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Конспект лекций.

ТЕМА 1.Социальная группа. Понятие и классификации.

   Понятие социальной группы. - Классификация социальных групп. - Малая социальная группа. - Структурные характеристики малой группы. - Эмоциональная структура. - Ролевая структура. - Межличностные отношения в группе: совместимость и сработанность. – Референтная группа.

Понятие социальной группы является, наряду с понятием общения, ключевым в социальной психологии. Общение со всеми своими различными сторонами, - коммуникативной, интерактивной, перцептивной, - разворачивается в определенном социальном контексте, всегда помещено в некоторую конкретную социальную среду; общающиеся люди принадлежат к определенным социальным объединениям, существенно влияющим на их образ мыслей и действий. Такие реально существующие образования, в которых люди собраны вместе, объединены каким-то общим признаком, разновидностью совместной деятельности или помещены в какие-либо идентичные условия , обстоятельства (также в реальном процессе их жизнедеятельности), определенным образом осознают свою принадлежность к этому образованию (хотя мера и степень осознания могут быть весьма различными).

Для социально – психологического подхода характерен тот угол зрения, что конкретный человек в процессе своей жизни вступает во множество отношений разного уровня и порядка, является членом многочисленных социальных групп, он формируется как бы в пересечении этих групп. По существу, вся жизнедеятельность человека осуществляется через разнообразные социальные группы, значительно различающиеся между собой. Семья, компания друзей, очередь в магазине, рабочий коллектив – все это социальные группы, которые имеют мало общего. Можно ли свести  к некоторому общему знаменателю представление об этих различных объединениях? Очевидно, можно только с очень общей позиции, как это сделал А.И. Донцов: «Социальная группа – это относительно устойчивая совокупность людей, связанная общностью целей, ценностей, средств или условий социальной жизнедеятельности». Обращаясь к основным отличительным признакам социальной группы, можно выделить: включенность данного объединения в более широкий социальный контекст; наличие какой-либо общей значимой причины для нахождения в рамках данного образования, достаточную длительность существования, осознание участниками своей принадлежности к данной группе.

Именно выделение группы в качестве предмета исследования позволило социальной психологии выделиться в самостоятельную гуманитарную дисциплину. В чем специфика социально – психологического подхода к группе?

Социальная психология рассматривает группу как реальную, то есть как объединения людей, участники которых взаимосвязаны и взаимозависимы в образе жизни с точки зрения удовлетворения ими значимых потребностей, интересов и целей. Социальная группа является посредником между общественными явлениями и конкретным человеком. Социальная группа, с одной стороны, выступает как проводник влияний общества на личность; именно через неё идет формирование социально значимых качеств личности, убеждений и т.д. С другой стороны, именно через реальные группы конкретная личность в большинстве случаев может оказать влияние на общественное мнение, пытаться его изменить.

 В отечественной социальной психологии важнейшим условием существования и развития социальной группы считается совместная деятельность. Её отличительные признаки

· Пространственное и временное соприсутствие участников, создающее возможность общения

· Наличие единой цели для всех участников

· Общее стремление действовать сообща

· Объединение или совмещение индивидуальной деятельности

· Координация индивидуальной деятельности

· Заинтересованность всех участников в едином конечном результате

Совместная деятельность, ее характер и содержание определяют те отношения, которые возникают между членами группы на всех уровнях. 

     В социальной психологии существуют определенные типы классификаций реальных групп. Классификации проводят по разным основания. Рассмотрим некоторые из них.

     По функциям выделяют группы специализированные и поливалентные. Специализированные группы -–это те, деятельность которых направлена на один вид деятельность и достижение узко поставленной конкретной цели, после достижения которой она прекращает свое существование (например, люди в купе поезда). Поливалентные, исходя из названия, имеют более широкое поле деятельности и более разнообразные связи между людьми. Как правило, в реальной жизни поливалентных групп больше.

     По присутствию определяются как требующие и не требующие присутствия. Так, семья не требует присутствия; и вдалеке от семьи мы остаемся сыном, дочерью, мужем, женой, отцом, матерью. А вот для того, чтобы стать членом группы зрителе на спектакле в театре, обязательно должно быть наше присутствие.

По времени существования выделяют постоянные, временные и спорадические группы. К постоянным можно отнести школу, деревню; хотя члены данной группы и меняются, может произойти увеличение или уменьшение членов группы, однако само социальное образование как группа остается. Временной группой можно назвать школьный класс, студенческую группу. После окончания времени обучения они прекращают свое существование. К спорадическим можно отнести группы, которые регулярно собираются, но не существуют вместе постоянно. Например, группа друзей, регулярно собирающихся вместе на рыбалку.

     Первичные и вторичные группы определяются по степени непосредственности контактов. В первичных группах присутствуют непосредственные контакты, складывающиеся отношения касаются каждого члена группы. Отношения регулируются нормами, которые создает сама группа. Как правило, первичные группы небольшие по количеству членов .Во вторичных группах ее члены не связаны интимными отношениями и нормы существования в группе часто привнесены извне.

      Можно выделить также группы формальные и неформальные по способу образования и внутренней регламентации.

      Особое место в классификации занимает деление на большие и малые группы. Вкратце дадим характеристику большим группам, и более подробно остановимся на малой социальной группе, так как именно она и является предметом пристального изучения социальных психологов.

     К большим группам относят значительные и изменяющиеся по числу участников человеческие сообщества, члены которых не находятся в непосредственном контакте и вообще могут не знать о существовании друг друга. Их объединяют прежде всего признаки не психологического свойства: проживание на одной территории (томичи), принадлежность к определенной профессии (врачи), этносы, демографические группы и т.д. Такие социальные образования  являются предметом изучения социологии.

     Многое исследователи занимались проблемами малой группы. Практически каждый уважающий себя исследователь, претендующий на имя социального психолога, уделял внимание социальной группе. В наши задачи не входит доскональное исследований всех позиций и взглядов по этому поводу. Остановимся на интегративном понятии малой социальной группы, предложенном Г.М. Андреевой: « Немногочисленная по составу группа, члены которой объединены общей деятельностью и находятся в непосредственном личном контакте, что является основой для возникновения групповых норм, процессов и межличностных отношений». Два признака создают основу для возникновения малой группы – совместная деятельность в ее психологическом аспекте и непосредственный контакт, то есть возможность организации межличностных отношений и общения. Шарль Бюлер выделяет ряд признаков, характеризующих взаимодействие людей в малой группе:

· Взаимоотношения, взаимовлияния ее членов, без чего группа не существует

· Определенность ролей, которые исполняют отдельные индивиды

· Обособление индивидов (лидеров), влияющих на других членов

· Общностей целей, деятельности и организации

· Сплоченность в группе, которая вызвана силой взаимного притяжения и интересом к деятельности в группе

· Наличие общих норм поведения

· Наличие у членов группы чувства «МЫ», единство, осознание своей принадлежности к данной группе

Разные исследователи дополняют и расширяют эти признаки, но практически все сходятся в одном :главный признак малой группы – непосредственное общение ее членов между собой, что и определяет все ее последующие характеристики.

     Сколько человек может входить в малую группу? Многие называют уже пару такой группой, хотя в ней есть своя специфика: многие процессы в ней протекают латентно, не в полном объеме. Верхний же предел определить весьма трудно и его определяют функционально: в группе столько человек, скольких можно эффективно объединить для достижения данной конкретной цели. Психологическое содержание совместной деятельности задает возможное число участников данной малой группы. Под психологическим содержанием совместной деятельности понимается совокупность целей, задач и операций, служащих удовлетворению основных мотивов данной деятельности, а также социальных ценностей. Такая деятельность разворачивается в двух направлениях: реализация основной деятельности группы и поддержание групповой целостности.

     Малая группа представляет собой объединение, наделенное такими свойствами, которые могут быть измерены и которые имеют значение для поведения ее членов. К этим свойствам можно отнести:

· Структуру и организацию группы

· Систему норм, регулирующих поведение членов группы, их отношение друг к другу и к другим группам.

   Можно указать некоторые общие моменты и факторы, которые характеризуют построение группы, ее структуру и процесс функционирования.

   Жизнь группы находится под влиянием трех факторов:

· Характеристики членов группы;

· Структурные характеристики группы;

· Ситуационные характеристики.

   К характеристикам членов группы относятся личностные характеристики человека, а также его способности, образование и личный жизненный опыт.

    Структурные характеристики, связанные с групповым поведением, включают в себя личные симпатии и антипатии между членами группы, а также влияние и конформизм в группе.

Симпатии и антипатии между людьми в группе в основном носят индивидуальную окраску и подоплеку. Но есть и общие принципы таких взаимоотношений. Во-первых, общность взглядов и вкусов. Во-вторых, наличие близости в территориальном расположении. В-третьих, многое решает частота встреч. В-четвертых, на установление симпатии влияет успешность деятельности группы. И, наконец, немаловажное значение для установления симпатий играет принятие общей цели и групповые решения.

  Доброжелательные отношения между членами группами могут играть двоякую роль. С одной стороны, такая атмосфера может эффективно влиять на решение производственных задач, побуждая членов группы поддерживать и укреплять ее положительный деловой имидж. С другой стороны, если члены группы не ориентированны на работу, такие отношения тормозят производственный процесс пустыми разговорами, чаепитиями, перекурами и т.д.

   Влияние и конформизм в группах проявляются в виде так называемого общественного давления. Группа оказывает давление на человека, требуя от него следования групповым нормам, правилам, требуя подчинения интересам группы. Такое поведение называется конформизмом. Мы не будем подробно останавливаться на этом феномене, так как это не входит в задачи курса, однако рассмотрим его проявление в организационном поведении.

   Конформизм во взаимоотношениях человека и группы с одной стороны выступает как условие интеграции его в группу, с другой – опасен для его личностного развития. Что же влияет на развитие и формирование конформизма в рабочей группе? Очевидно, что немаловажным фактором является характер задач перед группой. Неопределенность в постановке задач и неоднозначность в результате их решения вызывают больший конформизм. Кроме того, оказывает влияние и сплоченность группы (групповая сплоченность – то, насколько члены группы испытывают притяжение друг к другу и чувствуют себя обязанным способствовать сохранению группы).

Кроме того, принято выделять и изучать вертикальные и горизонтальные групповые структуры.

     К вертикальным относятся структуры, которые образуются совокупностью позиций членов группы в системе официальных отношений. Можно выделить три уровня вертикальной структуры.

· Официальные деловые отношения, они возникают по поводу деятельности и регламентируются формальными нормами

· Неофициальные деловые отношения; возникают в процессе решения деловых задач, содержательно связаны с деятельностью, но формально не регламентируются

· Неофициальные эмоциональные отношения; возникают и развиваются на основе симпатий и антипатий членов группы, содержательно не связаны с деятельностью группы.

     Горизонтальные структуры определяют положение членов группы в системе отношений, образуемым по различным основаниям. В группе одновременно существует много подобных структур, так как большинство групп поливалентно и реализуют разнообразные виды деятельности. Такие системы отношений возникают на основе симпатий или антипатий (структура эмоциональных предпочтений), степени психологического влияния (лидерская структура) и обмена информации (коммуникационная структура).

Ситуационные характеристики связаны с размером группы, ее пространственным расположением, задачами, решаемыми группой, и системой вознаграждения, применяемой в группе.

     Значительную роль в функционировании малой группы имеют эмоциональные отношения. Эмоциональная структура малой группы может быть определена как совокупность соподчиненных позиций членов группы в системе эмоциональных межличностных предпочтений. Методику определения таких предпочтений предложил Дж. Морено., назвав ее социометрией. Место конкретного члена группы в этой системе определяется степенью его предпочтения другими участниками (эмоциональным статусом), а сама структура обладает рядом важных характеристик.

     Первая характеристика – конфигурация эмоциональных статусов членов группы. Статус человека в структуре эмоциональных предпочтений можно рассматривать как некоторое выражение степени его привлекательности для других. Популярные члены группы – это эмоционально привлекательные лица. Непопулярные члены группы чрезвычайно неоднородны. Среди них могут быть пренебрегаемые, отверженные и изолированные. Конфигурация статусов характеризует и процессы, происходящие в группе в целом, но особенна она важна для понимания поведения и проблем, с ним связанных.

     Вторая характеристика – взаимность социометрических выборов. Реальное положение в группе определяется не только статусом, но и взаимностью сделанных им выборов и отвержений. Если взаимных выборов мало, то группа находится на сложном этапе своего развития, характеризующейся конфликтностью, низкой групповой эмпатией и эмоциональной неудовлетворенностью. 

     Третья характеристика – система отвержений в группе. Характер распределения отвержений существенно влияет  на общение в группе, свидетельствуя об определенных способах разрешения конфликтов.   

     Четвертая характеристика – наличие и взаимоотношения внутри устойчивых микрогрупп. Любая малая группа, численностью более 5 –7 человек, тяготеет к внутреннему разбиению на микрогруппы. Внутри достаточно большой по численности группы могут образовться достаточно сложная социально – психологическая структура, со своими «звездами» и своими отверженными. Взаимоотношения между такими микрогруппами могут очень сильно влиять на эмоциональную устойчивость группы в целом.

      Таковы основные эмоциональные характеристики малой группы.

     Любая малая группа выстраивает внутри себя систему ролевых положений. Для начала необходимо определиться, что такое социальная роль. Роль – это то, чего ждут от человека общество и другие люди в конкретной социальной ситуации; то, чего он сам от себя ждет в конкретной социальной ситуации; реальное поведение, заданное содержанием статуса. Соотношение набора ролей и особенностей групповой жизнедеятельности рассматривается с разных точек зрения.

      В рамках ролевой теории группы в социальную роль включаются следующие блоки:

· Представляемая роль (система ожиданий группы от определенного индивида, входящего в группу)

· Субъективная роль (те ожидания, которые человек связывает со своим статусом, т.е. субъективные представления, как он должен действовать по отношению к лицам с другим статусом)

· Играемая роль (наблюдаемое поведение личности, имеющей данный определенный статус).

     Малая группа представляет собой определенную систему ролей, динамически существующую. Личности, входящие в группу, тоже можно определить как систему устойчивых качеств и свойств, проявляющуюся в общении с другими личностями. Роли осваиваются  в процессе взаимодействия в группе. Они могут быть усвоенными и принятыми или исполняемыми вынужденно. Ролевое поведение в группе двупланово, оно зависит от нормативных требований, с одной стороны, и от личных притязаний, с другой.. Стиль ролевого поведения – это личностная окраска исполнения роли, зависящая от темперамента, характера, мотиваций и других особенностей личности.

     Понятие социальной роли в группе требует уяснения четырех моментов:

· Социальная роль регулируется теми или иными правами и обязанностями как в обществе в целом, так и в малой группе;

· Сам человек имеет определенное мнение о том, как он будет исполнять свою роль;

· Различные роли могут иметь для личности разную значимость;

· Роль личности проявляется в реальном ее поведении.

Некоторые исследователи считают, что для получения эффективной группы в ней необходимо исполнение по меньшей мере 8 ролей. Однако это можно сказать прежде всего о формальной группе. Очевидно, что в неформальной группе распределение может быть иным.

Председатель – человек, который осуществляет руководство группой и координирует ее действия. Председатель должен быть целеустремлен, дисциплинирован и уравновешен. Это тот, кто умеет хорошо слушать и говорить, понять нужды других людей.

Организатор – это инициативный, легко возбудимый человек, мобильный и наиболее влиятельный в группе. Его сила заключается в стремлении и страстном желании достичь цели, но он может быть раздражительным и нетерпеливым.

Контролер – умен, с аналитическим складом ума; анализирует идеи и способен увидеть слабые места в аргументах. Менее общительны; необходимы для проверки качества работы; надежны, но могут быть бестактны.

Мозговой центр – оказывает влияние на других в интеллектуальном плане. Источник оригинальных идей и предложений, обладает большой силой воображения.

Исследователь – популярные члены команды, общительны и раскованы, приносят в группу новые контакты, идеи, усовершенствования.

Трудоголики – практические исполнители всей деятельности группы; превращают идеи в выполнимые задания. Методичны и эффективны в работе, внушают доверие. Не являются лидерами, но умелые и исполнительные работники.

Координатор – сплачивает всю группу, поддерживая других, выслушивая, вникая во все и понимая все. Он популярен и не стремится к соперничеству. Тип людей, которых не замечаешь, когда они есть, и которых не хватает, когда их нет.

Детерминатор – проверяет детали, беспокоится о графиках, побуждает других к работе. Их работа важна, но не всегда популярна.

     Таким образом, малая группа характеризуется определенной структурой ролей или ролевым набором.

     Для эффективного существования и развития группы очень важно установление благоприятных межличностных отношений внутри группы. Удовлетворенность межличностными отношениями членов группы может регулироваться двумя механизмами: совместимостью партнеров, возникающей на основе эмоциональной привлекательности, и сработанностью, порожденной удовлетворенностью результатами деятельности группы.

      Межличностная совместимость – сложный психологический эффект сочетания, взаимодействия общающихся людей, результат согласования ими поведения, эмоциональных переживаний и взаимопонимания. Выделяются два типа совместимости: потребностная (как эффект сложного сочетания ведущих потребностей и целей взаимодействующих людей) и поведенческая    (как соответствие поведенческих моделей, реализуемых в значимых групповых ситуациях). Различают также структурную и функционально – ролевую совместимость. Под структурной подразумевается совместимость на уровне темперамента, характера и личных качеств партнера. Функционально – ролевая совместимость – это соответствие в представлениях партнеров о тех межличностных ролях, которые они будут реализовывать сами и ожидать от другого в процессе общения. Совместимость означает, что данный состав группы возможен для успешной совместной деятельности; что члены группы могут успешно взаимодействовать.

     Сработанность – это еще один эффект сочетания и взаимодействия людей, который позволяет добиваться высокой успешности деятельности группы и удовлетворенности членством в группе и друг другом.. Сработанность приводит к согласию – единомыслию, общности точек зрения, доброжелательности в отношениях. Чаще всего сработанность не является причиной эмоциональной близости; появляясь как результат успешной работы группы, она вызывает чувство удовлетворения хорошо сделанной работы и состоявшимся взаимодействием. Сработанность возникает благодаря тому, что взаимодействующие члены группы способны объективно оценивать возможности и правильно прогнозировать действия друг друга, а усилия для организации успешной совместной деятельности требуется минимальное.

     Совместимость и сработанность дает эффект сплоченности группы. Сплоченность означает, что данный состав группы не просто возможен, но он интегрирован наилучшим способом; все члены группы в наибольшей степени разделяют ценности и цели групповой деятельности. В данном случае сплоченность предстает как определенный процесс развития внутригрупповых связей, соответствующий развитию групповой деятельности.

     Таким образом, возникнув благодаря внешним обстоятельствам, малая группа переживает длительный процесс становления. Идет интеграция группы, когда групповые ценности разделяются личностями не потому, что они им больше «нравятся», а потому, что индивиды включены в совместную деятельность. Эта деятельность становится столь значимой для членов группы, что ценности принимаются не под давлением, а в осознании и в практической деятельности.

     Особо необходимо остановиться на понятии референтной группы. как правило, референтной, или эталонной, называют группу, значимую для личности, - это самое общее значение. Однако в трактовке этой значимости есть свои нюансы. Референтность в социальной психологии имеет четыре основных значения:

· Группа, на которую данный индивид ориентируется в своих действиях

· Группа, которая служит образцом, эталоном или критерием для оценки личного поведения

· Группа, в которую индивид стремится вступить, стать ее членом

· Группа, чьи взгляды и ценности служат своеобразным эталоном для индивида, который не является ее членом.

     Механизмы воздействия референтных групп на личность еще не достаточно изучены, однако можно сказать, что личность в своем поведении всегда ориентируется на ту группу, чье мнение для неё наиболее значимо.

ТЕМА 2. Групповая динамика.

 Понятие групповой динамики. – Образование малой группы. - Нормативное влияние в группе. - Групповое давление и конформизм. - Процесс принятия групповых решений. – Фазы развития группы. 

     Взгляд на группу как на динамически развивающиеся межличностные отношения сформировался социальной еще в начале ХХ века. Впервые термин «групповая динамика» был использован К. Левиным в 1939 г. Это понятие раскрывалось как изучение положительных и отрицательных сил, действующих на человека в группе. Были сформулированы несколько закономерностей, проявляющихся в групповой жизни. Они рассматривали взаимодействия в группе в двух направлениях. 

     «Целое доминирует над частями»:

· Группа не может быть рассмотрена как простая сумма индивидов, так как она способна изменять их индивидуальное поведение

· Оказывать влияние извне легче на группу в целом, нежели чем на поведение отдельных ее членов

· Каждый член группы признает свою зависимость от других ее членов

«Отдельные элементы объединяются в целое»:
· Основа группы – не в сходстве, а во взаимозависимости членов группы

· Человек склонен становиться членом той группы, с которой он себя отождествляет, а не той, от которой внешне зависит

· Человек остается среди тех, к кому он чувствует себя принадлежащим, даже если их поведение и давление недружественны

Рассмотрение групповой динамики важно по нескольким причинам. Во-первых, ни одна группа не представляет собой застывшего, статичного образования. До тех пор, пока она существует, в группе происходят процессы развития, изменений, превращений и т.д. Во-вторых, необходимо выяснить, как и какие общие закономерности человеческого общения реализуются в группе, так как именно здесь и разворачивается этот процесс в начальной стадии. И, в-третьих, нужно показать, каков механизм влияния группы на личность посредством передачи ей ценностей, норм, установок, правил поведения группы.

     Важнейшими групповыми процессами , которые необходимо рассмотреть, будут являться образование малой группы, нормативное влияние в группе, групповое давление и конформизм, процесс принятия групповых решений. 

     Способы образования реальных малых групп весьма различны. Чаще всего в образовании малой группы играют роль внешние факторы, например, рамки организации или социального института. Можно сказать, что создание малой группы обусловлено социальными потребностями. Такие факторы не имеют пока никакого психологического механизма группового образования, только совокупность внешних обстоятельств. Гораздо интереснее другой вопрос: а каким образом зачастую случайные люди, собранные волею обстоятельств вместе, постепенно превращаются в единую группу, со своими ценностями, нормами, правилами, отличными от других подобных?

  Робер и Тильман  определяют это явление как процесс, посредством которого взаимодействие между отдельными индивидами уменьшает напряжение между ними или приводит их к взаимному удовлетворению. Можно объяснить эту ситуацию таким образом, у двух или более людей существуют потребности, которые они не могут удовлетворить без взаимодействия между собой. И наоборот, взаимодействие и совместная деятельность позволяют им удовлетворить эти возникшие потребности. В результате деятельности группы каждый из индивидов достигает своей цели и данный образ поведения закрепляется. Этот процесс объясняет принадлежность индивида к группе, привлекательность членства в ней; образование стихийных и неформальных групп.

     Значительную роль в формировании группы играют групповые нормы, которые воспринимаются членами группы как подобающие способы действия в различных ситуациях.

     Групповые нормы – это определенные правила, выработанные группой в результате жизнедеятельности, принятые её большинством и регулирующие отношения между ее членами. Можно сказать, что нормы являются требованиями и ожиданиями соответствующего одобряемого поведения. Нормы – это некие идеальные образы.

     В каждой группе действуют нормы двух типов: конвенциональные, внедренные в группу той социальной системой, в рамках которой она функционирует (так, например, у российских студентов неприлично не давать списывать сокурснику, тогда как для американских студентов списывание неприемлемо ни для одного, ни для другого), и нормы первичной группы, создающие в каждом случае уникальный и часто неосознаваемый людьми свод неписаных законов и правил: «У нас так принято».Нормы первичной группы могут находиться в согласии с предписанными, конвенциональными нормами, но могут и отличаться от них, иногда – приходить в противоречие. В совокупности все работающие в группе нормы создают определенную нормативную культуру группы. Такая культура может многое рассказать о людях, входящих в группу и об истории ее развития.

     Ряд исследователей предлагают следующую общую характеристику функционирования норм в малой группе.

· Нормы в малой группе возникают в процессе функционирования группы как некоторая квинтэссенция результатов взаимодействия членов группы, а также вносятся в группу извне

· Нормы фиксируют правила взаимодействия не для всех возможных ситуаций, а лишь для тех, которые представляют для группы значение, ценность, то есть групповые нормы не регламентируют все индивидуальные проявления участников

· Могут иметь различное предназначение. Одни регламентируют поведение всех участников в определенной ситуации, другие имеют отношение к конкретным ролям и статусам

· Нормы различаются по степени принятия членами группы. Такое принятие может варьироваться от всеобщего одобрения до принятия незначительным меньшинством

· Нормы различаются по степени демократичности: одни допускают достаточно свободное отклонение от них, другие требуют неукоснительного и четкого исполнения. Различаются также виды применяемых санкций.

     Нормы связывают людей в одну общность в группу. Каким образом? Во-первых, нормы, это обязанность одного лица по отношению к другому или к группе в целом. Таким образом, идет формирование сети социальных отношений в группе. Во-вторых, нормы формируют систему социального взаимодействия.

По поводу выполнения или невыполнения норм в группе применяются определенные санкции. Санкции – это средства поощрения или наказания, стимулирующие людей соблюдать социальные, в данном случае групповые, нормы, т.е. санкции выступают своеобразной охраной целостности группы.

     Выделяют четыре типа санкций:

· Позитивные формальные (публичное одобрение со стороны официальных организаций

· Позитивные неформальные (публичное одобрение, выраженное неформальными средствами -  похвала, комплимент, улыбка и т.д.)

· Негативные формальные (наказания, предусмотренные юридическим законом – штраф, увольнение и т.д.)

· Негативные неформальные (наказания, не предусмотренные официальными инстанциями – насмешка, презрение, замечание, бойкот)

   В малой социальной группе чаще всего реализуются неформальные позитивные и негативные санкции.

     Любой человек, став членом какой-либо группы, добровольно или вынужденно, становится участником сложной системы взаимоотношений и взаимодействий, которое проходит по определенным правилам или нормам. Нормы конвенциональные ему могут предъявить документально (функциональные обязанности на рабочем месте, условия брачного контракта в семье и т.д.). Нормы же первичной группы ему приходится познавать в процессе общения внутри группы, часто интуитивно, на собственном опыте и обратной связи. У человека есть четыре возможности собственного нормативного самоопределения в группе:

· Осознанное принятие норм и ценностей группы. Оно может быть внутренним, когда человек осознанно делает вывод, что данные нормы соответствуют его представлениям о жизни, или внешним, когда нормы не совсем «его», но членство в группе для него необходимо. Тогда мы имеем дело с конформизмом или приспосабливанием.

· Неосознанное, интуитивное принятие норм и ценностей группы по принципу «Раз все так делают, значит, это правильно». Человек становиться членом большинства группы.

· Осознанное отвержение норм и ценностей группы. Оно уводит человека в «сознательное меньшинство» под давление группового мнения.

· Неосознанное отвержение норм и ценностей группы. Человек стремится поступать «не как все», наперекор групповому мнению. 

     Все эти модели поведения связаны с явлением группового давления или конформизма.

Конформизм – подчинение суждения или действия человека групповому давлению в ситуации конфликта между его собственным мнением или опытом и мнением большинства.

Конформность – склонность человека как члена группы неосознанно выбирать и следовать мнению группового большинства. Мера конформности – это мера подчинения группе в том случае, когда противопоставление мнений субъективно воспринималось человеком как конфликт.

Негативизм – демонстрация поведения или мнения, противоречащего мнению большинства, независимо от того, право большинство или нет. Когда группа оказывает на человека давление, а он во всем сопротивляется этому давлению, демонстрируя на первый взгляд крайне независимую позицию, во что бы то ни стало отрицая все стандарты группы, - это и есть негативизм. Часто говорят, что негативизм – это конформизм наизнанку: если человек ставит своей целью любой ценой противостоять мнению группы, то он фактически вновь зависит от группы.

Нонконформизм – демонстрация мнения или поведения, опирающегося на собственный опыт, независимо от мнения или поведения группового большинства. 

         Ни одна группа в своей деятельности не обходится без принятия решений по каким-либо вопросам. Группа не может существовать как целое, не вырабатывая общих подходов и мнений по различным насущным или принципиальным вопросам. Групповое мнение – это не результат группового компромисса, это наиболее оптимальное для всей группы и каждого ее члена решение жизненно важной задачи.

      Процесс принятия групповых решений традиционно рассматривается в социальной психологии с точек зрения феноменологической и прагматической. 

      Феноменологический аспект рассматривает прежде всего живой процесс принятия решения в реальных социальных малых группах. В рамках этого подхода изучены различные эффекты групповых обсуждений, соотношение индивидуальных и групповых выборов с точки зрения их эффективности. Эмпирически обнаружены такие групповые явления, как групповая поляризация, сдвиг к риску и феномен оргруппления мышления.

     Феномен групповой поляризации заключается в том, что в процессе дискуссии, направленной на выработку значимого для группы решения, происходит размежевание членов группы по принадлежности к крайним выборам. Количество средних, промежуточных решений сокращается, причем данное положение не связано с самой процедурой группового обсуждения.

     Феномен сдвига к риску является частным случаем групповой поляризации: групповое решение оказывается более рискованным по сравнению со средним индивидуальных решений, принятых до группового решения. Согласно одной из гипотез, групповое обсуждение проблемы вызывает у членов группы ощущение общей ответственности и, соответственно, снижает чувство личной ответственности. Такое положение позволяет принять более рискованное решение.

     Однако в группах с высокой степенью сплоченности часто проявляется эффект огруппления мышления. Этот эффект проявляется в особенностях стиля мышления: иллюзии неуязвимости, стремлении дать рациональгое объяснение своему решению как единственно возможному и верному, стереотипный взгляд на соперников, открытое давление на меньшинство, иллюзия единодушия и т.д. Такое положение дел часто приводит к неэффективным решениям вследствие излишней самонадеянности группы.

     Прагматический аспект проблемы принятия решения связан скорее с разработкой технологий принятия группой наиболее эффективных решений. Общий аспект этого подхода – групповое решение во многих случаях обладает преимуществом перед индивидуальным решением как в плане продуктивности для группе, так и в перспективе исполнения решения. Выделяют пять основных технологий, первые три из них – основные:

· Групповое интервью

· Мозговой штурм

· Групповая дискуссия

· Обсуждение отдельного случая

· Выступление – дискуссия

Кратко охарактеризуем основные из них.

     Групповое интервью - это средство для сбора мнений членов группы по конкретному вопросу и оценки сложившейся ситуации. Основная цель группового интервью – сбор разнообразных индивидуальных мнений и их всесторонняя оценка. Для эффективной реализации данной технологии необходимо соблюдение нескольких условий: четкое обозначение темы и цели группового обсуждения, психологический комфорт обсуждения, последовательность безоценочных высказываний в группе и только затем оценка и обсуждение мнений.

     Мозговой штурм – средство для свободного поиска новых решений проблемы (или решений новой проблемы). Основной задачей мозгового штурма является продуцирование идей, что является сложным творческим процессом. Он может эффективно протекать при соблюдении свободы высказывания участников, атмосферы доброжелательного поиска, некритичности и высокой заинтересованности членов группы в поисках решения проблемы.

     Групповая дискуссия – метод группового обсуждения, позволяющий не только выявить весь спектр мнений членов группы и возможные пути решения, но и найти общее групповое решение проблемы. Это важнейшее средство социально – психологического обучения людей навыкам диалога, эффективного слушания, открытой коммуникации и сотрудничества. В групповой дискуссии каждый член группы получает возможность прояснить свою собственную позицию, выяснить многообразие подходов, обеспечить всесторонне видение предмета обсуждения. Кроме того, групповая дискуссия активизирует творческие потенции человека, его интерес к предмету обсуждения и групповой деятельности в целом, является прекрасным средством сплочения и развития группы, обеспечивает принятие группой наиболее оптимальных решений.

 Во многом эффективность этих технологий зависит от нескольких условий, сплоченности группы, психологического комфорта членов группы, с одной стороны, и отсутствия сильного давления со стороны группового большинства, с другой.

Таким образом, можно выделить в процессах групповой динамики несколько фаз развития группы. Согласно стратегической концепции А.В. Петровского, фазы развития группы определяются следующими критериями:

Во-первых, степенью опосредованности межличностных отношений в группе содержанием совместной деятельности;

Во-вторых, общественной значимостью этой совместной деятельности.

На основании этих критериев выделяются следующие фазы развития малой группы:

· Диффузная группа (общность, межличностные отношения в которой не опосредуются содержанием совместной деятельности, ее целями и значимостью)

· Группа – ассоциация (принадлежность к группе начинает осознаваться как условие эффективности дальнейших действий)

· Группа – кооперация (межличностные отношения опосредуются значимым для каждого содержанием совместной деятельности)

· Группа – коллектив (межличностные отношения опосредуются лично значимым и общественно ценным содержанием групповой деятельности

· Корпорация (группа, в которой межличностные отношения опосредуются лично значимым для ее членов, но и социальным, а иногда и антисоциальным по своим установкам содержанием групповой деятельности).

Такое определение носит достаточно условный характер, как и любая классификация социальных явлений, однако в общем виде позволяет обозначить основные этапы развития группы.

ТЕМА 3. ПОНЯТИЕ ОРГАНИЗАЦИИ, ЕЕ СУЩНОСТЬ И ПРИЗНАКИ.

1. Понятие организации, его смыслы.

2. Признаки организации.

3. Отличительные особенности социальных организаций.

1. Сказать, что существует всеобъемлющая теория организации, в полной мере

 описывающая и объясняющая все виды, типы, формы организационных структур и процессы, в них происходящие, было бы сильным преувеличением. И проблема заключается, прежде всего, в значительном многообразии и неопределенности предмета изучения. Практически все формы человеческой деятельности, нас окружающие, организованы. И это факт, не требующий доказательств. Однако эти организованные формы настолько не похожи друг на друга, что возникает вопрос - что может быть общего: у школы, в которой мы учились; у предприятия, на котором работают наши родители; у партийного объединения, за которое мы голосовали на прошедших выборах; у армейского подразделения и т.д.? 

   Очевидно, некая группа людей должна соответствовать нескольким обязательным требованиям, чтобы считаться организацией.

1. Наличие, по крайней мере, двух людей, которые считают себя частью этой группы.

2. Наличие, по крайней мере, одной цели, которую принимают как общую все члены данной группы.

3. Наличие членов группы, которые намеренно работают вместе, чтобы достичь значимой для всех цели.

Таким образом, организацию можно определить как группу людей, деятельность которых специально координируется для достижения сознательно поставленной общей цели или целей. Она может возникнуть также тогда, когда достижение индивидуальных целей невозможно без постановки и достижения общих целей.

Применительно к социальным объектам, которыми являются любые объединения людей, предлагаются, по меньшей мере, три смысла понятия " организация".

  Во-первых, искусственное объединение институционального (установленного) характера, занимающее определенное место в обществе и предназначенное для выполнения какой-либо функции. Это реально существующая, эмпирически фиксируемая совокупность индивидов, отличающаяся относительной целостностью и выступающая самостоятельным субъектом социального действия и поведения.

  Во-вторых, данным термином можно обозначить определенную организационную деятельность, включающую в себя распределение функций, обязанностей и прав, налаживание связей, координацию и т.д. В данном случае, организация - это процесс, связанный с сознательным воздействием на предмет организации. Здесь мы наблюдаем некоторое совпадение с понятием управления.

  В-третьих, можно понимать как упорядоченность какого-либо объекта. Тогда  под организацией понимают определенные структуры, строение и тип связей как способ соединения частей в целое, специфический для каждого рода объектов. В этом значении организация рассматривается как система со своей структурой. Это понимание организации - политическая организация общества, эффективная организация; сюда же относятся формальные и неформальные организации.

   Предметом нашего изучения будут организации в первом смысле, как определенные социальные институты.  

   Зачем нужны организации? Потому что с помощью организации можно сделать то, с чем в одиночку не справится ни один человек, каким бы умным и сильным он не был. Очень важное свойство организации носит название синергии и означает прирост дополнительной энергии, превосходящий сумму индивидуальных усилий их участников, которые они обеспечивают. В организации, кроме того, это явление управляемо. Ощутимый эффект дает одновременность и однонаправленность многих усилий. Сказывается также психологический эффект - соревновательность и одновременно взаимопомощь в совместном труде. Даже простое распределение труда уже усиливает эффективность работы (так называемое комбинирование труда). Еще больший эффект дает специализация. Можно сказать, что тайна организационного эффекта коренится в принципах объединения индивидуальных и групповых усилий: единство целей, разделение труда, согласованность и пр.

   В последние десятилетия изучение организаций стало главной задачей исследований, проводимых представителей различных научных дисциплин, в частности, социологии, социальной психологии, менеджмента, кибернетики и т.д. Теория организации – система научных знаний, обобщающая организационный опыт и отражающая сущность организационных отношений, их внутренние необходимые связи, законы функционирования и развития.

   Объектом теории организации является вся совокупность организационных отношений в обществе, или организационный опыт окружающей нас действительности, т.к. организационные механизмы лежат не только в основе человеческой деятельности, но и самой природы.

   Предмет теории организации – как общие, так частные закономерности, действующие в сложных организационных образованиях, организационные связи и отношения. 

2.   Признаки организации. 

   Чтобы определить, что является организацией, надо выделить те признаки, по которым она отличается от других объединений людей. Таких  признаков немного, но они очень важны для понимания организационных отличий.

   Первое, что отличает организацию - это наличие целей. Наличие целей позволяет выполнить основное предназначение организации - прирост дополнительной энергии, превышающей сумму индивидуальных усилий участников, которые ее обеспечивают. То есть постановка и совместная реализация каких-либо целей, поставленных участниками организации или для участников, организует их усилия таким образом, что происходит усиление их энергии для совместной деятельности. Простой пример: если пять человек без предварительного договора и последующей организации будут пытаться перенести бревно, они могут даже не начать работу, выясняя - зачем нести, куда нести и нужно ли это делать вообще. Бригада же из пяти рабочих во главе с бригадиром сделают эту работу за достаточно короткое время.

   Поэтому следующим признаком будет наличие координирующего центра, в роли которого и выступают управленческие структуры. В организации, в отличие от свободных объединений, всегда присутствует внутреннее управление, которое определяет цели и задачи организации, планирует и организует деятельность по выполнению этих задач, контролирует соответствие результатов работы поставленным целям. Благодаря такому центру возможно саморегулирование деятельности организации, т.е. выбор наиболее оптимального способа действий без внешнего вмешательства.

   Для того чтобы организация состоялась, необходим определенный минимум участников. Организации могут состоять от нескольких человек до нескольких тысяч. Чем больше участников организации, тем сложнее ее структура, так как соединить усилия нескольких человек и управлять ими, конечно же, проще, чем тысячами. Важную роль в этом моменте играет субъективный фактор - желание самих членов организации принимать участие в ее работе.

  И, наконец, немаловажным признаком организации будет обособленность ее границ, отделяющих ее от других структур. Сюда входит расположенность организации, внутренняя упорядоченность, включая наличие определенных рабочих мест, оборудование для реализации ее деятельности. Как правило, организация представляет собой систему со своей совокупностью элементов, внутренними связями между ними и четко очерченными границами. Конечно, любая организация является открытой системой, испытывающей влияние внешней среды и оказывающей влияние на окружающую среду, но она обязательно имеет внутреннюю определенность и границы.

 Эти перечисленные признаки и есть определяющие для организации.

Резюме. Таким образом, признаками, отличающими организацию от других социальных объектов, будут те, которые выделяют ее из окружающей среды и структурируют в законченную систему.

3.Отличительные особенности социальных организаций.

В принципе, любая организация, в которой люди ставят совместные цели и совместно добиваются их достижения, будет являться социальной. Однако условно социальной можно назвать организацию в социальной сфере. Чем она отличается от других?

    Прежде всего, тем, что такие организации направлены на реализацию социальных потребностей людей - образование, социальную защиту, здравоохранение и т.д. Причем такие потребности носят как коллективный, так и индивидуальный характер. В связи с этим социальные организации чаще всего обладают индивидуальностью, особым характером, стереотипами поведения. Социальные организации более, чем промышленные являются открытыми системами, активно взаимодействующими с внешней социальной средой. Для них более чем актуально понятие социального заказа.

   Исходя из последнего положения, социальная организация имеет более широкую и глубокую обратную связь с окружающей социальной средой. Люди, на которых она работает, активно вмешиваются в работу социальной организации, выставляют свои требования по характеру и качеству ее работы, оценивают достигнутые ею результаты. Поэтому социальная организация более подвержена корреляции внешней средой и должна быть более мобильной, инновационной и ориентированной на развитие.

ТЕМА 2. ЛИЧНОСТЬ РАБОТНИКА КАК СУБЪЕКТ И ОБЪЕКТ ОРГАНИЗАЦИОННОГО ПОВЕДЕНИЯ.

1. Понятие трудового потенциала человека.

2. Профессионализм, его компоненты.

3. Содержание работы менеджера.

4. Роли менеджера в организации.

5. Уровни менеджерских обязанностей.

В трудовой сфере, которая является содержательной базой организационного поведения, в зависимости от характера, условий и содержания труда, уровня иерархического расположения работника в организации, рассматриваются отдельные специфические свойства личности человека.

1. Понятие трудового потенциала человека.

    Прежде всего, в изучении организационного поведения в личности человека нас будет интересовать его трудовой потенциал. Трудовой потенциал определяет возможности и эффективность участия человека в экономической деятельности. Потенциал включает в себя несколько профессиональных и личностных характеристик работника, состав которых определяется требованиями участия в производственном процессе.

    Содержание трудового потенциала важно при определении уровня взаимных требований  человека и организационного окружения.

   Существует немало теорий, определяющих компоненты трудового потенциала человека.

   Б. М. Генкин, советский психолог, в свое время выделил несколько компонентов, влияющих на работоспособность человека:

· здоровье (как физическую способность и возможность выполнять данную работу; способность переносить определенные нагрузки, связанные с определенной работой);

· нравственность (как определенное отношение к трудовой деятельности вообще и к данной работе в частности; трудолюбие, ответственность, честность и др.)

· творческий потенциал (как возможность понимать и принимать смысл и содержание работы, корректировать свои действия под воздействием изменяющихся условий)

· образование (как определенный  набор знаний, умений и навыков, необходимых для выполнения определенной работы)

· профессионализм (как сочетание глубоких профессиональных знаний с профессиональным опытом)

   В современной литературе более принято понятие культурно-производственного (личностного) потенциала работника (А. А. Погорадзе, В. Г. Нестеров, Л. И. Иванько). Такая трактовка трудового потенциала более соответствует требованиям, предъявляемым современной экономической жизнью. В структуру культурно – производственного потенциала входят следующие компоненты:

· Квалификационный потенциал (профессиональные знания, умения и навыки, обуславливающие профессиональную компетенцию)

· Психофизиологический потенциал (работоспособность человека, соответствие его психической и физиологической структуры характеру выполняемой работы)

· Творческий потенциал (готовность видоизменять свою трудовую деятельность под воздействием  изменяющихся требований, способность к  постановке и решению нестандартных задач в трудовой деятельности)

· Коммуникационный потенциал (способность к сотрудничеству, настроенность на коллективную организацию труда, желание взаимодействовать с коллегами в процессе работы)

· Нравственный потенциал (соответствие ценностно – мотивационной сферы  личности работника условиям и ценностям трудовой деятельности; наличие таких черт, как честность, добросовестность, трудолюбие и т.д.)

· Лидерский потенциал ( прежде всего как способность принимать на себя ответственность за собственную деятельность и порученную работу; энергичность и настойчивость в достижении цели)

· Потенциал к развитию (способность и готовность обучаться новому в случае необходимости)

   С точки зрения организационного поведения, личностный трудовой потенциал – это заложенные потенции, возможности к выполнению тех или иных функций при благоприятных условиях развития способностей и задатков, доведения их до умений и навыков. 
   Одной из основных задач  менеджера для повышения эффективности производства будет следующее направление деятельности: руководитель должен ставить перед собой и решать проблемы выявления личностного потенциала работника; переводить его в сочетание с групповым потенциалом; создавать условия для его максимального использования; обеспечить развитие личности и группы в интересах организации и самого работника. В этом случае уровень использования потенциала работника является критерием внутренней этики организации:

· При технократическом подходе к человеку используется только квалификационный и психофизиологический потенциал, что существенно ограничивает возможности развития самой организации;

· Гуманистический подход, при котором используются и развиваются все составляющие потенциала, развивает не только личность работника и организацию, но и социальное окружение.

2. Профессионализм, его компоненты.

    Важным элементом личностного потенциала работника для определения тенденций организационного поведения является профессионализм. Причем понятие профессионализма является скорее обыденным, чем раз и навсегда установленным. Однако можно выделить его составляющие, такие как профессия, специальность, квалификация. 
    Под профессией понимается определенный род общественно – полезной деятельности. Появление профессий связано с разделением и кооперированием труда в конкретных технико – организационных условиях производства и совокупностью знаний и практических навыков, приобретенных работником в результате обучения или опыта работы. В структуре профессии предполагается присутствие профессиональной пригодности, т.е. совокупности и структуры психических и психофизиологических особенностей человека, необходимых для достижения общественно приемлемой эффективности в профессиональном труде. Профессиональная пригодность формируется в процессе труда и предполагает наличие положительной мотивации к данному виду труда.

    В современной рыночной экономике существует определенная профессиональная стратификация – разделение профессиональных групп на слои по какому-либо признаку. Часто используется семичастная вертикальная стратификация:

1. Высший класс профессионалов – администраторов

2. Технические специалисты среднего уровня

3. Коммерческий класс

4. Мелкая буржуазия

5. Техники и рабочие, осуществляющие руководящие функции

6. Квалифицированные рабочие

7. Неквалифицированные рабочие.

В пределах одной профессии имеется  несколько специальностей, и если профессия – род деятельности, то специальность – вид занятий в рамках одной профессии, совокупность конкретных знаний и навыков. Выделение специальности зависит от сферы трудовой деятельности, стадий производственных процессов, применяемого инструмента, оборудования и т.д. И профессия, и специальность определяются по признакам содержания труда, включающих предметы труда и особенно его организацию.

   Подготовка специалистов в современной системе образования в основном ориентирована на достаточно массовые профессии с возможностью специализации на заключительных этапах обучения. Такая система связана прежде всего с великим многообразием организаций и разными требованиями к специалистам в них. Окончательное овладение специальностью приходится на рабочее место в соответствии с предъявляемыми требованиями. Поэтому на сегодняшний день работник приобретает тем большую ценность для организации, чем дольше он в ней работает. Одна из основных проблем руководства – борьба с текучестью кадров. 

  Понятие квалификации имеет несколько значений, основное из них – уровень подготовленности, степень пригодности к какому-либо виду труда. Определение квалификации зависит от различных параметров, причем в разных организациях они могут быть различными. В этой связи можно привести еще ряд терминов, означающих определенную степень способности к труду – «широкая специализация», « узкий специалист», «высокая или низкая квалификация».

    Отдельно выделяется понятие «профессионализм» - высокая квалификация, обеспечивающая успешное выполнение обязанностей на конкретном рабочем месте в конкретной организации. Это понятие подразумевает в структуре умений и навыков значительный удельный вес специфических навыков, необходимых именно в данной организации , в специфике ее коммуникаций. Такие знания, умения, навыки получили названия контекстуальных.  При переходе работника в другую организацию для приобретения профессионализма требуется значительно больше времени, чем на простую адаптацию. Однако высокая квалификация обычно способствует ускорению процесса профессионализма на рабочем месте.

3. Ожидания человека и организации.

Процесс взаимодействия человека и организации в каждом конкретном случае определяется многими факторами, как личностными, так и ситуационными. Трудно предусмотреть все причины, по которым может возникнуть дисгармония во взаимоотношениях. Однако, несмотря на определенную уникальность каждого взаимодействия, можно выделить те моменты, которые в равной степени влияют на такого рода взаимодействие. Таковыми общими моментами будут являться

· Ожидания и представления индивида об организационном окружении и его месте в нем

· Ожидания организации в отношении индивида и его роли в ней

Имея определенное представление о себе самом и о своих возможностях, обладая определенными знаниями об организации, имея определенные намерения в отношении организации и, наконец, исходя из своих целей и текущих возможностей, индивид вступает во взаимодействие с организацией. Он предполагает занять в ней определенное место, выполнять определенную работу и получать определенное вознаграждение. Организация в соответствии со своими целями, организационной структурой, спецификой и содержанием работы предполагает взять работника, обладающего соответствующими квалификационными и личностными характеристиками, чтобы он играл определенную роль в организации, выполнял определенную работу, давая требуемый результат, за который полагается определенное вознаграждение.

   Для того чтобы  взаимодействие было успешным, необходимы достаточно умелые действия со стороны обоих субъектов и, в частности, специальные управленческие действия. Можно выделить определенную группу основных ожиданий индивида по различным поводам взаимодействия:

· Содержания, смысла и значимости работы;

· Оригинальности и творческого характера работы; увлекательности и интенсивности работы;

· Степени независимости, прав и власти на работе;  степени ответственности и риска;

· Престижности и статусности работы; гарантий карьерного роста и личностного развития;

· Степени включенности работы в общий деятельный процесс;

· Безопасности и комфортности условий работы;

· Признания и поощрения хорошей работы; заработной платы и премий;

· Социальной защищенности и других социальных благ, предоставляемых организацией;

· Дисциплины и других нормативных аспектов, регламентирующих поведение на работе;

· Отношений между членами организации;

· Конкретных лиц, работающих в организации.

Для каждого индивида комбинация этих отдельных ожиданий, формирующих его обобщенное ожидание по отношению к организации, различна. Причем и структура ожиданий, и относительная степень значимости отдельных ожиданий для индивида сами зависят от множества таких факторов, как его личностные характеристики, цели, конкретная ситуация, в которой он находится, характеристики организации и т.д.

   В свою очередь, и организация имеет свои ожидания от работника, претендующего на место в ее рядах. Как правило, она ожидает от человека, что он проявит себя как:

· Специалист в определенной области, обладающий определенными знаниями и квалификацией;

· Человек, обладающий определенными личностными и моральными качествами;

· Член организации, способный взаимодействовать и поддерживать хорошие отношения с коллегами;

· Член организации, разделяющий ее ценности;

· Исполнитель определенной работы, готовый осуществлять ее с полной отдачей и на должном  качественном уровне;

· Член организации, способный занять определенное место внутри организации и готовый взять на себя соответствующие обязательства и ответственность;

· Сотрудник, следующий принятым в организации нормам поведения, распорядку и распоряжениям руководства.

Комбинация ожиданий организации по отношению к человеку, а также степень значимости для организации каждого отдельного ожидания могут отличаться у различных организаций. Более того, в рамках одной организации по отношению к различным индивидам могут складываться различные комбинации ожиданий. Поэтому нельзя предложить единой универсальной модели ожиданий организаций по отношению к человеку, так же как нельзя предложить аналогичной модели ожиданий человека по отношению к организации.

   Для того, чтобы стыковать ожидания человека и организации по отношению друг к другу и тем самым устранить или свести к минимуму дефекты взаимодействия, важно четко представить то, на какое место в организации претендует человек, какие роли он может и готов выполнять и какую роль ему предполагает дать организация. Очень часто именно несоответствие роли, которую предлагает организация человеку, его претензиям занимать определенное место в организации, является основой конфликта между человеком и организационным окружением.

Возможны два подхода к установлению соответствия роли и места.

Первый подход состоит из того, что роль является основополагающей в установлении этого соответствия. Человек подбирается для выполнения определенной работы, осуществления определенной функции, т.е. для исполнения определенной роли в организации. Он предполагает следующие моменты: учет склонностей (научное определение склонности человека к конкретной работе, от которой он получает максимум удовлетворения); персональный отбор (использование таких средств, как анкеты, собеседования, тесты и т.д.); обучение. Этот подход является традиционным и наиболее распространен в современной практике менеджмента.

Второй подход определяет как главное место, на которое претендует человек и его потенциал исполнения ролей. Работа подбирается человеку таким образом, чтобы она лучше всего соответствовала его возможностям и его претензиям на определенное место в организации. Сюда входят, во-первых, конструирование и расположение оборудования (оборудование должно быть сконструировано и размещено таким образом, чтобы соответствовать возможностям среднего рабочего); во-вторых, физические условия работы (увеличение эффективности выполнения работы, освещение, отопление, вентиляция, снижение уровня шума и т.д.); в-третьих, психологические условия работы (возможность несчастных случаев, прогулы, перекуры, система зарплаты и премий, типы контроля и т.д.).  Второй подход имеет тенденцию к реализации в японской модели менеджмента и, несмотря на достаточную сложность реализации, все чаще применяется в мировой практике.

Реализация любого из этих подходов требует определенной организационной культуры и разных ценностей, правил и норм жизнедеятельности организации.

ТЕМА 4.  МОТИВАЦИОННАЯ ОСНОВА ОРГАНИЗАЦИОННОГО ПОВЕДЕНИЯ.

1. Понятие мотивации, ее место в формировании поведения.

2. Теории мотивации. Теория обогащения труда.

3. Механизмы и типологии мотивации работника.

   Чтобы человек успешно работал  на свое собственное благо и благо организации, необходимо, в первую очередь, чтобы он этого захотел. Каким образом возникает такое желание и чем оно обусловлено, как должен действовать менеджер, чтобы побудить человека хорошо работать?  Постараемся рассмотреть эти вопросы.

1. Понятие мотивации, ее место в формировании поведения.

    Стимуляция или побуждение поведения связаны с понятием мотивов и мотивации. Эти понятия включают в себя представления о потребностях, интересах, целях, намерениях, побуждениях, имеющихся у человека; о внешних факторах, которые заставляют человека вести себя определенным образом; об управлении деятельностью в процессе осуществления. Самыми общими и основными являются мотив и мотивация.

   Любая форма поведения может быть объяснена как внутренними, так и внешними причинами. В первом случае причинами выступают психологические свойства человека, во втором – внешние условия и обстоятельства его деятельности. Нас будет интересовать прежде всего второй аспект. 

    Мотивацию можно рассматривать как процесс побуждения к деятельности для достижения определенных целей. Она объясняет целенаправленность действий, организованность и устойчивость поведения. Мотивация рассматривается через соотношение понятий потребностей, мотива, цели. 

   Потребности есть у всех живых существ. Ею называют состояние нужды в определенных условиях, которых недостает для нормального существования и развития. Потребность как состояние личности всегда связана с наличием у человека чувства неудовлетворенности, связанного с дефицитом того, что требуется личности. Потребность активизирует организм, стимулирует его поведение, направленное на поиск того, что требуется. У человека существует разнообразные потребности; кроме физических, как и у любого живого организма, у него существуют социальные (связанные с общением и взаимодействием людей) и духовные (направленные на внутреннее развитие личности). Как личности люди отличаются друг от друга разнообразием имеющихся потребностей и их специфическим сочетанием.

   Мотив – это тот предмет, который выступает в качестве средства удовлетворения потребности. Чтобы реализовать мотив и удовлетворить возникшую потребность, человек должен совершить какие – либо действия и поставить перед собой цель.

   Цель – это тот непосредственный предполагаемый результат, на который в данный момент направлено действие, связанное с деятельностью, удовлетворяющей актуализированную потребность.

 Создание мотивов обозначается как мотивация. Мотивация предстает как структура, система мотивов деятельности и поведения субъектов деятельности.

    Различают внутреннюю (побуждение к деятельности определяется личными целями субъекта – потребностями, интересами, ценностями) и внешнюю мотивацию (побуждение к деятельности определяется целями, заданными извне, путем принуждения, договора, психологическим воздействием и т.д.). Внешнюю мотивацию как правило называют стимулированием.
2. Теории мотивации. Теория обогащения труда.

   В настоящее время наиболее распространена типология мотивационных теорий по двум основаниям: содержательные и процессуальные.

   Содержательные  - объясняющие поведение человека мотивы, основой которых являются те или иные потребности человека. Для данных теорий понятие потребности определяется как нужда в чем-либо необходимом  для поддержания жизнедеятельности организма, человеческой личности, социальной группы, общества; внутренний побудитель активности; мотив – как внутреннее побуждение к активности и деятельности субъекта (личности, социальной группы, общества), связанное со стремлением удовлетворить определенные потребности. 

В состав группы мотивационных теорий содержательного характера  обычно включают теорию А. Маслоу (иерархия потребностей), теорию МакКлеланда (ориентация человека на успех), двухфакторную модель Ф. Герцберга (ориентация на социальные факторы мотивации).

   Процессуальные теории устанавливают тот или иной набор факторов, взаимодействующих между собой в психологическом процессе формирования мотивов поведения. К ним можно отнести теорию ожиданий В. Врума (теория ожиданий), теорию справедливости (субъективность восприятия вознаграждения) и модель Портера – Лоулера (попытки создания единой системы мотивации).

   Значительную популярность в последнее время приобрели трудовые теории, связанные с содержанием труда и выполняемыми функциями. С одной из таких теорий мы и познакомимся.

   Теория обогащения труда определяет ряд общих признаков труда, способствующих повышению интереса к самому процессу труда ,стимулированию трудом и его содержанием. В каждой работе рекомендуется обеспечить как минимум шесть факторов, совместно обеспечивающих ее привлекательность:

· Ответственность работника за производительность;

· Осознание работником важности и необходимости выполняемой работы;

· Возможность самостоятельного распределения ресурсов в процессе работы, контроля над ресурсами;

· Наличие обратной связи, возможность получения информации о результатах работы;

· Возможность профессионального роста, приобретение нового опыта, повышения квалификации;

· Возможность влияния работника на условия труда.

Выводы из данной теории показывают, что вероятность позитивного состояния у работников повышается при наличии пяти существенных  аспектов работы: разнообразия, законченности, значимости, самостоятельности, обратной связи.

   Создание таких условий находятся в пределах компетенции каждого современного руководителя и связаны с организацией труда. Практическая реализация теорий, связанных с содержанием и условиями труда, принимает следующие формы:

· Смена рабочего места (ротация): систематическая ротация позволяет избежать односторонних нагрузок, монотонности труда, позволяет использовать разностороннюю квалификацию и более широкое использование персонала;

· Расширение поля деятельности: объединение нескольких однородных рабочих шагов или производственных задач в одну более крупную, т.е. горизонтальное расширение поля деятельности;

· Обогащение содержания работы: вертикальное расширение поля деятельности за счет включения задач по подготовке, планированию, контролю, т.е. увеличение интеллектуальной составляющей деятельности;

· Создание частично автономных групп: передача всего комплекса задач одной рабочей группе, которая внутри себя самостоятельно организует работу и регулирует использование персонала (тоетизм).

У современного высококвалифицированного работника с высоким индексом значимости сильно развита потребность в причастности. Реализуя эту потребность, реализуется и управление по целям.

3. Механизмы и типологии мотивации работника.

   В каждом типе общества существуют свои представления о механизмах мотивации, способных воздействовать на поведение человека в экономической жизни. Такие представления, очевидно, зависят от господствующих в обществе общественных отношений, нравственных и религиозных воззрений и других факторов. Эти представления оказывают влияние и на конкретно – организационную мотивацию работников.

    Ю. Левада выделяет следующие механизмы мотивации на уровне «общество – государство»:

· Традиционные, ориентированные на воспроизводство немногих исторически заданных образцов поведения; имеют сакральный характер, консервативны, могут тормозить развитие экономики из-за приверженности традициям и обычаям;

· Этические, основанные на отношении к делу как к  долгу перед Богом, обществом, партией, предками и т.д. Эти механизмы действенны в определенные периоды, как правила, кризисные или экстремальные (войны, стихийные бедствия и пр.), но не могут эффективно работать в условиях нормального развития экономики;

· Директивные, основанные на вертикальном иерархическом разделении управленческих функций сверху вниз и на столь же иерархическом разделении дисциплины и исполнительности снизу вверх. Роль этих механизмов различна в разных сферах деятельности: у военных и в бюрократической организации – в ядре мотивации, на периферии – во многих других сферах;

· Корпоративные механизмы связаны с привязанностью к коллективу, группе, организации; проявляется солидарность, ответственность, взаимопомощь, но могут проявиться и круговая порука или групповой эгоизм;

· Собственно экономические мотивационные механизмы, которые формируют активность и заинтересованность у работника. Здесь можно отметить большое разнообразие конкретных факторов влияния как экономического, так и внеэкономического характера.

   В современной рыночной экономике выделяются следующие типы мотивации:

· Инструментальный – отношение к труду как к средству получения заработка для удовлетворения потребностей, находящихся за рамками сферы труда

· Достижительный – ориентация на труд как способ продвижения, повышения профессионального или должностного статуса

· Коллективистский – побудительной силой к труду является стремление заслужить уважение коллег, стремление к сотрудничеству

· Интеллектуальный – ориентация на сложную, творческую, интересную работу как способ раскрыть свои способности  и самореализоваться

· Комфортно – ориентированный – ориентация на относительно комфортные условия труда

   В реальной экономической жизни существуют различные варианты сочетаний различных типов мотиваций. Такое сочетание будет зависеть от потребностей, ценностей, мотивов каждого конкретного работника, а их сочетание уникально.

Тема 6. ТИПЫ ВЗАИМООТНОШЕНИЙ ЧЕЛОВЕКА И РАБОЧЕЙ ГРУППЫ. ГРУППОВОЕ ПОВЕДЕНИЕ.

1. Общая характеристика рабочей группы.

2. Индивид и группа. Типы поведения индивида в организации.

3. Факторы делового поведения.

4. Формирование эффективной группы.

   Взаимодействие человека и организации не сводится только к ролевому взаимодействию. Оно гораздо шире. Человек является членом группы, в рамках которой он участвует в деятельности. При этом группа оказывает огромное влияние на поведение человека. А поведение человека вносят определенный вклад в жизнь группы.

1. Общая характеристика группы.

Общее понятие группы известно из изучения курса социальной психологии. Однако необходимо напомнить основные характеристики группы относительно предмета организационного поведения. Взаимодействие членов группы базируется  на некоем общем интересе и, как правило, связано с достижением общей цели.

   Характерными особенностями группы являются следующие. Во-первых, члены группы идентифицируют себя и свои действия с группой в целом и выступают от имени группы. Во-вторых, взаимодействие между членами группами носят непосредственный характер. В-третьих, в группе наряду с формальным распределением ролей обязательно складывается неформальное распределение, обычно признаваемое группой. 

   Существует два типа групп – формальные и неформальные. Оба эти типа имеют значение для организации и оказывают большое влияние на членов группы.

  Формальные группы обычно выделяются как структурные подразделения в организации: отделы, бригады и т.д. Они имеют формально назначенного руководителя, формально определенную структуру ролей, должностей, а также формально закрепленные за ними функции и задачи.

  Неформальные группы создаются членами организации в соответствии с их взаимными симпатиями, общими интересами, привычками и т.д.

 Они обычно имеют свои неписаные правила и нормы поведения; люди хорошо знают, кто входит в их неформальную группу. В таких группах складывается определенное распределение ролей и позиций, а также неформальное лидерство. Такие группы, как правило, существуют в любой организации.

2. Индивид и группа. Типы поведения человека в организации.

Взаимодействие человека и группы всегда носит двусторонний характер: человек своим трудом, своей деятельностью способствует решению групповых задач, а группа помогает человеку удовлетворить его потребности в безопасности, любви, уважении, самовыражения, формировании личности. Группа меняет поведение человека, и можно отметить существенные изменения, связанные с участием в группе.

    Во-первых, изменяется взгляд человека на себя, на свое место в окружении. Это связано с тем, что от отдельного человека зависят действия его коллег.

   Во-вторых, в группе человек получает определенный «вес». Это зависит от величины и сложности выполняемой им работы в группе и формирует отношение к нему группы.

   В-третьих, в группе человек более склонен к принятию на себя риска. Это делает его поведение более активным.

   Взаимодействие человека и группы может идти по разным траекториям. Условно выделяется три: кооперация, слияние, конфликт.

   Кооперация – между человеком и группой устанавливаются доверительные и благожелательные отношения. Человек рассматривает цели группы как совпадающие с собственными, готов к взаимодействию, положительно и сознательно принимает решения группы.

   Слияние – человек и группа представляют собой органическое единство. Человек строит свои интересы, исходя из целей группы, подчиняет ей свои интересы и идентифицирует себя с группой. В свою очередь, группа берет на себя заботу о человеке, старается оказать содействие в решении не только производственных, но и личных проблем.

   Конфликт -  противопоставление интересов группы и человека и борьба между ними.

Изначальным в поведении человека является его представление о том, что есть организация, в которой ему надо работать. Если образ организации и «Я- концепция» человека совмещаются, то его поведение адаптивное, если нет – то дезадаптивное, конфликтное.

   Можно выделить четыре предельных типа поведения человека в организации.

  Адаптивный: полностью принимает ценности и нормы поведения организации. Ведет себя так, чтобы не противоречить интересам организации. Искренне старается быть дисциплинированным, выполнять свою организационную роль. Поэтому результаты действий такого человека в основном зависят от его личных способностей и возможностей, и главная задача организации – верно определить содержание его роли. Такой тип можно охарактеризовать как преданный и дисциплинированный член организации.

   Приспособленец: человек не принимает ценностей организации, однако старается вести себя соответственно им. Он делает все правильно и по правилам, но ненадежен, так как в любой момент может или покинуть организацию, или вступить в противоречие с задачами организации.

   Оригинал: человек приемлет ценности организации, но не приемлет существующие нормы поведения. Это может порождать трудности во взаимоотношениях с коллегами и руководством. Однако цели и задачи организации он принимает и разделяет и может найти свое место в ней.

   Бунтарь: индивид не приемлет ни ценностей, ни норм организации. Он все время вступает в противоречие с руководством и коллегами и создает конфликтные ситуации. Такой человек может создавать в организации много проблем и даже наносить ей ущерб.

   Существует также понятие характерного стиля поведения в организации. Это означает, что в целом в организации приветствуется тот или иной стиль поведения сотрудников.

   Исполнительский стиль означает, что в организации существует система запрещающих и обязывающих норм, в том числе и режимные требования. Каждый сотрудник обязан точно следовать сложившимся в организации нормам безопасности. Регулярно проводится проверка сотрудников на надежность, часто существуют ограничения в образе жизни. Тип работника – “службист”.

   Автономный стиль  предполагает свободу маневра работников, возможность выбора той или иной линии поведения в организации.  Работник отвечает за свое поведение перед коллективом. Сотрудники могут сами выбирать методы и способы выполнения работы, ее темп и ритм. Как правило, самостоятельно регулируют процесс работы и имеют возможность оценить свою деятельность соотносительно с задачами организации. В рамках данного стиля формируется инициативный тип работника, для которого характерны чувство собственного достоинства, понимание собственной значимости для организации, ожидание признания своих заслуг перед коллегами.

    Большинство норм и правил поведения в формальной группе, каковой является организация, фиксируется документально в виде функциональных обязанностей, внутреннего распорядка и т.д. Но часто невозможно предусмотреть все случаи и ситуации в деятельности организации в любой документации. Поэтому в организации существует три разновидности поведения работников:

· Обязательное (по разным видам принуждения)

· Должное (по договору)

· Желательное (по собственной инициативе)

   Отдельно можно рассмотреть осуждаемое поведение: когда работник не реализует тех ожиданий, которые на него возлагали. Иногда такая модель возникает, когда круг обязанностей не соответствует правам должностного лица (величина обязанностей в несколько раз больше, чем величина прав). Как себя вести работнику в данной ситуации? Возможны несколько вариантов: подать заявление об уходе; работать, ставя себе ограничения; самовольно наделять себя полномочиями.

   И, наконец, необходимо отметить ту систему структурных отношений между членами производственных групп, которые могут существовать в организации.

· Линейные отношения – между руководителем и его подчиненными.

· Функциональные отношения – отношения специалиста, который уполномочен выполнять ту или иную функцию в рамках всей организации, с другими сотрудниками. Например, начальник отдела кадров по отношению к бригадирам; главный бухгалтер по отношению к руководителям отделов.

· Отношения управленческого аппарата – имеет место в случае представления чьих-либо прав и полномочий. Проректор выступает от имени ректора на заседании Ученого совета вуза  с определенным заявлением.

· Латеральные отношения – либо отношения между работниками одного отдела, подчиненными одному руководителю; либо отношения, вызванные необходимостью сотрудничества между сотрудниками разных отделов, но занимающих равное служебное положение.
Резюме. В целом можно сказать, что поведение человека в производственной группе зависит и от намерений и возможностей самого сотрудника, и от факторов группового сплочения  и организации коллективной работы. В любом случае, ведущая роль в установлении нормальных рабочих взаимоотношений принадлежит руководству.

3. Факторы делового поведения.

 Человеку легче работать, если группа поддерживает его, переживает за него, ожидает от него высоких результатов, верит в него.

   Деловое поведение понимается как осуществление работниками тех целей, которые ставятся перед ними непосредственным руководителем. Деловым поведение становится потому, что профессиональная деятельность порождает отношение ответственности, взаимозависимости и требовательности. Деловое поведение всегда, с одной стороны, индивидуальное, с другой, - групповое, так как результаты труда каждого влияют на общий результат.

   На развитие моделей группового поведения в производственном процессе влияют факторы:

· Профессиональной сработанности группы, формируемой в результате определенного опыта совместной работы (взаимозаменяемость, взаимодополняемость, взаимоответственность);

· Морально – психологическая сплоченность («мы – одно целое, мы – команда»);

· Профессиональная согласованность и межличностная совместимость (увязка профессиональных интересов в общем поле деятельности, психологическая готовность работников сотрудничать).

   Оценить успешность работы профессиональной группы можно по продуктивности и удовлетворенности результатами труда.

   В деловом поведении всегда проявляется степень осознания личных интересов, соотнесенных с интересами группы и организации в целом.

   Деловое поведение всегда является функционально определенным: каждый знает, что он должен делать на рабочем месте. Ответственность работника и его права должны быть сбалансированы. Эта определенность часто зависит от поведения и действий руководителя: требовательности, способности к делегированию полномочий, поддержанию инициативы на рабочих местах.

   Кроме того, деловое поведение имеет временную заданность: оно протекает в определенных границах (рабочий день, производственный цикл, срок оборота товара и т.д.). Руководителю необходимо создавать такой режим работы, чтобы не было «рваного ритма», но и была возможность для промежуточного отдыха. Слишком интенсивный постоянный ритм работы приводит к псохофизиологической инертности и отрицательно сказывается на деловом поведении.

   Деловое поведение обладает способностью к самоорганизации. Каждый работник на своем рабочем месте, как правило, планирует свою работу в соответствии с целями организации, и задача руководителя – создать для него фронт работ и необходимые условия труда, чтобы он мог спокойно работать.

   Деловое поведение может быть предсказуемым, если сотрудники уже достигли определенного уровня профессиональной сработанности. Социально – психологическим регулятором такой сработанности чаще всего выступает успех совместной деятельности.

Личностное деловое поведение. У каждого работника складываются свои личностные установки на определенный тип делового поведения. Они имеют как глубокие психологические причины, складывающиеся в результате воспитания, обучения, окружения и т.д., так и ситуативные причины, связанные непосредственно с работой и обстановкой в данной организации.

   Установки можно охарактеризовать как зависимость от собственных желаний («хочу»), от осознания возможностей («могу»), от определенных требований («надо») и усилий в достижении целей («стремлюсь»). Они могут быть устойчивыми или превратиться в свою противоположность, став психологическим барьером на пути профессиональной деятельности.

   Можно выделить два противоположных типа личностного делового поведения человека в организации: активный и инертный.

   Активное поведение проявляется в стремлении творчески реализовать себя в привлекательных видах работы. «Хочу» и «стремлюсь» в гармонии, активизируются возможности и устанавливаются собственные высокие требования к деятельности. Это модель творческой самореализации личности. В ней выделяется рационально – волевая модель, когда предполагается преобладание «надо» над «хочу» и в этом случае требуются дополнительные стимулы для деятельности – как внешние, так и внутренние (карьера, сила воли и т.д.). Иногда проявляется профессионально – рациональная установка – когда «надо» может подкрепляться «хочу», направляя на достижение определенного положения в организации (быть не хуже других, оправдать доверие руководителя и/или коллег, не подвести коллег и т.д.).

   Инертное поведение наблюдается в случае, когда личность имитирует работу, подчиняясь требованиям руководителей и целям организации формально. В сознании личности происходит процесс утраты личностной значимости выполняемых ею функций. Может произойти потеря смысла работы. Другая ситуация инертного поведения возникает тогда, когда у работника не хватает возможностей: опыта, квалификации, знаний. Часто не осознается противоречие между «хочу» и  «могу». Работник переоценивает свои возможности и, получив недостаточный или дефектный результат, опускает руки в дальнейшем.

4.Формирование эффективной группы.

    Группа может воспитать в своих членах сильное чувство солидарности, которое может быть использовано для пользы дела. 

   Существуют определенные факторы, способствующие повышению эффективности группы.

   Размер группы. Должно быть определенное соответствие между размером группы, сложностью задач и степенью участия работников. Чем больше группа, чем легче задачи, тем меньше людей имеют возможность участвовать в ее работе. С позиций сплоченности наилучшая величина рабочей группы 10 – 12 человек.

   Членство и ролевые позиции в группе. По мнению многих исследователей, для того, чтобы группа была эффективной, в ней должны исполняться некоторые необходимые роли.

Председатель – осуществляет руководство командой, дисциплинирован, организован, уравновешен, подает пример в работе другим.

Организатор – инициативен, мобилен, наиболее влиятелен в группе. Побуждает других членов к дальнейшим действиям.

Мозговой центр – оказывает влияние на других в интеллектуальном плане. Источник оригинальных идей и предложений, обладает большой силой воображения.

Контролер – умен, с аналитическим складом ума. Анализирует идеи и способен увидеть слабые места в аргументах. Менее общителен, надежен, необходим для проверки качества.

Исследователи – популярные члены команды, общительны и раскованы. Приносят в группу новые контакты, идеи, усовершенствования.

Трудоголики – практические организаторы всей деятельности команда. Превращают идеи в выполнимые задания. Методичны и эффективны в работе, внушают доверие. Не являются лидерами, но умелые и исполнительные работники. 

Координаторы – сплачивают всю команду, поддерживают других, выслушивают, вникая во все. Они популярны и не стремятся к соперничеству. Тип людей, которых не замечаешь, пока они есть, и которых не хватает, когда их нет. 

  Слишком большое число сотрудников в одной роли может нарушить баланс. Иногда излишняя сплоченность группы может решать работе: появляется консерватизм, приверженность групповому мнению, может стать цель выживания группы как основная. 

   Признаки неэффективной группы:

· Высокая текучесть кадров

· Высокие показатели прогулов и заболеваемости

· Низкий объем выпуска продукции

· Нечеткие индивидуальные задания

· Недостаточная убежденность в необходимости выполнения цели

· Отсутствие открытости и доверия между членами группы

· Отрицательная оценка проблем

· Бесполезные собрания

· Очень ограниченное число людей принимает участие в решении проблем

· Члены группы подавлены и проявляют апатию.

ТЕМА 8. ВЛАСТЬ И АВТОРИТЕТ В ОРГАНИЗАЦИИ.

1. Общее понятие власти.

2. Источники власти в организации.

3. Лидерство и власть.

   Об успешности организации судят прежде всего по существующему в ней порядку, по конечному результату и по работе менеджеров. Побуждать или мотивировать людей на успех организации можно только воздействуя на них определенным образом или влияя на них. Способность оказывать влияние на поведение людей называется властью.

1. Общее понятие власти.

    Определение власти как организационного процесса подразумевает, что власть – это потенциал, имеющийся у пользователя, т.е. она существует не только тогда, когда применяется. Между теми, кто использует власть, и теми, по отношению к кому она применяется, существует взаимозависимость. Власть может относиться к индивиду, группе и организации в целом. 

   Власть может существовать, но не использоваться. Если сотрудник работает по правилам, то у руководителя нет необходимости применять к нему свою власть.

   Власть – это функция зависимости и взаимозависимости. Чем больше один человек зависит от другого, тем больше власти и у того, и у другого. Обладание властью – это возможность влияния на удовлетворение потребностей.

   Власть – термин по своей сути социальный. Власть имеет индивид в отношении к другому индивиду, одна группа людей – в отношении другой. Власть используют и начальники, и подчиненные для того, чтобы достичь своих целей или укрепить свое положение. Без власти нет организации. 

   Власть никогда не бывает абсолютной и неизменяющейся. Это отношения в динамике; отношения, меняющие и ситуацию, и людей; отношения, меняющиеся во времени. Поэтому понимание отношений власти требует уяснения конкретной ситуации и тех, кто в нее вовлечен.

   Власть часто используют как синоним слова «авторитет». Это не совсем верно. Авторитет – это власть, возникшая на формальной основе, как данная кому-то и принимаемая подчиненными как то, с чем они согласны и считают правильным. Авторитет как понятие не исчерпывает всех вариантов проявления власти. Власть может появиться от занимаемой должности, от личного воздействия, либо от того и другого одновременно. Власть должности проистекает не из самой должности, а делегируется ее обладателю теми, кому он подотчетен. Объем этой власти зависит от уровня доверия, которое существует у обладателя должности. При этом делегированная власть может быть в любое время взято обратно наверх. Это позволяет сделать вывод, что не существует прямой зависимости между уровнем должности и объемом власти. Их соотношение ситуационно и индивидуально.

   Личная власть – это степень уважительного, хорошего и преданного отношения к ее обладателю со сторон подчиненных. Она основывается на близости целей Личная власть в организации приходит снизу -  от подчиненных. Личная власть может быть отнята подчиненными у руководителя, как  реакция на его несправедливые действия. Лучшая ситуация – когда руководитель обладает одновременно и личной властью, и властью должности.

2. Источники власти в организации.

   Обычно возникает вопрос: откуда возникает и как формируется власть в организации?

  Первоначально выделялось пять базовых источников власти: принуждение, экспертиза, закон или право принятия решения, пример и вознаграждение. Однако на сегодняшний день этот список был бы неполным без информации («Кто владеет информацией – владеет миром», особенно в современном информационном обществе) и связей.

   Можно выделить две группы источников власти: личностную и организационную основы. Рассмотрим их поподробнее.

   В группу, составляющую личностную основу власти включаются следующие источники.

   Экспертная власть. Способность руководителя влиять на поведение подчиненных в силу своей подготовки и уровня образования, опыта и таланта, умений и навыков, а также наличия специализированных знаний. Экспертная власть не связана жестко с определенной должностью. Особенно часто дефицит такой власти наблюдается у молодых руководителей, которым необходимо время в организации, чтобы доказать свою компетентность и стать экспертом для подчиненных.

   Власть примера. Связана со способностью руководителя влиять на поведение подчиненных благодаря его привлекательности. Немалую роль в этом случае играет харизма. Власть примера нередко формируется по мере отождествления подчиненными себя с руководителем, вплоть до подражания. Чем больше руководитель является для кого-либо идеалом, тем больше его уважают, подкрепляя тем самым личностную основу власти.

 Право на власть. Формально руководители, занимающие одни и те же должности, имеют равные права. Однако  каждый из них использует эти права в пределах своих способностей. Во многих случаях этот источник власти является единственным, особенно в молодой организации. Подчиненные играют важную роль в формировании применения данного типа власти. Важно получить от подчиненных признание права на власть. Также существуют четкие границы применения данного типа власти в отличие от предыдущих источников.

   Власть информации. Базируется на возможностях доступа к нужной и важной информации и умении использовать ее для влияния на подчиненных. Вовремя получаемая и достоверная информация позволяет ее обладателю принимать оптимальные решения и осуществлять тем самым властные полномочия. Координация информационных потоков и контроль за коммуникациями делают человека властным. Власть информации следует отличать от экспертной власти.

Потребность во власти.  У руководителя должно быть желание иметь влияние на других. Этот источник власти проявляется в следующих действиях: подача советов и стремление оказать помощь, вызывание эмоций у других людей, укрепление своей репутации.

В группу, составляющую организационную основу власти входят в качестве источников: принятие решений, вознаграждение и принуждение, власть над ресурсами и власть связей.

   Принятие решений как источник власти проявляется в степени влияния на сам процесс решения. Однако современная практика менеджмента практически исключает принятие решения одним человеком. Почти все решения в той или иной мере – групповые решения, так как в их подготовке, принятии и выполнении участвует значительная часть организации.

   Вознаграждение подчиненного руководитель может использовать как источник власти. Власть вознаграждения – это один из самых давних и широко используемых источников власти в организации. Отмечено, что этот источник власти является достаточно эффективным способом влияния на людей. Власть вознаграждения нередко используется как подкрепление права на власть и является определителем уровня формальной власти. Руководители могут ослабить этот источник, давая обещания  о вознаграждении и не выполняя их.

  Принуждение. Основывается на реализации руководством своей способности влиять на подчиненного посредством наказания, выговоров, штрафов, увольнения и т.д. Подчиненные следуют указаниям, так как боятся наказания. Поэтому в основе восприятия этого источника власти лежит страх. Но страх ограничивает инициативу, творчество и может привести к потере ценного работника.

  Регулирование доступности ресурсов также составляет источник власти. Организация для своего функционирования нуждается в различных ресурсах: сырье, материалы, рабочая сила, финансы, энергия и т.д. Обычно в организации поток распределения ресурсов имеет направленность сверху вниз. Этим достигается соответствие между поставленными задачами и требуемыми для их реализации ресурсами. Ряд руководителей, не всегда способных применять другие источники власти, сознательно могут создавать так называемый дефицит ресурсов.

  Власть связей. Строится на способности человека воздействовать на других людей через ассоциацию с какими-либо влиятельными людьми. При этом не идет речь о реальном существовании этих связей, а именно о впечатлении их существования. Поэтому, только будучи воспринятой, данная связь добавляет человеку влиятельности в отношениях с другими людьми. Нередко желающие приобрести эту власть прибегают к созданию относительно себя легенд или слухов.

3. Лидерство и власть.

Описание власти и ее источников в организации тесно связано с лидерством. В основе лидерства лежат отношения доминирования и подчинения, влияния в системе межличностных отношений в группе. Лидерство является одним из важнейших механизмов реализации власти в группе и самым эффективным. В практике управления лидерство – это способность эффективно использовать все имеющиеся источники власти для претворения планов. Лидеры используют власть как средство для достижения целей группы или организации.

   В чем различие между лидерством и властью? Важное различие относится к совместимости целей. Для существования власти необязательно требуется совместимость целей. С другой стороны, лидерство, чтобы реализоваться, требует определенного соответствия между целями лидера и ведомых.

  Сама власть может строиться на личностных качествах или на занимаемых позициях в организации. Кроме того, власть – это двусторонние отношения – между лидером и подчиненными, между лидером и его руководителем. Поскольку эффективность лидерства зависит от объема и типа власти, которые лидер использует в отношении как подчиненных, так и руководителя, то важным является вопрос: какие источники власти и как необходимо использовать, чтобы добиться большей эффективности? 

 Наибольшее влияние на работников умственного труда оказывает экспертная власть и власть примера. Для групп, занятых преимущественно физическим трудом, наиболее значимы харизма, награждение и законная власть. В любом случае, наименее эффективны источники власти, связанные с принуждением и наказанием. Они вынуждают работников хитрить, работать спустя рукава, пресекают инициативу и энтузиазм в работе.

Тема 7. Феномен лидерства и руководства в организации.

1. Лидер и менеджер.

2. Личные качества лидера и его умения.

3. Лидерское поведение. Стили руководства.

   Вопрос, кто такой лидер и что такое лидерство, немаловажен в рассмотрении поведения людей в организации. Ведь именно лидер зачастую представляет лицо организации, определяет и формулирует ее цели и подвигает людей на их выполнение.

1. Лидер и менеджер.

   Природа лидерства может быть лучше понята, если его сравнить с собственно управлением. Быть менеджером и быть лидером в организации – не одно и то же. Менеджер в своей деятельности прежде всего использует должностную основу власти. Лидер же основывается в своем влиянии на принципах взаимодействия, личном авторитете. Быть менеджером еще не означает автоматически считаться лидером в организации, так как лидерству свойственна в первую очередь неформальная основа.

   Лидерство – это тип управленческого взаимодействия, основанный на наиболее эффективном для данной ситуации сочетании различных источников власти и направленный на побуждение людей к достижению общей цели. Из самого слова «лидер» (to lead – вести, возглавлять) можно вывести его основную задачу – указывать путь движения вперед, вести за собой исполнителей. Можно сказать, что лидерство является социально – психологическим феноменом руководства в профессиональной группе, который выражает групповые интересы, мнения и настроения.

   Лидерство – это не только и не столько управление. Управление концентрирует внимание на том, чтобы люди делали то, что необходимо, а лидерство, чтобы люди еще и получали от этого удовлетворение. Эффективный менеджер не обязательно является эффективным лидером и наоборот. Их основные характеристики находятся в разных измерениях.

	Менеджер
	Лидер

	Администратор
	Инноватор 

	Поручает 
	Вдохновляет 

	Работает по целям других
	Работает по своим целям

	План – основа действия
	Видение – основа действий

	Полагается на систему
	Полагается на людей

	Использует доводы
	Использует эмоции

	Контролирует 
	Доверяет 

	Поддерживает движение
	Дает импульс движению

	Профессионален
	Энтузиаст 

	Принимает решения
	Превращает решения в реальность

	Уважаем 
	Обожаем 

	Вносит порядок
	Воодушевляет 


   Менеджер – это человек, который направляет работу других и несет персональную ответственность за ее результаты. 

    Лидер воодушевляет людей и вселяет энтузиазм в сотрудников, помогая им адаптироваться к новым изменениям и внушая им уверенность в успехе общего дела.

   Менеджеры чаще всего ориентируются на уже поставленные цели.  – Лидеры сами устанавливают цели и используют их для изменения отношения людей к делу. 

  Менеджеры предпочитают установленный порядок и дисциплину в отношениях с подчиненными. Они строят свои отношения с ними соответственно тем ролям, которые подчиненные занимают в организации. – Лидеры подбирают и держат людей, которые понимают и разделяют их идеи и взгляды. Лидеры учитывают потребности работников, воспринимаемые ими ценности. Они более склонны использовать эмоции и интуицию, всегда готовы вызвать у своих последователей сильные чувства.

  Используя свой профессионализм, менеджеры концентрируют свои усилия в области принятия решений. Решения часто принимаются на основе успешного профессионального опыта. – Лидеры предпринимают постоянные попытки разработать новые и неоднозначные пути решения проблемы. Они берут на себя риск выявления новых проблем.

   Однако можно выделить и общие черты лидера и менеджера:

· Оба они выполняют роль координаторов, организаторов членов рабочей группы

· И лидер, и менеджер осуществляют социальное влияние в коллективе, только разными средствами

· Оба используют субординационные отношения, но по разным основаниям.

  Для организации предпочтительней всего соединение лидера и менеджера в одном лице. Лидерство обеспечивает влияние менеджера на исполнителей с целью побуждения их к высокой трудовой активности. Такое влияние может происходить только в условиях интенсивного взаимодействия менеджера и исполнителя.

  А. Адлер доказывал, что лидерство является одним из основных стремлений человека, причем под лидерством он понимал не славу или общественное положение, а прежде всего максимальное развитие потенциальных способностей личности.

   В деятельности любой организации необходимо совмещение формально – управленческого аспекта менеджерства и неформально – психологической позиции лидера.

2. Личные качества лидера и его умения.

Во все времена людей интересовал вопрос: лидерами рождаются или становятся? Многие исследователи пытались выявить те качества, которые отличают лидера среди массы. В результате сформировалось несколько подходов к определению этих качеств.

   Существуют целые группы личностных характеристик руководителя, которые делают его признанным лидером организации. Условно их можно разделить на

· Организационные

· Креативные

· Харизматические
  К первой группе организационных качеств можно отнести видение ситуации и/или проблемы, приверженность организации и умение быть на виду. Видение ситуации и/или проблемы проявляется прежде всего в умении создать в своем воображении необходимый для достижения цели образ организации. Но этого мало: необходимо внедрить свое видение в умы персонала, т.е. убедить людей, создать команду союзников, показать все преимущества своей идеи. После этого необходима разработка конкретных путей и средств достижения цели с привлечением команды.

К этой же группе качеств можно отнести приверженность организации, когда место работы (организация) воспринимается личностью лидера как “второй дом” с потребностью заботы, усовершенствования, постоянного внимания. Соответственно и подчиненные воспринимаются как “члены семьи”: их проблемы близки и понятны лидеру, он знает положение подчиненного в коллективе, заботится о повышении значимости каждого работника, его личностного роста. У него не существует “любимчиков” и “изгоев”. Благодаря этому создается здоровый и работоспособный коллектив, ориентированный на достижение общей цели. Лидер стремится создавать блага для организации: оборудование комфортного места работы, рациональный режим работы и отдыха, разумную систему конкуренции, поощрений и льгот.

Такая позиция предполагает умение быть на виду. Лидер не замыкается в своем личном и служебном пространстве, он находится среди подчиненных, он “прозрачен” в своих делах и устремлениях. В то же время в интересах оранизации он должен быть на виду у вышестоящего руководства и с ним должны считаться, т.к. по лидеру судят о способностях и качествах организации. Кроме того, истинный лидер имеет авторитет у общественности, к его мнению прислушиваются коллеги из других организаций, широкая общественность внешней среды. Он должен уметь поддерживать достойные отношения со средствами массовой информации, службами связей с общественностью, дорожить общественным мнением в интересах своей организации.

   Креативные качества, или творческие, несомненно важны для лидера. Именно они позволяют ему быть “первым среди равных”, идти вперед чуть быстрее и видеть перспективы чуть дальше, чем подчиненные. Креативное мышление необходимо для создания и дальнейшего развития организации, поиска новых возможностей и сфер применения усилий; поиска нетрадиционных путей и способов достижения целей. Эти качества позволяют лидеру быть “двигателем прогресса” в организации. Причем, осознание новых возможностей, возникающих перед организацией и поиск путей их претворения, вызывают доброжелательную реакцию у подчиненных, если лидер сумеет объяснить, какие преобразования к лучшему для всех и каждого ожидаются в результате.

К креативным качествам относится и умение рисковать. Не зря существует поговорка ”Кто не рискует, тот не пьет шампанского”, т.е. не выигрывает. Способность к риску не должна превращаться в авантюризм, ибо риск – это предвидение плюс расчет. Другое дело, что на пути нового часто встают консерватизм, устарелые инструкции, инерционность людей, боязнь разрушения привычных и удобных стереотипов. Поэтому от лидера требуется не только собственное побуждение людей к инновациям, но и поддержка и опека инноваторов в организации, оказание им помощи, работа по созданию творческой атмосферы в коллективе. Необходимо принимать все новые предложения от подчиненных и внимательно их рассматривать и обсуждать совместно с инициатором. Если и есть ошибки в предложениях подчиненных, пусть они будут обнаружены ими самими, чем прихлопнуты сверху. Ничто лучше не убивает инициативы, как грозный начальственный окрик.

   К так называемым харизматическим качествам относятся те, благодаря которым к лидеру тянутся люди, порой даже необъяснимо для себя. Они различны по степени влияния на людей, по привлекательности, но именно они и делают руководителя лидером. Остановимся на них подробнее.

Цельность характера. Когда говорят о цельном характере, то подчеркивают устремленность личности, отсутствие глубоких внутренних противоречий. Например, нельзя непорядочными, жесткими средствами достигнуть благих целей. Именно поэтому для лидера важно также следование общечеловеческим нормам морали. Двоедушие, создание двойной морали – одна для себя, другая для подчиненных, - всегда подрывают авторитет руководителя и для истинного лидера неприемлема. Верность собственным принципам, верность слову, находят отклик и поддержку у людей.

Наряду с этим качеством у лидера всегда присутствует вера в людей. Это означает искреннюю заинтересованность в людях, желание их выслушать; прийти на помощь, если позовут; создать доброжелательную и психологически комфортную атмосферу в организации. Лидер всегда проявляет доверие к людям и, поскольку он уверен в себе и в своих возможностях, не боится ошибиться. У японцев существует поговорка: ”Лучше о плохом человеке думать хорошо, чем о хорошем – плохо”. Это доверие к людям порождает ответное доверие людей к лидеру. В организации лидер, как правило, является магнитом, к которому направлены устремления людей. От лидера ждут решений, поддержки, одобрения, оценки и т.д.

Поэтому непосредственно к вере в людей примыкает такое качество как бескорыстие. Оно выражается в служении людям и отсутствии слепого карьеризма. Поскольку лидер чувствует ответственность в организации за результаты принятых решений, он должен предвидеть, как эти решения отразятся на конкретных людях. В организации всегда видно, когда решения и поступки делаются ради общего дела, а когда – для личной карьеры, невзирая на интересы окружающих. Карьера лидера принимаема и одобряема тогда, когда она идет на пользу организации. Отсюда вытекает и разумное пользование личными благами. Подчиненные прекрасно понимают, что на руководителе лежит большая ответственность, и условия работы должны быть достаточно комфортными, но это не значит создание “райского уголка”. Противопоставление руководителя и подчиненных по пользованию личными благами подрывает доверие и авторитет руководителя.

Доброжелательное и заинтересованное отношение к людям не исключает, а даже предполагает необходимую твердость духа у лидера. Это качество предполагает высокую требовательность к себе и к другим людям. Если цель поставлена, принята окружающими, то лидер, будучи энергетическим стержнем, не только может, но и должен требовать максимальных усилий для ее достижения. Если он соблюдает это требование для себя, то у него появляется внутренняя уверенность в праве награждать и наказывать. Это право подкрепляет мотивационную политику в организации и делает прозрачными критерии и степени успеха подчиненных.

И, наконец, коммуникабельность является одним из необходимых условий формирования личности лидера. Поскольку сам характер работы руководителя носит в основном коммуникационный характер, то способности к деловому общению – это профессиональное условие. Сюда включаются и определенные умения: вести переговоры, деловые беседы, совещания: быстро реагировать на нестандартные деловые ситуации; кратко излагать существо вопроса и оперативно вникать в предложенные темы; одновременно ориентироваться и “держать в голове” несколько проблем разного уровня. Для лидера важно наладить информированность подчиненных о состоянии и ходе дел в организации, так как только в этом случае ему будут оказаны всевозможные доверие и поддержка со стороны сотрудников организации. Кроме того, для лидера немаловажно такое качество, как умение вести душевный разговор. Это совсем не значит “лезть в душу” к подчиненному, но постараться выяснить проблемы человека, поддержать его морально, выказать свою заинтересованность личностью подчиненного – это свойство лидера весьма привлекательно для окружающих его людей.

   Все эти качества во многом являются приобретенными, и человек, имеющий лидерские задатки, способен их развивать и совершенствовать.

 Чтобы успешно действовать в условиях рыночной экономики, современному лидеру – менеджеру необходимо владеть тремя группами умений и навыков:

Технологические: имеют отношение к специализации менеджера. Он должен владеть специальностью, в сфере которой осуществляет управление, не понаслышке.

Психологические. Эти умения и навыки необходимы всем, кто решает вопросы побуждения людей к трудовой деятельности. Необходимо знание психологии личности, особенности поведения людей различных типов, влияние разного рода ситуаций на поведение в организации.

Концептуальные. Представляют собой единство теорий (знаний) и управленческих навыков. Тут включается способность менеджера взглянуть на организацию в целом, рассмотреть ее структуру; увидеть, как данная организация вписывается в контекст отрасли и общества и увидеть ее дальнейшие перспективы развития.

Исследования Р. Стогдилла и Р .Манна в 40 –50 годы ХХ в. были также попыткой обобщить и сгруппировать все ранее выявленные лидерские качества. Они пришли к выводу, что все качества можно сгруппировать таким образом:

· Ум или интеллектуальные способности

· Господство или преобладание над другими

· Уверенность в себе

· Активность и энергичность

· Знание дела

   Однако практика показала, что даже наличие этих качеств не делают человека лидером.

   Более интересный результат был получен американским исследователем У. Беннисом, который по материалам исследования 90 успешных лидеров определил следующие четыре группы лидерских качеств:

· Управление вниманием, или способность так представить сущность результата или исхода дела, цели или направления движения, чтобы это было привлекательным для последователей;

· Управление значением, или способность так передать значение  созданного образа, идеи или видения цели, чтобы они были поняты и приняты последователями;

· Управление доверием, или способность построить свою деятельность с таким постоянством и последовательностью, чтобы получит полное доверие у подчиненных;

· Управление собой, или способность настолько хорошо знать и вовремя признавать свои сильные и слабые стороны, чтобы для усиления своих слабых сторон умело привлекать другие ресурсы, включая ресурсы других людей.

   Последующее изучение У. Беннисом исследовательского материала привело его к выделению четырех групп лидерских качеств: физиологических, психологических или эмоциональных, умственных или интеллектуальных, личностных деловых

	Интеллектуальные способности
	Черты характера личности
	Приобретенные умения

	Ум и логика

Рассудительность

Проницательность

Оригинальность

Концептуальность

Образованность

Знание дела

Речевой интеллект

Любознательность

Интуитивность


	Инициативность

Гибкость бдительность

Творчество

Честность

Целостность

Смелость

Самоуверенность

Уравновешенность

Независимость

Самостоятельность

Амбициозность

Настойчивость

Энергичность

Властность

Работоспособность

Стремление к превосходству

Обязательность

Участливость


	Умение заручаться поддержкой

Умение кооперироваться

Умение завоевывать престиж

Такт и дипломатичность

Умение брать на сабя риск

Ответственность

Умение организовывать

Умение убеждать

Умение изменяться

Умение быть надежным

Умение шутиь и понимать юмор

Умение разбираться в людях


Таковы обобщенные представления о лидерских качествах.

3.  Лидерское поведение. Стили руководства.

  Для любого человека в организации, в том числе и для обладающего лидерскими задатками, существует несколько стратегий поведения, которые и будут определять его позицию внутри организации. Рассмотрим эти стратегии и попытаемся определить, где расположена линия поведения лидера. Эти стратегии обозначаются двумя стремлениями человека: стремлением к власти и стремлением к независимости.

 Зависимость. Основные модели поведения: послушание, прилежание, следование мнению других людей. В данной ситуации человек подчиняется властным структурам под давлением авторитетов, так как сам авторитетом в какой-либо области не обладает. Как правило, эти люди – прекрасные исполнители. Их вполне устраивает существующее положение дел. Их стремление в организации к власти и независимости незначительны. Обычно их жизненные интересы лежат вне организации, а работа – не более как способ заработать себе на жизнь. Соответственно, они редко проявляют инициативу и не стремятся занять ведущее место в организации.

Приспособление. Характерные модели поведения: боязнь власть имущих, подчинение и преклонение перед авторитетом. Существует определенное стремление к власти, но оно реализуется через присоединение к устоявшимся авторитетам или мнению руководства. Стремление к независимости минимальное, главное – не уронить себя в глазах начальства. Такое положение может быть вызвано недостаточной компетентностью личности в  сфере профессиональных интересов либо шатким положением в системе власти.

Доминирование. Основные модели поведения: подавление, приказы, распоряжения, самоутверждение. Личность данного поведения воспринимается как персона с имиджем сформированного авторитета, поэтому его право вести себя соответствующим образом не оспаривается окружающими. В данном случае налицо очень сильное стремление  к власти, часто в ущерб независимости. Выражается это в том, что иногда личность принимает и принуждает к исполнению решения только в интересах дела, нарушая собственные желания и потребности. Как правило, это администраторы со строгой субординацией и дистанцией по отношению к подчиненным.

Демократизм. Модели поведения выражаются в отстаивании своего мнения, оказании помощи и даже жертвовании. Такая модель свидетельствует прежде всего о стремлении к независимости, самодостаточности и самореализации. Личность этого плана скорее неформальный лидер в организации, его авторитет базируется более на чисто человеческих качествах, а не на формальных правах должности. Стремление к власти практически отсутствует – ему довольно признания и уважения окружающих.

  Положение лидера – менеджера находится на стыке секторов доминирования и демократизма. Лидер должен обладать качествами самоутверждения, отстаивать свае мнение, чтобы пользоваться авторитетом в своей организации, и не боятся применить власть там, где это необходимо. Как правило, лидер оказывает влияние по двум каналам:
· Канал авторитета – подчиненные признают преимущества лидера перед другими в силу его положения, опыта, компетенции, образования и др.

· Канал харизматических качеств – сила воли, убежденность, коммуникабельность, настойчивость, нравственность и др.

   Для организации большое значение имеет вопрос: а можно ли выбрать оптимальное сочетание поведения менеджера и лидера? Как определить эту необходимую стратегию поведения?

  Некоторые ответы на такие вопросы дают исследования в области лидерского поведения. Наиболее известными концепциями в этой области изучения поведения в организации можно назвать:

· Три стиля руководства

· Исследования Университета штата Огайо (двухфакторная теория руководства)

· Исследования Мичиганского университета (эффективное лидерство)

· Управленческая сетка

Три стиля руководства. Основные исследования стилей руководства проводились американским ученым К. Левиным. 

	
	Авторитарный стиль
	Демократический стиль
	Либеральный стиль

	Природа стиля

Сильные стороны

Слабые стороны
	Сосредоточение всей власти и ответственности в руках лидера

Прерогатива в установлении целей и выборе средств

Коммуникационные потоки идут преимущественно сверху

Внимание срочности и порядку, предсказуемость результата

Имеется тенденция к сдерживанию инициативы
	Делегирование полномочий с удержанием ключевых позиций у лидера

Принятие решений по уровням на основе участия

Коммуникации осуществляются активно в двух направлениях

Усиление личных обязательств по выполнению работы через участие в группе

Требует много времени и подготовки сотрудников для такого режима работы
	Снятие лидером с себя ответственности и отречение от власти в пользу организации

Предоставление возможности самоуправления в режиме группы

Коммуникации в основном строятся на горизонтальной основе

Позволяет начать дело так, как это видится и без участия лидера

Группа может потерять скорость и направление движения без лидера


   Каждый стиль, исходя из его сильных и слабых сторон и сложившейся традиции в организации, может быть эффективным в различных ситуациях. Нельзя из них выделить наиболее удачный.

Исследования Университета штата Огайо (двухфакторная теория руководства). За основы этих исследований было взято соотношение двух факторов: структуры отношений и отношения внутри структуры. К структуре отношений были отнесены образцы поведения, с помощью которых лидер организует группу: определение ролей, установление коммуникационных потоков, правил и процедур работы, ожидаемых результатов. Отношения в рамках структуры представлены образцами поведения, отражающих уровень или качество отношений между лидером и его последователями: дружелюбие, взаимное доверие и уважение, симпатия и гармония, эмпатия, желание добра друг другу.

   В ходе исследований была установлена зависимость между этими двумя типами отношений. Те лидеры, которые активно используют оба типа отношений, оказались более эффективны в своей деятельности.  Были определены стратегии менеджеров – лидеров в случаях предпочтений тех или иных типов отношений.

· В случае предпочтения выстраивания структуры отношений (1 тип) больший эффект достигается, если: идет сильное давление сверху для получения соответствующих результатов; задание удовлетворяет работников; работники зависят от лидера в получении информации о способах выполнения работы; работники психологически готовы быть полностью инструктированными лидером; соблюдается эффективный масштаб управляемости.

· В случае усиленного внимания отношениям в структуре, такая стратегия эффективна, если: задания являются рутинными и непривлекательными для работников; работники готовы к участию в управлении; работники должны сами научиться чему–либо; не существует значительных различий в статусе между лидером и работниками.

   Исследование Мичиганского университета ставили своей целью определить различия в поведении эффективных и неэффективных лидеров. За основу были взяты две переменные в поведении лидера: концентрация внимания лидера на работе и на работниках. Эти исследования продолжили линию изучения лидерского поведения Университета штата Огайо. Результаты исследований позволили составить такую характеристику эффективного лидера:

· Имеет тенденцию к оказанию поддержки работникам и развитию хороших отношений с ними

· Использует групповой, а не индивидуальный подход к управлению работниками

· Устанавливает предельно высокий уровень выполнения работы и напряженные задания

   Эти исследования подтвердили важность учета потребностей работника в сочетании с высокой требовательностью.

Наибольшую популярность среди концепций поведенческих стилей лидера в последнее время получила модель управленческой сетки Блейка и Моутона. Эта модель представляет собой матрицу, образованную пересечением двух переменных лидерского поведения: по горизонтали – интерес к производству, по вертикали – интерес к людям. Данная матрица позволяет определить положение менеджера и составить программу его обучения.
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