психологию, и долгое время эти две отрасли развивались в рамках общего психологического знания. В настоящее время психология управления и социальная психология и исследования в этих областях вызывают особый интерес и носят востребованный характер.
Психология управления изучает психологические закономерности управленческого процесса, психологические особенности воздействия на поведение, мышление людей с учетом психологической структуры личности.
Психология управления как научная дисциплина и практическая деятельность включает в себя следующие разделы:
· психологические аспекты деятельности руководителя (социальная регуляция деятельности работника);
· психологические типы людей и проявление их в профессиональ- ной и управленческой деятельности;
· управление трудовой мотивацией коллектива;
· проблемы лидерства и руководства в управленческой деятельно-
сти.
 Конкретное проявление предмета психологии управления может быть представлено следующими разделами психолого–управленческой проблематики:
1. Психологические аспекты деятельности руководителя:
· психологические особенности управленческого труда в целом, его специфика в различных сферах деятельности;
· изучение особенностей личности руководителя, выявление тех личностных качеств и свойств, которые в большей степени оказывают влияние на эффективность управленческой деятельности;
· психологические аспекты принятия управленческого решения;
· индивидуальный стиль управления руководителя и проблемы его коррекции.
2. Психологические аспекты деятельности организации как субъекта и объекта управления:
· возможности использования психологических факторов для ре- шения управленческих задач;
· закономерности формирования благоприятного социально– психологического климата в организации;
закономерности формирования оптимальных межличностных взаимоотношений в организации, проблема психологической совместимости людей.

· мотивация трудовой деятельности членов организации;
· ценностные ориентации в организации, управление процессом их формирования.
3. Психологические аспекты взаимодействия руководителя с членами организации:
· создание и функционирование системы коммуникации в процессе взаимодействия;
· проблемы управленческого общения;
· оптимизация взаимоотношений в системе «руководитель – подчи- ненный».
Для того чтобы изучать эти проблемы и давать обоснованные ре- комендации, необходимо использовать достижения целого ряда наук. Это подразумевает, например, активное применение знаний из различных отраслей психологической науки: общей психологии, социальной психологии, инженерной психологии и т. д. Наряду с этим психология управления основывается и на соответствующем опыте и знаниях  науки управления. Необходимо отметить особенно тесную связь психологии управления и социологии (социологии управления).
Изучение психологических аспектов управления, выявление пси- хологических закономерностей управленческой деятельности и механизмов воздействия на поведение людей с целью его изменения составляет основу смыслового содержания психологии управления, функциональным предназначением которой является оптимизация и повышение эффективности социального управления.
На основании вышесказанного можно определить психологию управления как отрасль психологического знания, изучающую психо- логические закономерности, механизмы, особенности и аспекты управ- ленческого процесса с целью его оптимизации.

Управление поведением работника в организации

	Основные методы и формы социальной регуляции поведения человека в трудовом коллективе базируются на стремлении работника: 
	- удовлетворить потребности в средствах жизнеобеспечения себя и членов своей семьи (достойная заработная плата, социальные гарантии и т. д.);
· реализовать свои профессиональные интересы, удовлетворить по- требность в профессиональном самоутверждении (как специалиста, профессионала). Предприятие предоставляет работнику необходимые условия для объективизации его профессиональных способностей, создает социальный механизм соединения функциональных возможностей человека с реальным производством и конкретным видом трудовой деятельности, наделяет сотрудника ответственностью, правами и полномочиями, конкретными обязанностями. Работник получает официальное право занять определенное место в иерархии предприятия, после чего включается в производственную организацию как функциональный элемент.
По мере включения в производственную деятельность трудового коллектива, работник проходит необходимые фазы гражданской, социальной, образовательной и профессиональной подготовки, приобретает необходимый комплекс качеств (социализация), которые характеризуют его как подготовленного и дееспособного работника, способного умело применять свои профессиональные знания и нести сознательную ответственность. В этом случае он наделяется определенным социальным статусом (профессиональным, должностным), который обеспечивает ему определенную свободу трудовой деятельности в рамках предписанных норм и стандартов производственной организации.
Свобода трудовой деятельности означает, что работник в организации:
· может проявлять самые разные формы профессиональной актив- ности на конкретном рабочем месте;
· наделяется достаточными правами, полномочиями, обязанностя- ми, которые защищаются, поощряются и гарантируются организацией, но в то же время несет конкретную ответственность за свою деятельность;
· способен в пределах заданного статуса осуществлять инициатив- ные формы и виды трудового поведения;
· выступать	активным	субъектом	социальной,	организационно – управленческой, экономической регуляции деятельности организации;
· по тем или иным признакам выделяется и отличается от других людей, а также включается в группу равных ему по статусу индивидов.
Статус (профессиональный, должностной, квалификационный, экономический) является реальным показателем места работника (его иерархической ступени) в системе конкретной производственной орга- низации, где посредством предписаний и норм устанавливаются формы трудового поведения.
Следовательно, статус – это один из объектов регуляции социально–трудового поведения работника.
Регулирование социального поведения работника осуществляется через следующие функции статуса:
· регулятивная функция обеспечивает процесс коммуникации и ин- ституционального взаимодействия индивидов на любом уровне произ- водственной системы с целью выработки личностной и общественно целесообразной линий совместного поведения;
· стратификационная функция осуществляет распределение инди- видов по уровням и слоям социальной дифференциации общества в целом, социальных групп и производственных организаций;
· нормативная функция обеспечивает конкретный набор предписа- ний и установок функционально–ролевого поведения, или алгоритмы поведенческой матрицы, которая задается средой;
· атрибутивная функция фиксирует социально–профессиональную принадлежность индивида, его место и роль в системе функциональных отношений;
· ориентирующая функция позволяет индивиду выделяться в си- стеме социального поведения, отличать себя от других и в соответствии с этим определять устойчивые формы своего поведения в организации;
· инструментальная функция дает работнику возможность исполь- зовать свое социальное положение для решения житейских и професси-ональных задач, но в пределах закрепленных заданным статусом воз- можностей, преимуществ и привилегий;
· идентифицирующая функция обеспечивает отождествление инди- вида с определенным набором норм и предписаний, общественно за- данных образцов поведения и через них – с соответствующей социальной группой.
Выживание и успех любой организации зависят от ее умения доби- ваться от работников таких форм поведения, которые в достаточной степени соответствуют ее ценностям. Организация стимулирует или поощряет поведение работника, которое способствует воплощению ценностей организации, и наказывает поведение (санкции) которое вступает в противоречие или даже конфликт с этими ценностями. Стимулирование – это своего рода призыв, который организация обращает к индивидуальным ценностям работника, побуждая его учитывать ценности организации при принятии своих решений. Такими стимулами являются:
· материальное вознаграждение – ценности или товары;
· возможности для отличия, получения наград, завоевания пре- стижа и личного влияния, авторитета;
· желаемые условия работы – отдельный оборудованный кабинет, спокойная обстановка;
· психологический комфорт и удовлетворенность своими отноше- ниями с подчиненными и коллегами по организации;
· чувство сопричастности к большим и важным событиям в жизни организации, патриотизм.
Как показывают многочисленные исследования, для человека важны следующие ценности: уважение коллег; самостоятельность в распоряжении своими делами; посвященность в дела организации; возможность в полной реализации своих способностей; согласие с самим собой и гармоничные отношения с внешним миром.

Мотивация и стимулирование в управленческой
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Мотивация (применительно к трудовой деятельности) – это процесс формирования побудительных сил работника для достижения личных целей и целей организации (совпадение целей). Внутренним побудителем работника к действию, к тем или иным поступкам в процессе трудовой и другой деятельности является мотив.
Процесс мотивации начинается с какой–либо (сознательной или бессознательной) ощущаемой неудовлетворенной потребности, нужды. Затем определяется цель, которая предполагает, что для удовлетворения потребности требуется некое направление действий, посредством которого может быть достигнута цель и начаться удовлетворение потребности.
Под мотивом понимается состояние предрасположенности, готовности, склонности действовать тем или иным образом. Мотив – это средство, с помощью которого работник, находясь в той или иной ситуации, объясняет и обосновывает свое поведение. Мотивы достаточно подвижны. Зачастую, они складываются под воздействием эмоций работника, его темперамента или мотивационного ядра.
Мотивационное ядро – это совокупность ведущих мотивов, которыми руководствуется работник в определенный период времени в своем трудовом поведении.
Наряду с понятием мотивации труда существует понятие стимули- рования труда. Они тесно взаимосвязаны между собой и взаимно дополняют друг друга. Между тем мотивация и стимулирование как методы управления трудом противоположны по направленности: первое направлено на изменение существующего положения; второе – на его закрепление, но при этом они взаимно дополняют друг друга.
Стимулирование труда как способ управления персоналом предпо- лагает использование всей гаммы существующих форм и методов трудового поведения. Важно также отметить, что мотивация – это процесс сознательного выбора человеком того или иного типа поведения, определяемого комплексным воздействием внешних (стимулы) и внутренних (мотивы) факторов.
На трудовую мотивацию влияют различные стимулы: система эко- номических нормативов и льгот, уровень заработной платы и справедливость распределения доходов, условия и содержательность труда, отношения в семье, коллективе, признание со стороны окружающих и карьерные соображения, творческий порыв и интересная работа, желание самоутвердиться и постоянный риск, внутренняя культура и т.п.
Трудовая мотивация – это процесс стимулирования отдельного ис- полнителя или группы людей к деятельности, направленный на достижение целей организации, к продуктивному выполнению принятых решений или намеченных работ.
Это определение показывает тесную взаимосвязь управленческого и индивидуально–психологического содержания мотивации, основанную на том обстоятельстве, что управление социальной системой и человеком, в отличии от управления техническими системами, содержит  в себе необходимый элемент согласование цепей объекта и субъекта управления. Результатом его будет трудовое поведение объектом управления и в конечном итоге определенный результат трудовой деятельности.
Современные теории мотивации, основанные на результатах пси- хологических исследований, доказывают, что истинные причины, по- буждающие человека отдавать работе все силы, чрезвычайно сложны и многообразны. По мнению одних учѐных, действие человека определяется его потребностями. Придерживающиеся другой позиции исходят из того, что поведение человека является также и функцией его восприятия и ожиданий.
Мотивационный процесс может быть представлен в виде следующих одна за другой стадий: осознание работником своих потребностей как системы предпочтения, выбор наилучшего способа получения определенного вида вознаграждения, принятие решения о его реализации; осуществление действия; получение вознаграждения; удовлетворение потребности. Стержнем управления на основе мотивации будет воздействие определенным образом на интересы участников трудового процесса для достижения наилучших результатов деятельности.
Для управления трудом на основе мотивации необходимы такие предпосылки, как выявление склонностей и интересов работника с учетом его персональных и профессиональных способностей, определение мотивационных возможностей и альтернатив в коллективе и для конкретного лица. Необходимо полнее использовать личные цели участников трудового процесса и цели организации.
Никакие установленные извне цели не вызывают заинтересованности человека в активизации своих усилий до тех пор, пока они не превратятся в его «внутреннюю» цель и далее в его «внутренний» план действия. Поэтому для конечного успеха большое значение имеет сов- падение целей работника и предприятия.

Феномен лидерства в современном управлении

Лидерство – это способность оказывать влияние, как на отдельную личность, так и на группу в целом, направляя усилия всех ее членов на достижение целей организации. В современном менеджменте понятие
«лидерство» рассматривается с нескольких позиций:
1. Лидерство есть разновидность власти, спецификой которой является направленность сверху вниз и носителем такой власти выступает не большинство, а один человек или небольшая группа лиц.
2. Лидерство есть управленческий статус, социальная позиция, связанная с принятием решений, это руководящая должность.
3. Лидерство — это влияние на других людей, но не любое, а отвечающее следующим условиям:
· постоянство влияния, т.е. это не разовое кратковременное воздей- ствие (например, террорист, захвативший самолет, не может считаться лидером);
· широта влияния — воздействие осуществляется на всех членов группы;
· явный приоритет во влиянии, отношения лидера и ведомых асим- метричны, односторонняя направленность от лидера к членам группы, организационный лидер опирается не на прямое применение силы, а на авторитет или на признание правомерности руководства.
4. Лидерство – естественный социально–психологический процесс в группе, построенный на влиянии личного авторитета человека на поведение членов группы. Под влиянием понимают такое поведение человека, которое вносит изменение в поведение, отношения, чувства другого человека. Влияние можно оказывать через идеи, устное и письменное слово, через внушение, убеждение, эмоциональное заражение, принуждение, личный авторитет и пример.

Виды лидерства

В психологии приняты различные классификации лидеров. Например, по направленности деятельности выделяют деловое, эмоциональное и информационное лидерство.
Деловое лидерство (рука группы) характерно для формальных групп, решающих производственные задачи, его основу составляют такие качества, как высокая компетентность, умение лучше других решать организационные задачи, деловой авторитет, наибольший опыт в данной области деятельности. Деловое лидерство наиболее сильно влияет на руководство, поскольку деловой лидер может организовать дело, наладить нужные деловые взаимосвязи, обеспечить эффективность деятельности организации.
Эмоциональное лидерство (сердце группы) возникает, как правило, в неформальных социальных группах на основе человеческих симпатий, т.е. притягательности лидера как участника межличностного общения. Эмоциональный лидер вызывает у людей доверие, способствует формированию чувства уверенности, надежности, устранению психо- логической напряженности, от него в большей степени зависит создание атмосферы психологического комфорта.
Информационное лидерство (мозг группы) характеризуется компе- тентностью в информационной сфере. Обладая высоким уровнем эрудиции и осведомленности, информационный лидер способен обеспечить других членов группы необходимыми сведениями, оказать помощь в решении производственных задач, при возникновении проблемных вопросов.
Если лидер сочетает все три компонента, то такой лидер считается универсальным, однако, такой тип лидерства встречается крайне редко. Чаще всего встречается сочетание двух компонентов: эмоционального и делового, информационного и делового.
В зависимости от направленности влияния выделяют следующие виды лидерства:
· конструктивное (функциональное), которое способствует осу- ществлению целей организации;
· деструктивное (дисфункциональное), формируется на базе стрем- лений, наносящих ущерб организации (например, лидерство в сформи- ровавшейся на производстве группе лиц, ведущих деятельность, направленную на снижение эффективности производственного процесса);
· нейтральное лидерство не влияет непосредственно на эффектив- ность производственной деятельности (например, лидерство среди ра- ботающих в одной организации садоводов–любителей).
По стилю лидерства (К. Левин) выделяют:
· авторитарный (директивный) стиль, при котором используются жесткие способы управления, пресечение инициативы подчиненных и обсуждения принимаемых решений. Для лидера авторитарного типа характерно жесткое, единоличное принятие решений, касающихся группы, слабый интерес к работнику как к личности.
· демократичный (коллегиальный) стиль, характеризующийся по- ощрением инициативы «снизу», ориентацией на совместную деятельность и относительную свободу при принятии управленческих решений. Лидер демократичного типа стремится к выработке конкретных решений, демонстрируя при этом интерес к неформальному человеческому аспекту отношений.
· анархичный (либеральный) стиль – отказ от управления, устране- ние от руководства, полная отстраненность от дел коллектива.
В управлении персоналом используется и классификация лидеров в зависимости от того, как их воспринимает группа:
· «один из нас» – не выделяется среди членов группы, воспринима- ется ими как наиболее удачливый или случайно оказавшийся на руко- водящий должности, в целом по мнению группы, он живет, радуется, принимает правильные решения и ошибается точно так же как и все остальные члены группы;
· «лучший из нас» — выделяется из членов группы по многим (де- ловым, нравственным, коммуникационным и др.) качествам и в целом является образцом для подражания;
· «хороший человек» — воспринимается и оценивается как реаль- ное воплощение лучших нравственных качеств: порядочности, добро- желательности, внимания к другим, готовности прийти на помощь;
· «служитель» — стремится выступать в роли выразителя интере- сов своих приверженцев и группы в целом, ориентируется на их мнение и действует от их имени.
Типы восприятия лидера отдельными членами группы могут часто не совпадать или накладываться друг на друга. Например, один из сотрудников может оценивать лидера как «одного из нас», другие же воспринимают его одновременно и как «лучшего из нас», и как «служите- ля».
Различные типологии лидерства предполагают дифференциацию лидеров в соответствии с особенностями их деятельности или в зависимости от сложившейся ситуации. Так, например, по характеру деятельности выделяют лидера ситуационного, умеющего создавать и разрешать только определенные, сходные ситуации и лидера универсального, справляющегося с обязанностями организатора в различных ситуациях, не похожих друг на друга.
По содержанию деятельности выделяют лидера вдохновителя, который способен не только создать ситуацию, но и в большинстве случаев разрешить ее и лидера – исполнителя, чутко улавливающего групповые настроения и приходящего на смену лидеру – вдохновителю лишь после того, как ситуация создана.
В организациях различают «формальное» и «неформальное» лидерство. Формальное лидерство – это приобретенное влияние определенного лица на членов организации, основывающееся на руководящем положении данного лица в общественной иерархии и подразумевает функциональные отношения. Неформальное лидерство интерпретируется как субъективная способность, готовность и умение человека выполнять роль лидера, а также признание за ним права на руководство со стороны группы. При этом неформальный лидер далеко не всегда (да и не обязательно) является руководителем по статусу.
Таким образом, можно сказать, что существуют различные основания для классификации и сравнения лидеров, а, следовательно, и различные типологии лидерства. Разнообразие типов лидеров во многом объясняется широким кругом решаемых ими задач.


Соотношение понятий «лидерство и руководство»

Успех деятельности любой организации напрямую связан с характером руководства, отношениями, которые складываются между руководителями и подчиненными. Одной из ключевых проблем в психологии управления является проблема лидерства и руководства. Понятия «лидер» и «руководитель» имеют в содержании много общего. Тот и другой организуют, побуждают группу к решению стоящих перед нею задач, определяют выбор способов и средств их решения. Вместе с тем, эти понятия далеко не тождественны. Знание различий между лидерством и руководством помогает руководителю на практике правильно построить свое управленческое поведение.
В общих чертах лидерство отражает отношения доминирования и подчинения, складывающиеся в группе в процессе межличностных контактов, тогда как руководство относится к организации всей деятельности группы в целом. При подробном сравнительном анализе обнаруживаются следующие различия:
1) Лидер в своей деятельности в основном регулирует межлич- ностные отношения. Руководитель регулирует официальные отношения группы как определенной социальной организации.
2) Лидерство проявляется в условиях микросферы, к которой относится малая группа. Руководство больше проявляется в макросреде (больших социальных группах) и связано со всей системой общественных отношений.
3) Лидер выдвигается стихийно. Руководитель либо назначается, либо избирается, и его выдвижение сопровождается различными (формальными) в данной группе процедурами.
4) Лидерство характеризуется меньшей стабильностью, выбор лидера в значительной степени определяется настроениями группы. Ру- ководство более стабильно.
5) Лидер в отличие от руководителя не обладает определенной системой официально признанных санкций.
6) Лидер принимает решения, касающиеся групповой деятель- ности, непосредственно. Руководитель, принимая решение должен учитывать множество различных обстоятельств, в том числе и выходящих за рамки его группы.
Когда, в идеальной ситуации официальный руководитель признается членами группы и как лидер, то в этом случае его формальные права дополняются возможностью неформального воздействия на группу. В тех случаях, когда руководитель и лидер не совпадают в одном лице, могут возникать конфликтные ситуации, напряженность в межличностных отношениях, ухудшение психологического климата в коллективе и т. д.
Инструментом осуществления процесса руководства является власть, как формальная, которой руководитель наделен изначально, так и неформальная, которую он завоевывает сам, за счет своих личных качеств, знаний, умений, навыков. Власть выражается в возможности одного человека (или многих) влиять на поведение другого человека (или многих людей).
Лидер для «завоевания власти» в группе использует такие же формы влияния (кроме правовых полномочий) как и руководитель:
· власть, основанная на принуждении – это страх ведомого перед любыми лишениями, неприятностями, которые может доставить лидер в случае неподчинения (например, бойкот, унижение и т. д.);
· власть, основанная на вознаграждении (положительное подкреп- ление необходимого поведения, например, похвала);
· власть, основанная на традициях (использование привычки людей подчиняться социальным нормам поведения вообще и в данной группе; такое подчинение дает чувство защищенности, принадлежности к группе);
· власть личного примера (привлекательность, сила личностных ка- честв, способностей лидера, которые создают у последователей желание быть похожим на него, через подчинение лидеру добиться благо- склонности, признания, уважения);
· власть эксперта (вера в ценность знаний лидера, его компетен- цию);
· власть убеждения (эффективная передача своей точки зрения ли- дера своим последователям);
· власть через участие (привлечение ведомых к участию в управле- нии, т.е. формирование целей и задач деятельности, которую они потом будут выполнять). Использование каждой из перечисленных форм влияния должно, естественно соответствовать конкретной ситуации, составу группы, социальным параметрам самого лидера и т. д.
В настоящее время принято выделять следующие методы руководства – административные, экономические и социально – психологические.
· административные методы заключаются в использовании руково- дителем для воздействия на подчиненных (т.е. осуществления власти) своих правовых полномочий (способ воздействия – правовые санкции);
· экономические методы – это фактически вариации материального стимулирования подчиненных (способ воздействия – денежное или эк- вивалентное ему вознаграждение);
· социально–психологические методы включают в себя приемы воздействия на личность с помощью групповых норм, ценностных ори- ентации, личного авторитета и т. д. (способ воздействия – убеждения). Социально–психологические методы руководства могут быть использованы лишь в том случае, когда руководитель признан сотрудниками и лидером их группы. Лидер направляет действия людей на основе, исключительно, личного влияния авторитета, использует свои возможности внушения, убеждения.
Существенным моментом с точки зрения практики является проблема конкурирования лидера и руководителя и совмещение позиции лидера и руководителя.
Руководитель должен претендовать на деловое, официальное лидерство в группе, на неформальное признание своей компетентности, одобрение, доверие членов группы.
В том случае, когда у руководителя недостаточно профессиональных сил, чтобы занять позицию делового лидера, и она принадлежит другому члену группы, возникает конфликтная ситуация. Однако конфронтация с деловым лидером может подорвать авторитет руководителя в глазах членов группы.
Несколько иначе обстоит дело с эмоциональным лидерством. Ру- ководителю не стоит абсолютно отстраняться от межличностных отношений и проблем группы. Однако стремление руководителя стать эмоциональным лидером часто приводит его к неоправданному сближению с членами группы (близкой дружбе) нарушению субординальной дистанции, фамильярности. Такие отношения существенно затрудняют нормальное управление группой, приводят к межличностным конфликтам. Членами группы такой руководитель воспринимается как «свой
человек», начинаются злоупотребления, предпринимаются попытки получить более выгодное задание и пр. При этом, «карательные» санкции руководителя воспринимаются как проявление несправедливости и вызывают обиды. Сложность эмоционального лидерства для руководителя заключается еще и в ограниченности «живого» контакта с группой, т.к. руководитель, чаще всего имеет свою территорию, кабинет и соответственно, лишен возможности участвовать в повседневном общении, тесном взаимодействии, наблюдать проявление взаимопомощи или наоборот отрицательного поведения членов группы, а также и вмешиваться в них. Поэтому, если руководитель по той или иной при- чине существенно ограничен в межличностных контактах со своей группой, позицию эмоционального лидера занимает обычно другой член группы.

Функции руководящей деятельности

Руководство в самом широком смысле понимается как деятельность по определению основных целей каких–либо социальных систем, а также путей их достижения, стратегии развития. В организации, на предприятии руководство выражается в деятельности направленной на обеспечение упорядоченного функционирования людей в группах. Процесс руководства состоит из совокупности взаимодействий руководителя с подчиненными, где руководитель осуществляет постановку целей, контроль и корректировку деятельности по ее достижению, а подчиненные обеспечивают исполнение самой деятельности.
Основную содержательную сторону руководства можно представить через совокупность функций руководителя. За многолетний период исследований, как в теоретическом, так и прикладном аспектах, было предложено множество различных классификаций этих функций. Дифференцирование их имеет условный характер, т.к. на практике все функции неразрывно связаны друг с другом и взаимно переплетены.
В структуре управленческого процесса традиционно принято выделять пять составляющих: планирование, организация, руководство людьми, мотивация и контроль. В соответствии с этим делением можно определить и основные функции руководящей деятельности:
· стратегическая (планирование);
· администраторская (организация);
· коммуникативно–регулирующая;
· мотивационная;
· контролирующая.
Функция «стратегического планирования» предполагает выбор целей и стратегий развития предприятия и коллектива, планирование методов реализации поставленных целей, выбора и внедрения необходимых новшеств, инноваций.
Администраторская функция предполагает использование директивных способов взаимодействия руководителя с подчиненными, среди которых особое место занимают методы наказания и поощрения.
Коммуникативно–регулирующая функция заключается в установлении благоприятных отношений руководителя с подчиненными; Сами собой такие отношения возникают редко, поэтому их надо определенным образом выстраивать, т. е. прилагать осознанные усилия к тому, чтобы эти отношения развивались в нужном направлении.
Мотивационная функция предполагает создание заинтересованности в результатах и качестве труда.
Контролирующая функция предполагает осуществление объективного, оперативного и открытого контроля над подчиненными.



Понятие «стиль управления»

Стиль руководства – это относительно устойчивая система способов, методов и форм практической деятельности менеджера. Кроме того, под стилем управления понимают манеру и способ поведения менеджера в процессе подготовки и реализации управленческих решений. Другими словами, стиль руководства — это система постоянно применяемых методов руководства.
Таким образом, стиль и метод руководства существуют в определенном единстве. Стиль представляет собой форму реализации методов руководства, принятую данным руководителем в соответствии с его личными, субъективно–психологическими характеристиками. Это явление строго индивидуальное, так как он определяется специфическими характеристиками конкретной личности и отражает особенности работы с людьми и технологию принятия решения именно данной личности. Метод управления является более подвижным и чувствительным к новым потребностям в сфере управленческих отношений, чем стиль руководства.



Психологические основы эффективного руководства

Современный руководитель является профессионалом в организации дел и управления. Решающим фактором в достижении цивилизованного предпринимательства и менеджмента выступает не только владение приемами их осуществления, но и наличие особых личностных
качеств, составляющих так называемый психологический портрет ру- ководителя.
В психологической литературе и капитальных трудах по менеджменту содержатся многочисленные перечни характеристик и качеств эффективного, успешного руководителя. Различные исследования показывают, что черты личности руководителя представлены многообразием следующих личностных характеристик (наиболее часто встречающихся в исследованиях как обуславливающие эффективность руководства):
· доминантность, как стремление влиять на подчинѐнных, при этом влияние руководителя, основывающееся на средствах социально– психологического и организационного характера, должно находить внутреннее одобрение у подчинѐнных;
· уверенность в себе, дающая подчинѐнным основу для чувства стабильности, а другим руководителям – основу для делового сотруд- ничества;
· эмоциональная уравновешенность, контроль своих эмоциональных проявлений;
· стрессоустойчивость;
· креативность, способность к творческому решению задач, что особенно важно для инновационной деятельности;
· стремление к достижению, предполагает принятие на себя ответ- ственности в решении проблемы, стремление к умеренному, предсказуемому риску, потребность в конкретной обратной связи;
· предприимчивость;
· ответственность, включающая в себя с одной стороны верность договорѐнностям, с другой – высокое качество производимой продукции;
· надѐжность в выполнении задания;
· независимость, собственная точка зрения,
· коммуникабельность, одна из наиболее важных характеристик успешности, так как руководитель около трѐх четвертей своего рабочего времени посвящает именно общению. Многие специалисты в обла-
сти психологии и управления разрабатывали требования к профессио- нальным и личностным качествам руководителя.

Изучение личности эффективного руководителя, понятие профессиограммы

Рассмотрим основные подходы к определению профессионально важных качеств руководителя. А.А. Урбанович отмечает, что в ходе многочисленных психологических исследований установлено, что в управленческой деятельности руководителей разных рангов есть ряд совпадающих характеристик, позволяющих смоделировать основные качества руководителя. У различных авторов наиболее часто встречаются следующие:
· интеллект. Он должен быть выше среднего, но не на уровне гени- альности. Существенной является способность к решению сложных и абстрактных проблем;
· инициатива и деловая активность – предполагают наличие мотива к действию, самостоятельность и находчивость;
· уверенность в себе, связанная с высокой самооценкой компетентности и высоким уровнем притязаний;
· способность подниматься над частностями и воспринимать ситуацию в более широком контексте.
Ряд эмпирических исследований подводит к несколько иному набору качеств. Было опрошено более 700 руководителей компаний Австралии и Великобритании в различных отраслях деятельности с целью выявления ключевых качеств перспективных руководителей.
В качестве основных были выделены шесть основных качеств, среди которых самыми важными были признаны первые два:
· умение работать с людьми и делегировать подчиненным рад своих полномочий;
· готовность рисковать и брать на себя ответственность;
· активность (жизненная и управленческая);
· приобретение основательного управленческого опыта до 35 лет;
· умение при необходимости легко менять стиль управления; семейная поддержка.
Признавая многообразие научно–практических подходов к решению этой проблемы, тем не менее, остановимся на двух отечественных моделях профессиограмм успешного руководителя.
В профессиограмме руководителя, предложенной В.М. Шепелем присутствует три блока качеств руководителя. К общим качествам (первый блок) отнесены: незаурядный интеллект, фундаментальные знания, достаточный практический опыт.
Второй блок включает следующие качества:
· идейно–нравственные, отражающие мировоззрение;
· культуру, моральную мотивацию действий личности, ее гражданские качества;
· научно–профессиональные качества включают знания, опыт, ха- рактеризующие технико–экономическую и управленческую компетентность, теоретический и практический ее уровень;
· организационные качества включают все, что связано с умением подбирать и расставлять кадры, планировать их работу, обеспечивать четкий контроль и т. д.;
· психофизические качества включают соматические и психические данные, которые необходимы работнику управленческой профессии (хорошее здоровье, склонность к системному мышлению, развитость воображения, тренированная память, сила воли).
К третьему блоку отнесены специфические личностно–деловые ка- чества, представленные прежде всего психолого–педагогическими ха- рактеристиками, так как руководители могут быть компетентными в профессиональном плане, однако в коллективе к ним не испытывают глубоких личных симпатий. К этому блоку отнесены следующие качества:
· коммуникабельность — умение быстро устанавливать контакт с людьми;
-эмпатичность – умение сопереживать, понимать настроение людей, выявлять их установки и ожидания;
· 
· способность к самоанализу, т. е. самоконтроль, самокритичность, самооценка своих поступков;
· стрессоустойчивость, умение управлять своими эмоциями;
· красноречие – умение в совершенстве владеть своим словом, т. е. умение внушать и убеждать словом;
· внешняя привлекательность личности.
Именно наличие специфических личностно–деловых качеств и создает неповторимый имидж руководителя, эффект его личного обаяния. Профессиограмма руководителя, предложенная Л.В. Фаткиным основана на системно–факторном подходе. По мнению автора, до настоящего времени общий фактор – единая организаторская способность, от которого зависит успех деятельности руководителя, не установлен. Поэтому приходится искать разрозненные признаки, качества, способности, характеристики, черты личности, которые определяют успешность выполнения функций руководителя. Он сформулировал пять специфических интегральных факторов, объединяющих ряд дифференциальных
качеств. К ним относятся:
· адаптационная мобильность – фактор, определяющий роль и место личности в динамике межличностных взаимодействий в малых социальных группах – ее социометрический статус и позицию в функциональной структуре деловых отношений. Другими словами, адаптационная мобильность – это умение быстро находить свое место в том или ином коллективе, в той или иной ситуации, в той или иной системе взаимоотношений;
· эмоциональное и деловое лидерство, как по «вертикали», так и по«горизонтали» в неформальных группах внутриорганизационной структуры и в неформальной группе своего подразделения при разрешении большинства проблемных ситуаций;
способность к интеграции социальных функций (ролей) – фактор, определяющий приспособление своего поведения под ролевые ожидания других участников социального контакта. Обычно представления людей об «идеальном» руководителе отличаются друг от друга. Условием успешного руководства является всесторонний учет руководителем ролевых ожиданий подчиненных. В частном случае способность к интеграции социальных функций означает умение быть и неформальным эмоциональным лидером, и администратором, регламентированным должностными инструкциями, правовыми установками и неформальными нормами, сложившимися в данной организации;
· контактность — способность к установлению позитивных социальных контактов. Этот интегральный фактор обусловлен такими социально–психологическими свойствами личности, как «открытый» характер в общении, стремление к информированности, высокий уровень притязаний и честолюбивое стремление к утверждению своей личности, способность устанавливать деловые связи, располагать людей к себе, умение взглянуть на конфликтную ситуацию глазами конфликтующих сторон, способность выслушивать и убеждать.
· стрессоустойчивость в широком смысле слова, т. е, интеллектуальная, волевая и эмоциональная стрессоустойчивость.
Р.Л. Кричевский выделяет следующие качества современного ру- ководителя:
· высокий профессионализм, знание сути и особенностей своей специальности;
· ответственность и надежность;
· уверенность в себе, умение оказывать влияние на своих подчиненных;
· самостоятельность, собственная точка зрения;
· способность к творческому решению задач, стремление к дости- жениям;
· эмоциональная уравновешенность и стрессоустойчивость;
· коммуникабельность, общительность.
Несмотря на многообразие попыток создать интегративный психо- логический портрет современного руководителя, способного к эффективному управлению, многие ключевые моменты этой проблемы остаются недостаточно изученными. Исследования показывают, что в сегодняшней ситуации большинство руководителей испытывают интеллектуальные, эмоционально–волевые, личностно–профессиональные и 
другие психологические трудности, наличие которых обусловливает сложности в осуществлении руководства и достижения высокого про- фессионального уровня и успешного процветания организации. В этой связи актуальными становятся вопросы дальнейшего изучения индиви- дуально–психологических особенностей личности руководителей для повышения эффективности как самого руководителя, так и дальнейшей работы всей организации.


Социально–психологические признаки и характеристики
коллектива

Социальная психология рассматривает коллектив как особое качество группы, связанное с общей деятельностью. Это особое качество представляет собой продукт развития групп, существующих внутри определенной системы социальной деятельности. С этой точки зрения не каждая группа может быть рассмотрена как коллектив, а лишь такая, которая сформировала определенные психологические характеристики, возникающие как результат развития ее основной деятельности и представляющие особое значение для ее членов.
Группа, имеющая статус коллектива, должна соответствовать сле- дующим требованиям:
· успешно справляться с возложенными на нее задачами (быть эф- фективной в отношении основной для нее деятельности);
· иметь высокую мораль, хорошие межличностные отношения;
· создавать для каждого своего члена возможности для саморазви- тия личности;
· быть способной к активной творческой деятельности.
Коллектив объединяет всех работников предприятия, учреждения, организации для достижения определенной конкретной цели их совместной трудовой деятельности.
Основными характеристиками коллектива принято считать следующие: информированность, дисциплинированность, активность, организованность и сплоченность.
1. Информированность является одним из основных условий со- знательного поведения человека в соответствии с его целями и состоянием коллектива. От уровня информированности коллектива зависят результаты работы его членов и всего коллектива в целом. Хорошо организованная информация, адресованная всем и доходящая до каждого, делает человека сопричастным к жизни коллектива, к его целям. Гласность и сближение экономических интересов всех членов коллектива повышает стремление работающих к участию в управлении коллективом. Руководитель только тогда может рассчитывать на поддержку коллектива, когда он в должной мере использует все каналы информации.
2. Дисциплина – это установленный порядок поведения людей, отвечающий существующим в коллективе нормам морали и права. Она позволяет регулировать поведение в коллективе и обеспечивать согла- сованность действий внутри него.
Дисциплинированность в коллективе – это, прежде всего показатель социального развития и ответственности человека, его отношения к работе. Высокое сознание и понимание своей роли в коллективе определяют добросовестное отношение к выполняемой работе. Соблюдение дисциплины (производственной, общественной, бытовой) предполагает обязательное установление и выполнение людьми определенных норм (правовых, технологических, моральных) и правил поведения.
Выполнение всеми членами коллектива этих норм и правил прямо влияет на качество выполнения тех или иных производственных и со- циальных функций.
Способы поддержания дисциплины бывают самые разнообразные: прямое должностное вмешательство, общественное мнение, личная со- знательность людей. Формами общественной дисциплины является мораль, а также обычаи, нравы, традиции и другие особенности корпоративной культуры.
3. Под активностью понимается деятельность, которая совершается личностью не столько в силу необходимости выполнения служебно–должностных обязанностей, сколько как свободное самовыражение. В этом случае активность личности есть стремление к удовлетворению потребности в труде и познании. Человек стремится полнее реализовать и раскрыть свои способности и этим осуществляется его всестороннее, целостное развитие как личности. Степень проявления активности и развития инициативы человека в значительной мере зависит от того, действует ли он наедине с собой или в условиях прямого контакта с другими членами коллектива. И чувства, и моральное состояние, и сознательная активность человека на людях заметно отличаются от его поведения в одиночестве. Отношение людей к труду, их производственная и общественная активность находятся в прямой зависимо- сти от характера взаимоотношений руководителя и коллектива и внутри коллектива.
4. Организованность обеспечивается четким определением и упо- рядочением функций, прав и ответственности членов коллектива. Она проявляется в характере реакций данного коллектива на изменения внешней среды, на внутреннюю и внешнюю информацию. От организованности трудового процесса зависит отношение работников к труду и состояние трудовой дисциплины.
Руководителю легче работать в высокоорганизованном коллективе, но для создания такого коллектива от руководителя требуются большие усилия и высокая квалификация. Это обусловлено тем, что на организованность коллектива влияет много объективных и субъективных факторов: ролевая особенность личности, общее состояние дисциплины в коллективе и др.
Но даже идеально организованный коллектив в процессе работы испытывает сбои в силу ролевых особенностей его членов как субъектов труда, общения и познания. Для укрепления функциональных (тех- нологических) связей в коллективе нужно учитывать интересы членов коллектива и использовать экономические и социальные методы воз- действия.
Сплоченность – это образование, которое объединяет всех членов коллектива в их совместной деятельности и создает целостное единство коллектива. Это мера тяготения членов коллектива друг к другу и к коллективу. Это непременное качество любого трудового коллектива. Необходимость движения к общей цели предполагает наличие определенной общности взаимодействия между членами коллектива. И если общность цели и взаимодействие захватывают всех членов коллектива, если они вовлекаются в процесс движения, то нивелируются многие неурядицы, личные неприязни, антипатии и т.п. У сплоченного коллектива меньше проблем в общении, меньше напряженности и недоверия. На сплоченность коллектива большое влияние оказывает психологическая совместимость его членов, под которой по- нимается степень сочетания в коллективе личных качеств его членов. Обеспечение психологической совместимости достигается в первую очередь правильным подбором и расстановкой кадров.


Социально-психологический климат в коллективе

Впервые   термин   «психологический    климат»    использовал Н.С. Мансуров, изучавший производственные коллективы. Одним из первых раскрыл содержание понятия социально–психологического климата В.М. Шепель.
Психологический климат – это эмоциональная окраска психологи- ческих связей членов коллектива, возникающая на основе их близости, симпатии, совпадения характеров, интересов, склонностей.
В.М. Шепель считал, что климат отношений между людьми состоит из трех климатических зон.
Первая климатическая зона – социальный климат, который опреде- ляется тем, насколько в данной группе осознаны цели и задачи, насколько гарантировано соблюдение всех конституционных прав и обязанностей работников как граждан.
Вторая климатическая зона – моральный климат, который определяется тем, какие моральные ценности в данной группе являются доминирующими.
Третья климатическая зона – психологический климат, это те не- официальные отношения, которые складываются между работниками, находящимися в непосредственном контакте друг с другом.

Уровни социально-психологического климата

Психологический климат – это микроклимат, зона действия которого значительно локальнее социального и морального климата.
Уровни социально–психологического климата:
Первый уровень – статический, характеризующийся относительным постоянством. Это устойчивые взаимоотношения членов коллектива, их интерес к работе и коллегам по труду. Здесь социально– психологический климат понимается как устойчивое, достаточно стабильное состояние, которое, однажды сформировавшись, способно долгое время сохранять свою сущность, несмотря на те трудности, с которыми сталкивается организация. С этой точки зрения, сформировать благоприятный климат в группе довольно трудно, но в то же время легче поддерживать его на определенном уровне, уже сформированном ранее. Контроль и коррекция свойств социально–психологического климата осуществляются членами группы эпизодически. Они чувствуют определенную стабильность, устойчивость своего положения, статуса в системе взаимоотношений. Состояние климата на этом уровне менее чувствительно к различным воздействиям и изменениям, со стороны окружающей среды, поэтому оно оказывает определенное влияние на результаты коллективной и индивидуальной деятельности, на работоспособность членов группы, на качество и количество продуктов их труда.
Второй уровень — динамический, меняющийся, колеблющийся. Этот уровню соответствует понятие «психологическая атмосфера». В отличие от социально–психологического климата психологическая атмосфера характеризуется более быстрыми, временными изменениями и меньше осознается людьми. Изменение психологической атмосферы влияет на настроение и работоспособность личности в течение рабочего дня. Изменения же климата всегда более выражены, заметны, они осознаются и переживаются людьми более остро, но чаще всего человек успевает адаптироваться к ним. Накопление количественных изменений в психологической атмосфере ведет к переходу ее в иное качественное состояние, в другой социально–психологический климат.

Условия формирования благоприятного психологического климата в коллективе

Социально–психологический климат – это состояние психологии организации как единого целого, которое интегрирует частные групповые состояния. Климат — это не сумма групповых состояний, а их интеграл.
Факторы макросреды, влияющие на формирование социально– психологического климата, — это тот общественный фон, на котором строятся и развиваются отношения людей. К этим факторам относятся:
1) Общественно–политическая ситуация в стране — ясность и четкость политических и экономических программ, доверие к правительству и пр.
2) Экономическая ситуация в обществе — баланс между уровнями технического и социального развития.
3) Уровень жизни населения — баланс между заработной платой и уровнем цен, потребительская способность населения.
4) Организация жизни населения — система бытового и меди- цинского обслуживания.
5) Социально–демографические факторы – удовлетворение по- требностей общества и производства в трудовых ресурсах.
6) Региональные факторы — уровень экономического и техни- ческого развития региона.
7) Этнические факторы — наличие или отсутствие межэтнических конфликтов.
Факторы микросреды — это материальное и духовное окружение личности в организации. К микрофакторам относятся:
1) Объективные — комплекс технических, санитарно– гигиенических, управленческих элементов в каждой конкретной орга- низации.
2) Субъективные (социально–психологические факторы):
· формальная структура — характер официальных и организацион- ных связей между членами группы;
· официальные роли и статусы членов группы;
· неформальная структура — наличие товарищеских контактов, со- трудничества, взаимопомощи, дискуссий, споров;
· стиль руководства;
· индивидуальные	психологические	особенности	каждого	члена группы, их психологическая совместимость.
У каждого человека имеется собственное внутреннее отношение к своей деятельности и коллегам по работе, собственные установки на характер выполняемых им профессиональных задач и взаимоотношения в коллективе. Они определяется воспитанием, жизненным опытом, социальным окружением. Совокупность установок всех членов коллектива (дружелюбие и сотрудничество или, напротив, враждебность, неприязнь) создает общую психологическую обстановку. Негативные установки оказывают существенное влияние на мотивацию сотрудников, препятствуют повышению трудовых показателей, снижают общий эмоциональный настрой в коллективе. А ведь от мотивации и настроения людей зависят их инициатива, творческая активность, изобретательность.
Благоприятный климат переживается как состояние удовлетворенности отношениями с коллегами, руководством, своей работой, ее процессом и результатами. Это повышает творческий потенциал человека, положительно влияет на его желание работать в данном коллективе, применять свои знания и опыт на пользу всему коллективу. Неблагоприятный климат переживается как неудовлетворенность взаимоотношениями, условиями и содержанием труда. Это сказывается на настроении человека, его работоспособности и активности, в конечном счете, на его здоровье.

Способы воздействия субъекта управления на объект

Управление предстает как целенаправленный, планируемый, коор- динируемый и сознательно организованный процесс, способствующий достижению максимального эффекта при затрате минимальных ресурсов, усилий и времени. Управлять – значит понимать и уметь. Управление основано на общении, понимании, добровольном партнерстве и симпатии.
Управленческое воздействие играет важную роль в управлении че- ловеком и обществом. Управленческое воздействие осуществляется в социальной системе и предполагает воздействие субъекта управления на объект управления с целью его перевода в новое желательное состояние. Любое воздействие одного человека на другого должно осуществиться с гуманной целью, с полным пониманием силы своего умения и ответственности за свои действия перед обществом.
Сложность проблемы психологического воздействия определяется наличием множества различных способов организации вербальной и эмоциональной информации, средств и условий жизнедеятельности в целях достижения реальных сдвигов в человеческом поведении.
Но при неэффективном воздействии случаются многочисленные управленческие ошибки и просчеты:
1. недостаточная мотивация членов организации к анализу по- ставленных задач и поиску путей их наиболее эффективного решения;
2. использование метода принуждения в процессах взаимоот- ношений в организации;
3. чрезмерный контроль за действиями подчиненных и т. п. Психологи выделяют целый набор методов воздействия: убеждение, внушение, принуждение, поощрение, наказание.
Убеждение – способ вербального (словесного) влияния, который включает в себя систему доводов, соотносящихся по законам формальной логики и обосновывающих выдвигаемый индивидом тезис. Успешное убеждение ведет к принятию и последующему включению новых сведений в сложившуюся систему взглядов, к определенной трансформации мировоззрения, а значит и мотивационной основы поведения.
Убеждение эффективно в том случае, когда содержание и взаимное расположение аргументов соответствует основным принципам ораторского искусства: учтены места наиболее ярких примеров, соотношение аргументов "за" и "против", эмоциональный фон ассоциаций, возникающих при произнесении ключевых слов и т.п. Успешность убеждения зависит от интеллектуального уровня объекта убеждения. Люди с гибким мышлением легче усваивают чужие аргументы, интегрируя их в систему своих знаний. Наиболее легко также поддаются убеждению индивиды, имеющие заниженную самооценку и преимущественно ориентированные на адаптацию к социальной среде, а не на индивидуализацию в ней. Труднее всего поддаются убеждению те, кто враждебен по отношению к другим и стремится прежде всего доминировать над окружающими.
В отличие от внушения убеждение основано на осмысленном принятии человеком каких–либо сведений или идей, на их анализе и оценке. При этом заключение может быть сделано как самостоятельно, так и вслед за убеждающим. Как правило, убеждение требует больших затрат времени и использования разнообразных сведений, тогда как внушение может происходить практически мгновенно.
Внушение – способ влияния, который основывается на некритичном восприятии человеком поступающей информации. В отличие от убеждения, внушение предполагает усвоение объектом внушения сообщения без требования доказательств его истинности. Будучи принятым без должного критического осмысления, внушенное человеку поведение может не согласовываться с его убеждениями, привычками, наклонностями. В то время как убеждение, являясь воздействием в значительной степени интеллектуальным, апеллирует, в основном, к знаниям и опыту слушающего.
Внушение, носящее эмоционально–волевой характер, основывается на вере (или на доверии –– разница здесь лишь в степени некритичности восприятия слов и поступков значимого другого). В обыденной жизни внушение происходит повседневно в процессе общения между людьми. Характеризуется оно тем, что один человек, не обосновывая выдвигаемые им положения, добивается реального, а не формального принятия их другим человеком. Степень внушаемости индивида определяется уровнем развития его личности, его самосознания и самооценки, силой воли, а также особенностями межличностных отношений в группе, и в частности отношением к субъекту внушения.
Особенно усиливают эффект внушения средства массовой инфор- мации, которые расцениваются многими людьми как фильтр на пути недостоверных сведений.
Психическое принуждение – насильственный метод воздействия на людей, оно представляет собой информационное воздействие на сознание человека, которое, как правило, представляет собой угрозу применения физического насилия к самому принуждаемому лицу или его близким. Непреодолимый характер принуждения означает, что воля лица была полностью подавлена, что лицо, совершая какие–либо внушаемые ему действия, не имело другого выбора. Этически оправданным принуждение может быть лишь в исключительных случаях.
Поощрение – вид моральной санкции и метод воспитания, стиму- лирующий деятельность человека. Поощрение означает положительное воздействие какого–либо авторитетного лица, общественного органа на человека с целью закрепления достигнутых им результатов и выражается в признании заслуг. Социальное значение поощрения определяется тем, что оно обращает внимание других людей и общественного мнения на примеры, достойные подражания.
Поощрение вызывает положительные эмоции, способствует воз- никновению уверенности человека в свои силы, формированию чувства собственного достоинства, дисциплинированности, ответственности и т.п. Поощрение осуществляется в виде благодарности, признательности, похвалы, а также наградах, подарках и др.
Наказание – система методов и действий направленная на форми- рование у индивидуума социально приемлемой модели поведения и со- циальных поступков. В более узком значении наказание – это применение каких–либо неприятных или нежелательных мер в отношении человека в ответ на неповиновение или на неугодное или морально неправильное поведение. Основной и единственной задачей наказания является создание стрессовой ситуации способствующей тому, что в будущем человек не станет повторять ситуации, аналогичной той, в которой он уже был подвержен наказанию
Но зачастую эти и другие приемы управления не используются в управленческой практике, а попытки управлять человеком, группой людей и иными человеческими общностями натыкаются на сопротивление последних. В этом случае перед инициатором управляющего воздействия открываются два пути:
1. попытаться заставить выполнить навязываемое им действие, то есть сломить сопротивление (открытое управление);
2. замаскировать управляющее действие так, чтобы оно не вызвало возражения (скрытое управление).
Скрытое управление производится помимо воли адресата и допускает возможное несогласие последнего с тем, что предлагается. Скрытое управление может преследовать как благовидные, так и корыстные цели. При этом скрытое управление, например в системе руководитель
· подчиненный, возможно как со стороны руководителя, так и со сто- роны подчиненного.

Сущность и структура манипулирования

Скрытое управление человеком против его воли, приносящее ини- циатору односторонние преимущества, называют манипуляцией. Главный принцип манипуляции как скрытого управления: создать видимость свободного выбора и сознательного формирования убеждения, фактически такой возможности не оставляя.
В самом общем виде под манипулированием понимается такой вид взаимодействия между людьми, при котором один из них (манипулятор) сознательно пытается осуществить контроль за поведением другого (манипулируемого), побуждая его вести себя угодным манипулятору образом: совершать какие–либо действия (например, голосовать за кого–либо, работать сверхурочно, выполнять чужие служебные обязанности и т. д.), а от каких–либо отказываться. Причем это делается таким образом, что манипулируемый не осознает себя объектом контроля. У него появляется некоторый стимул к изменению своего поведения угодным манипулятору образом, этот стимул представляется манипулируемому внутренним, возникшим в результате какого–то самостоятельного рассуждения.
По содержанию манипулирование – форма управления, при которой игнорируются цели и интересы объекта управления. По форме ма- нипулирование – это социально–психологический обман, мошенничество, построенное на фиктивном признании интересов партнера.
Всякие манипуляции и акты манипулятивного воздействия выступают как составные элементы процесса социального управления и коммуникации. Манипуляцию порождает ситуация, когда присутствует внешняя для коммуникации цель и отсутствует ее открытое объяснение для всех участников коммуникации.
Способы тайного принуждения людей в различных культурах широко применяются в разнообразных сферах социального взаимодействия. В самом общем виде традиционными областями их использования выступают дипломатия, военное искусство, тайная деятельность спецслужб, конкурентная борьба в экономической сфере, политическая борьба. Деятельность соответствующих организационных структур в этих сферах как бы пронизана сетью человеческих взаимоотношений и контактов. От решений конкретных людей с их личностными характеристиками, индивидуально–психологическими особенностями, собственным жизненным и профессиональным опытом, от их симпатий и антипатий, привычек, взглядов, привязанностей и т.п. зависят судьбы и благополучие или неблагополучие множества других людей, важные социальные, экономические и политические изменения в обществе.
Использование тайного принуждения людей в этих сферах харак- теризуется некоторыми специфическими особенностями, которые отличают использование способов скрытого психологического принуждения в повседневной жизни большинства людей. Во–первых, это наличие и использование специальных процедур выбора объектов и технологий воз действия (способы, средства, временная последовательность и территориальное распределение и т. д.). В качестве объектов могут выступать конкретные лица, социальные группы и организации, население определенных регионов и стран. Во–вторых, наличие организационных структур (управлений, отделов, департаментов, частей, подразделений и т.п.) и специалистов по применению методов скрытого психологического принуждения людей. В–третьих, наличие специальных структур и процедур выявления признаков использования способов скрытого психологического воздействия и защиты от них.
При рассмотрении способов тайного принуждения человека можно выделить две основных группы ситуаций, различающихся по специфичности условий и используемым технологиям психологического воздействия:
1. Ситуации, в которых человек является объектом воздействия коллективных социальных субъектов, например, общественных, поли- тических и религиозных организаций, органов государственной власти и управления, финансово–экономических и коммерческих структур, применяющих комплексные технологии скрытого психологического принуждения, в основном, с использованием средств массовой комму- никации.
2. Ситуации, в которых человек становится объектом воз действия и использования способов скрытого психологического принуждения на межличностном уровне в повседневной жизни.
Причинами, толкающими руководителя, лидера, партнера к мани- пуляциям, могут выступать:
1) изначальное несовпадение интересов;
2) невозможность компромисса или неспособность его достижения;
3) объективное или субъективно осознанное отсутствие эквивалента удовлетворения и вынужденная замена его суррогатом.
Сама манипуляция имеет сложную структуру и включает:
1. планирование воздействия;
2. сбор средств и сведений об объекте манипуляции;
3. подстройка к адресату воздействия;
4. организация ситуации воздействия;
5. подготовка адресата;
6. понуждение адресата к действию.
Организация условий манипуляции связана с контролем за внешними переменными взаимодействия: физическим окружением, культурными и социальными контактами.
Физические условия предполагают выбор места воздействия (или его специальную организацию) и сенсорный комплекс, с ним связанный.
Культурный фон включает учет особенностей ситуации общения, определяемых культурными источниками, традициями, языком, нормами, стереотипами восприятия и стратегиями вынесения суждений, сисстемой предрассудков и т.п.
Социальный контекст предполагает учет совокупности переменных общения как реальных, так и условных на макро- и микросоциальном уровнях, а также распределение статусно-ролевых иерархий, социально–ролевых и статусных предписаний, взаимные ожидания, обусловленные ими, нормы отношений, социальные сценарии общения.
Подготовка манипуляции, как правило, связана с созданием факторов (или использованием уже имеющихся), повышающих у адресата вероятность ожидаемых реакций. Это, прежде всего изменение состояния адресата, увеличение его подверженности постороннему влиянию, дестабилизация его самооценки, повышение внушаемости через потребность в защите, самоидентификации, изоляцию; тотальность воздействия.
Проведение манипуляции связано либо с созданием стандартной, либо нестандартной социальной ситуации и с выбором "мишеней воздействия" (психических структур, при помощи которых и осуществляется манипуляция).
"Мишени" могут быть классифицированы следующим образом:
· побудители активности (потребности, интересы ...);
· регуляторы активности (смысловые, целевые операциональные установки, нормы, мировоззрения, убеждения, самооценка, верования);
когнитивные комплексы (образы и картины мира, знания явные и неявные, информационные ориентации и т. д.);
- операциональные комплексы (способы мышления, характер ар- гументации, коэффициент критичности, стиль поведения, привычки, навыки, умения, квалификации, ориентированность);
· психические состояния (фоновые, функциональные, эмоциональные и т. д.).
Манипулятивное воздействие предполагает установление разно- уровневого контакта с аудиторией:
· эмоционального (эмоциональный резонанс, сопереживание, со- участие);
· знакового (метасенсорика, миманс, настрой);
· операционального (установление эффективной обратной связи);
· предметного (расшифровка кода сообщения, информационный резонанс);
· "присоединение" (самоподдерживающийся контакт в силу поло- жительного смыслового, эмоционального, мотивационного отношения к нему).
Контакт нацелен на формирование психологического пространства взаимодействия. Любое событие, происходящее в этом пространстве, кем–то из коммуникаторов инициируется, специфическим образом организуется, направляется и контролируется. Благодаря этому осуществляется целенаправленное психологическое и информационное давление.
Субъект манипулирования – лицо или группа лиц, в интересах которых осуществляется манипулирование. Субъекты манипулирования прежде всего должны прекрасно владеть формами вербального воздействия, они должны обладать энергией, волей, амбивалентными моральными установками, фанатизмом, целеустремленностью, верой в себя, установкой на незаменимость.
Объекты манипуляции – ведомое большинство.
Приемы манипуляторов весьма и весьма разнообразны. Некоторые приемы манипуляции могут быть использованы и в бизнесе, и в семейной жизни, и на улице при встрече со случайным прохожим, и много еще где. Эти приемы универсальны. Нельзя сказать, когда они эффективнее, а когда нет. Все зависит от конкретного исполнения. Также это зависит от той ситуации, в которой проводится прием, поскольку важ- ны все предшествующие приему события.
Роли манипуляторов тоже могут быть самыми разными. Три наиболее распространенные роли: доминирующая; пассивная; безразличная.
Доминирующая роль манипулятора определяется, прежде всего, его силой и активностью. Такой манипулятор использует психологическое карате. Он указывает, помыкает, распоряжается, оценивает, дает советы, давит, контролирует, злоупотребляет своей властью.
Пассивная роль. Манипулятор, играющий пассивную роль, прики- дывается жертвой, незнайкой, неумехой, простачком. У него одна задача –– переложить всю свою ответственность на окружающих его людей. Он все время принижает свою значимость и мастерство. Он, абсолютно не стесняясь, просит о помощи окружающих людей. Пассивный манипулятор –– большой льстец. Он в полной мере владеет искусством комплимента и лести. И иногда трудно понять, где лесть, а где комплимент.
Безразличная роль. Манипулятор разыгрывает полное безразличие ко всему происходящему вокруг. Надо понимать, что это лишь внешнее равнодушие. Сила такого манипулятора в его безразличии, пусть даже мнимом. Он осторожен и холоден. Он сам выбирает, с кем и когда вступать в контакт. Он никогда никому не будет сопереживать.
Манипулирование – один из способов реализации интереса (как частного, так и общего) и удовлетворения потребностей. Оно предполагает прямое воздействие на интересы субъекта, навязывание одних интересов вместо других, что связано с «обработкой» интересов. Манипуляторы, при воздействии на психику индивида и масс, стараются воздействовать на определенные пласты подсознания –– в своих корыстных интересах.


Психологический анализ причин возникновения конфликта в социальной группе

Основу конфликтных ситуаций в группе между отдельными людьми составляет столкновение между противоположно направленными интересами, мнениями, целями, различными представлениями о способе их достижения.
Причины возникновения конфликтов можно объединить в пять групп в соответствии с обусловливающими их факторами:
1. Информационные факторы: неполные и неточные факты, слухи, дезинформация партнеров по общению, подозрения в умышленном сокрытии информации или ее обнародовании, сомнения в надежности и ценности источников информации, спорные вопросы законодательства, доктрин, правил порядка действий и т. д.
2. Структурные факторы: вопросы собственности, социального статуса, властных полномочий, различные социальные нормы и стандарты, традиции, системы поощрения и наказания, географическое положение, распределение ресурсов, товаров, услуг, доходов.
3. Ценностные факторы (принципы, которые мы провозглашаем или отвергаем): общественные, групповые или личностные системы убеждений, верований и поведения (предпочтения, стремления, предрассудки, опасения), идеологические, культурные, религиозные, этические, политические, профессиональные ценности и нужды.
4. Факторы отношений связаны с чувством удовлетворения от взаимодействия или его отсутствия. При этом важно учитывать основу отношений (добровольные или принудительные), их сущность (независимые, зависимые, взаимозависимые), баланс силы, значимость для себя и других. Кроме того к этой группе факторов можно отнести взаимоожидания, длительность отношений, совместимость сторон в отношении ценностей, поведения, личных и профессиональных целей и личной сочетаемости, вклад сторон в отношения (надежды, деньги, время, эмоции, энергия, репутация), различия в образовательном уровне, жизненном и профессиональном опыте.
5. Поведенческие факторы неизбежно ведут к конфликтам, если ущемляются интересы, страдает самооценка, возникает угроза безопасности (физической, финансовой, эмоциональной или социальной), если создаются условия, вызывающие негативные эмоциональные состояния, если в поведении людей проявляются эгоизм, безответственность, несправедливость.
Такая группировка причин конфликтов способствует их пониманию и упрощает анализ, но следует помнить, что в реальной жизни можно выделить множество иных причин возникновения противоречий, а также выявить тесное переплетение различных факторов в том или ином конфликте.

Сущность конфликта в современной организации

Организация – это сложное целое, которое включает в себя не только индивидов с различными статусами, социальными установками и интересами, но и различные социальные образования, стремящиеся занять более высокое место в структуре организации, изменить существующие нормы деятельности или систему отношений внутри организационной структуры. Кроме того, различные подразделения организации могут подвергаться управленческому воздействию в различной степени. Таким образом, имеют место неравенство в распределении ресурсов, а также различия в возможностях высшего руководства реализовать властные функции.
Конфликт в организации – это открытая форма существования противоречий интересов, возникающих в процессе взаимодействия людей при решении вопросов производственного и личного порядка; это столкновение противоположно направленных действий участников конфликта, вызванное расхождением интересов, норм поведения и ценностных ориентации. Они возникают вследствие несовпадения формальных организационных начал и реального поведения членов коллектива. Такое рассогласование происходит в случаях:
· когда работник не выполняет, игнорирует требования, предъявля- емые ему со стороны организации. Например, прогулы, нарушения трудовой и исполнительской дисциплины, некачественное выполнение своих обязанностей и т.п.;
· когда требования, предъявляемые к работнику, противоречивы и неконкретны. Например, к конфликту может привести низкое качество
должностных инструкций или непродуманное распределение долж- ностных обязанностей;
· когда имеются должностные, функциональные обязанности, но само их выполнение вовлекает участников трудового процесса в кон- фликтную ситуацию. Например, исполнение функций промежуточного контроля за работой других подразделений предприятия.

Типология и классификация конфликтов

В психологии управления и социальной психологии существует многовариантная типология конфликта в зависимости от тех критериев, которые берутся за основу. Так, в зависимости от субъектов конфликтного взаимодействия конфликты могут быть:
· внутриличностными (например, между родственными симпатия- ми и чувством служебного долга руководителя);
· межличностными (например, между руководителем и его заме- стителем из–за притязаний на ограниченные ресурсы, капитал, рабочую силу, использование оборудования, вакантную должность и т. д.);
· между личностью и организацией, в которую она входит. В дан- ном случае это проявляется как противоречие между ожиданиями или требованиями отдельной личности и сложившимися в группе стилями поведения и нормами труда.
· между организациями и группами одного или различного статуса. Это могут быть конфликты внутри формальных групп коллектива (например, администрация и профсоюзы), внутри неформальных групп, а также между формальными и неформальными группами.
Возможны также классификации конфликтов по горизонтали (между рядовыми сотрудниками, не находящихся в подчинении друг к другу), по вертикали (между людьми, находящимися в подчинении  друг к другу) и смешанные, в которых представлены и те, и другие. Наиболее распространены конфликты вертикальные и смешанные, которые в среднем составляют 70— 80% от числа всех конфликтов.
Конфликты различают и по их значению для организации, а также по способу из разрешения. Различают конструктивные и деструктивные конфликты. 
Для конструктивных конфликтов характерны разногласия, которые затрагивают принципиальные стороны, проблемы жизнедеятельности организации и ее членов и разрешение которых выводит организацию на новый более высокий и эффективный уровень развития. Деструктивные конфликты приводят к негативным, часто разрушительным действиям, которые иногда перерастают в склоку и другие негативные явления, что резко снижает эффективность работы группы и организации.
Конфликты в организации классифицируются также по степени от- крытости конфликтных взаимодействий. В этом случае различают открытые и скрытые формы конфликта.
Открытый конфликт содержит прямые, непосредственные действия субъектов друг против друга (словесные прения, физическое воздействие и пр.). Такого рода действия, как правило, легко идентифицируются как конфликтные, агрессивные, враждебные.
Скрытый конфликт осуществляется не путем прямых столкновений и противоборства, а косвенными, завуалированными методами. В ходе конфликта противники чаще всего пытаются замаскировать свои действия и тем самым запутать, обмануть соперничающую сторону.
Конфликты по своему внутреннему содержанию могут иметь как рациональную, так и эмоциональную природу. К рациональным относятся такие конфликты, которые охватывают сферу разумного, делового соперничества в организации, перераспределения ресурсов и совер- шенствования управленческой или социальной структуры. Характерной чертой рациональных конфликтов является уважение к сопернику, признание за ним права на некоторую долю истины.
Однако в ходе конфликтных взаимодействий, столкновений агрессия его участников часто переносится с причины конфликта на личности. При этом первоначальная причина конфликта просто забывается, и участники действуют на основе личной неприязни. Такой конфликт называется эмоциональным.
По длительности протекания конфликты можно подразделить на кратковременные и затяжные. Первые чаще всего являются следствием

взаимного непонимания или ошибок, которые быстро осознаются. Вторые же связаны с глубокими нравственно–психологическими травмами или с объективными трудностями. Длительность конфликта зависит как от предмета противоречия, так и от особенностей характеров конфликтующих.
По источнику возникновения конфликты можно разделить на объ- ективно и субъективно обусловленные.
Объективно обусловленным считается конфликт, возникший в сложной противоречивой ситуации, в которой оказались люди. Плохие условия труда, нечеткое разделение функций и ответственности легко создают напряженную обстановку, когда независимо от настроения, характеров людей, сложившихся в коллективе отношений и призывов к взаимопониманию и сдержанности вероятность возникновения конфликтов довольно велика. Устранить конфликты, вызванные такими причинами, можно, только изменив объективную ситуацию. В этих случаях конфликт выполняет своего рода сигнальную функцию, указывая на неблагополучие в жизнедеятельности коллектива.
Субъективно обусловленным считается возникновение конфликта, связанного с личностными особенностями конфликтующих, с ситуациями, создающими преграды на пути удовлетворения стремлений, желаний, интересов (например, принятое руководителем решение представляется ошибочным, оценка собственного труда — неправильной, а поведение коллег — неприемлемым).

Управление конфликтами в организации

Специалистами разработано немало рекомендаций, касающихся различных аспектов поведения людей в конфликтных ситуациях, выбора соответствующих стратегий поведения и средств разрешения конфликта, а также управления им. Тем не менее, решающее влияние на выбор модели поведения в конфликтной ситуации оказывает сама личность – ее потребности, установки, привычки, образ мышления, стиль поведения, ее прошлый опыт решения проблем и поведения в конфликте.
Г.Н. Смирнов выделяет две группы методов для устранения кон- фликтов – структурные и межличностные.
К структурным методам разрешения конфликтов относятся.
· разъяснение требований к работе (каждый работник должен знать об ожидаемом уровне результатов, о том, кто предоставляет и получает различную информацию, о системе полномочий и ответственности и т. п.);
· координационные и интеграционные методы (один из них — цепь команд. Иерархия полномочий упорядочивает взаимодействия людей, принятие решений и информационные потоки внутри организации. Начальник может принять решение по какому–либо вопросу, вызвавшему противоречия, и тем самым предупредить возникновение конфликта).
· направление усилий всех участников на достижение общих целей;
· создание системы вознаграждений (благодарность, премию, по- вышение по службе можно использовать как метод управления конфликтной ситуацией, оказывая влияние на поведение людей).
Межличностные методы разрешения конфликтов:
1. Уклонение – это реакция на конфликт, выражающаяся в игнори- ровании и фактическом отрицании конфликта. Предлогом здесь могут быть ссылки на недостаток времени, полномочий, ресурсов, незначительность проблемы или неверно выбранный адресат. Цель обвиняемой стороны — отложить решение конфликта, дать противнику возможность обдумать свои претензии.
2. Сглаживание – это удовлетворение интересов другой стороны через «приспособление», чаще всего оно предполагает незначительное удовлетворение собственных интересов. Причиной такого поведения может быть, например, стремление завоевать расположение партнера, желание избежать разрастания конфликта и т. д. Такого рода согласие может быть частичным и внешним.
Компромисс – это открытое обсуждение мнений и позиций, направленное на поиск решения, наиболее удобного и приемлемого для обеих сторон. Преимущество такого исхода — взаимная уравновешенность прав и обязанностей и легализация претензий. Компромисс снимает напряженность, помогает найти оптимальное решение.
3. Конкуренция может привести к доминированию одного партнера над другим и в конечном итоге к уничтожению последнего. Это неблагоприятный и малопродуктивный исход конфликта, хотя конкуренция может стимулировать способности и талант. Конкуренция чаще всего возникает при переоценке собственных возможностей и недооценке противника.
4. Сотрудничество – это форма разрешения конфликта, при ко- торой удовлетворение интересов обеих сторон более важно, чем решение вопроса. Сотрудничество подразумевает, что интересы одной стороны не будут удовлетворены, если не будут  удовлетворены интересы и другой стороны, по крайней мере частично. Ни одна из сторон не стремится добиться цели за счет другой.
Выделяют следующие способы управления конфликтами в органи- зации: организационные, социокультурные и социально– психологические.
Организационные способы управления конфликтами характеризуются целенаправленным воздействием управленческих органов на подразделения организации и отдельных личностей, причем основное внимание придается изменению структуры, связей или технологии этих подразделений (например, конфликт между двумя производственными подразделениями можно разрешить, создав промежуточную службу, координирующую работу этих подразделений);
Социокультурные способы управления конфликтами. В данном случае объектом управленческого воздействия являются социальные отношения между членами организации, а также социальные нормы организации, ценности ее членов, коммуникационные сети.
Социально–психологические способы управления конфликтами. Здесь объектами воздействия являются психологический настрой, мотивация участников конфликта, а также характер и содержание межличностных отношений.
Большое значение имеет способность самой организации нейтра- лизовать социально–негативные конфликты, что является показателем сильной корпоративной культуры. При подобной культуре в организации члены коллектива не опасаются обсуждать возникающие конфликты и выявлять предмет противоречия, вырабатывая при этом новые культурные образцы взаимодействия в ситуации конфликта. Более того, именно конфликты позволяют проверить на прочность управленческую команду и принципы корпоративной культуры в организации, ценности коллектива и руководителя, показывают «истинное лицо» каждого человека или социальной группы.
Выигрывает и успешно развивается та организация, где к конфликтам относятся спокойно и профессионально.

