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ВВЕДЕНИЕ

На сегодняшний день в связи с социально-экономическими изменениями возрастает необходимость изучения теоретических и прикладных аспектов управления обществом, его сферами, организациями, учреждениями и т.д. Без компетентного постоянно совершенствующегося управления невозможно преодолеть негативных последствий трансформации, происходящих в нашем обществе. Современная ситуация требует уделять все большее внимание социальным проблемам управления организацией.

Управление организационными и социальными процессами и явлениями, конкретное управление людьми, их действиями и поведением образует комплекс проблем, которые рассматриваются в данном курсе «Социология управления». Значение социологических знаний для совершенствования управления обусловлено тем, что закономерности общественного развития предопределяют действия людей, преломляясь в их сознании, воздействуют на их деятельность. То есть, в процессе управления необходимо учитывать не только экономические закономерности, но и законы развития общества, социальных групп.

Дисциплина «Социология управления» - это та отрасль социологической науки, которая фокус своего внимания останавливает на действиях и взаимодействиях людей в организации, управлении как особого вида деятельности по координации и регулированию усилий индивидов, а также – особого рода отношениях (управленческих), которые складываются в результате этой деятельности.

Управление изучают многие дисциплины, так, кибернетика рассматривает информационные каналы и потоки информации в управлении; теория управления (менеджмент) акцентирует внимание на способах, принципах эффективной управленческой деятельности в организации; психология изучает образование надындивидуальных, групповых феноменов, влияющих на управление. При социологическом подходе рассматриваются взаимодействия, взаимоотношения человека с группой, с организацией в рамках управленческой деятельности.

Особенностью настоящего курса является ориентация на студентов, имеющих определенный запас знаний по общей социологии, но незнакомых с теорией управления и теорией организации.

Цель курса заключается в формировании у студента системного видения феноменов управления (социального управления) и организации (социальной организации), также в раскрытии сущности различного рода взаимодействий (отношений) в организации, в том числе и управленческих. Осуществление данной цели предполагает решение следующих задач: знакомство с предметом и понятийным аппаратом социологии управления, освоение исходных представлений о структуре и специфике социологического подхода, направленного на выявление социальной сущности управленческой деятельности, раскрытие важнейших аспектов влияния на функционирование и развитие организации социальных факторов, формирование представлений о социальных взаимодействиях групп, личностей в различных типах социальных организациях, освоение навыков анализа и исследования организационно-управленческих проблем.

Тема 1. ФЕНОМЕН УПРАВЛЕНИЯ – ОБЩЕЕ ПРЕДСТАВЛЕНИЕ И МНОГООБРАЗИЕ ВИДОВ

1.1. Управление в системе научного знания

1.2. Содержание управления и разнообразие видов

1.1. Управление в системе научного знания

Нет области человеческой деятельности, которая не осуществлялась бы совместными усилиями людей. Эти усилия необходимо упорядочивать, организовывать, т.е. управлять ими. Управление образует особую специфическую деятельность и выступает как самостоятельная социальная функция. Из-за сложности, противоречивости, динамичности социальной системы возникает множество проблем управленческой деятельности. Решением этих проблем не может заниматься одна какая-нибудь наука. Разные дисциплины рассматривают, выявляют различные проблемы управления. Эти дисциплины условно можно объединить в группы.

Прежде всего, это кибернетика – наука, изучающая общие закономерности управления, которые имеют место в разных средах (социальных, биологических, технических). Теоретические положения данной науки имеют методологическое значение для других дисциплин, являются ориентиром при изучении специфических особенностей управления. Кибернетика дает общее определение управлению. Под управлением понимается «функция организованных систем (биологических, технических, социальных), которая обеспечивает сохранение целостности системы и поддерживает определенный режим ее деятельности" [2]. Нас будет интересовать управление обществом как целостной, динамической, самоуправляемой системой. Все закономерности кибернетики распространяются и на общество как на социальную систему, т.е. управление – это свойство, внутренне присущее обществу.

Одна из таких закономерностей заключается в том, что система делится на управляемую (объект управления) и управляющую (субъект управления) подсистемы. Если нет такого деления, нет и управления. Управляющей подсистемой в живом организме является нервная система, в машине – управляющее устройство, в обществе – административно-управленческая система, аппарат управления, куда входят люди.

Другой закономерностью является то, что в основе управления лежит цель – как «первый, необходимый и решающий момент управленческой деятельности». Процесс осознания цели, обоснование ее необходимости и возможности ее достижения, получил название – целеполагание. В данном процессе система управления обществом получает свое практическое выражение, которое заключается в том, что социальное целеполагание придает определенную направленность процессу развития социальной системы. Отсюда управление зачастую определяется как целенаправленное воздействие.

Далее, теория управления (менеджмент), которая разрабатывает и определяет принципы, механизмы и функции управления, а также особенности и методы эффективного управления. И группа общественных (социальных) наук: социология, психология, экономика, правоведение, политология, праксеология и т.д. Для них управление как социальный феномен выступает объектом изучения, но каждая из этих наук пытается выделить свой собственный предмет анализа управления. Надо заметить, что границы этих дисциплин размыты и, иногда, трудно провести демаркационную линию. Вот и в задачу данного курса входит обозначение границ дисциплины «Социология управления».

Потребность в привлечении общественных наук к решению проблем управления появилась на Западе в середине ХХ века. Можно выделить две основные причины подобного интереса. Во-первых, рост гигантских корпораций "заставлял" управленцев (менеджеров) сталкиваться с большим количеством проблем, связанных с тем, что приходилось управлять массой людей, работающих в организациях, которые имели свои потребности, интересы и цели, это в некоторой степени затрудняло достижение целей организации прежними методами. А, во-вторых, возрос культурно-образовательный и профессиональный уровень работников организаций. Это не позволяло просто манипулировать людьми, сотрудники корпораций все более требовали определенный уровень социальных условий жизни и труда. Все это приводило к росту проблем, в основе которых лежали социальные факторы, появляется необходимость поиска мероприятий, которые бы преодолели данный тип проблем. Теоретические изыскания останавливались на социологическом анализе деятельности организаций, взаимодействии людей в рамках управления и т.д. Появляются различные подходы к данной проблематике.

Таким образом, с определенного момента усложняются методы организации эффективной деятельности. Становится ясно, что ранее предлагаемые подходы к управлению, основанные на "производственной рациональности", (когда все подчинено эффективности производства и техническим приемам), перестают приносить соответствующие результаты. Рациональные подходы к управлению обезличивали работника, не учитывали того, что каждый индивид в организации имеет свои цели и интересы, влияющие на его поведение, а значит и на результаты труда.

1.2. Содержание управления и разнообразие видов

Содержание управления составляет регулирование системы (общества, организации) посредством приложения к объекту управления целенаправленных воздействий. В процессе регулирования достигается соответствие системы определенным целям. Регулирование, с одной стороны, поддерживает объект в определенном состоянии; с другой – задает направление для изменений объекта в соответствии с определенными целями. Таким образом, содержание управления состоит: во-первых, в упорядочении (регулировании) действий социальных агентов, других структурных элементов организации. Во-вторых, в обеспечении устойчивости структурных элементов системы, необходимость этого связана с изменениями, происходящими как внутри системы, так и вне ее. В-третьих, в координации действий всех элементов системы для достижения поставленной цели и, в-четвертых, в создании основы для новых проектов, стратегий и планов, а также определении направления объекта управления в соответствии с этими целями.

Различают внешнее и внутреннее регулирование. Внешнее осуществляется посредством воздействия на объект управления извне, а внутреннее – это самоуправление системы. Оно присуще только социальным и биологическим системам. Характеризуется оно автономным функционированием данной системы, принятием ею решений по внутренним проблемам.

Существует разнообразие видов управления. Прежде всего, в зависимости от того в какой системе оно происходит, выделяется:

 – биологическое – управление процессами, протекающими в живых организмах;

 – техническое – управление техническими процессами в машинах и устройствах;

 – социальное – управление обществом, социальными процессами, деятельностью людей.

Именно последний вид управления является объектом изучения общественных наук.

В свою очередь управление обществом различается на экономическое управление, политическое и управление социальной сферой. В рамках управления экономикой предполагается управление промышленностью, сельским хозяйством, строительством, финансами и т.д. Политическое управление – это воздействие на внутреннюю и внешнюю политику государства. И, наконец, управление социальной сферой предполагает целенаправленное воздействие на область жизнедеятельности человека, в которой реализуются условия труда и быта, здоровья и образования, досуга и т.д.

Существуют и частные виды управления: ведомственное – муниципальное; централизованное – децентрализованное; коллегиальное – единоначальное; стратегическое – тактическое; волюнтаристское – партисипативное и т.д. Эти виды описывают различные учебные дисциплины, начиная от «Менеджмента» и заканчивая – «Правовыми аспектами государственного регулирования».

Таким образом, под управлением в широком смысле слова можно понимать свойство, которое присуще сложноорганизованным объектам (системам), суть которого заключается в том, что оно (данное свойство) упорядочивает, регулирует систему в условиях постоянных изменений, сохраняет ее целостность, устойчивость и качественную определенность.

Контрольные вопросы

1. Назовите основные причины, вызвавшие интерес к социальным наукам практики управления

2. Что исследует кибернетика?

3. В чем заключается содержание управления?

Тема 2. СОЦИОЛОГИЯ УПРАВЛЕНИЯ: ОСНОВНЫЕ ПОНЯТИЯ И СОДЕРЖАНИЕ
2.1. Границы дисциплины «Социология управления»

2.2. Основные теории организации и управления

2.3. Управленческие отношения: специфика и виды

2.1. Границы дисциплины «Социология управления»

Уже говорилось о том, что общественные науки изучают управление в качестве социального феномена. Дисциплина "Социология управления" пытается обозначить границы своего объекта изучения, причем однозначно это сделать невозможно, т.к. существует несколько подходов и интерпретаций предмета данной отрасли социологического знания. Особая роль социологии управления связана с тем, что в 30-е годы ХХ века глубинные трансформации общества и различных его аспектов, таких как, производство, экономика, управление, перенесли фокус внимания с чисто экономико-производственных вопросов на проблемы социально-психологические: взаимодействия общества и личности, руководителя и подчиненного, индивида и группы. В ходе исследования новых проблем выяснилось, что помимо формальных взаимоотношений между руководителем и подчиненным возникают неформальные, так называемые межличностные отношения, которые окрашены психологическими характеристиками, качествами личности управленца и работника и, которые во многом определяют эффективность управления.

В целом социологическое знание рассматривает процессы управления, проистекающие в социальной организации через призму социологии (социологического анализа), то есть, все взаимодействия в управлении, в организации определяются в значении социального. Специфика социального проявляется в том, что единый процесс жизнедеятельности общества (организации) творится многими субъектами (личностями, группами, общностями), каждый из которых преследует особые цели, занимает определенное место в системе, находится в определенных отношениях. Теоретической основой данной дисциплины является социология (как, например, политэкономия является теоретической основой экономического управления).

Социологический подход направлен на выявление социальной сущности управленческой деятельности, на выявление управления как способа организации совместной деятельности людей. Интерес к данному подходу обусловлен двумя моментами: социология, с одной стороны, может пролить свет на закономерности отдельных элементов управленческой деятельности и, с другой – помочь в решении практических задач функционирования и управления организацией, посредством использования методов социологической науки (социологических исследований).

Таким образом, «Социология управления», являясь отраслью социологической науки, которая в целом изучает социальные явления, социальные процессы и различного рода взаимодействия между людьми, пытается обозначить границы своего предмета через взаимодействия, возникающие между субъектом и объектом управления. 

Социология управления тесно связана с другой близкой ей отраслью социологии «социология организации. Традиционно предметом социологии организации являются закономерности построения, функционирования и развития социальных организаций. Организация – это многомерное, подвижное и иерархическое явление: ее составными элементами являются люди, отношения, статусы и роли, а также регуляторы (нормы и правила) этих отношений. Выделяется четыре аспекта изучения организации: а) строение организаций (изучение элементов и признаков организации); б) функционирование организаций (изучение типов отношений); в) развитие организаций (проектирование и различного рода нововведения); г) управление в организациях (отношения руководителя и подчиненных, коммуникации и стиль управления) [5, с. 10].

Предметом социологии управления являются различного рода взаимодействия и взаимозависимости, которые складываются в системе управления, а также способы управленческой деятельности как особого вида взаимодействий и связей между людьми. Данные взаимодействия получили название: управленческие отношения, возникают они только в рамках организованной деятельности, которая всегда подчинена определенным нормам и правилам. Проблематика данной дисциплины обширна: взаимодействие формальной системы отношений и стихийного поведения людей; роль руководителя в построении неформальных отношений; стиль руководства; мотивационные и коммуникативные механизмы взаимодействия руководителя и подчиненного; организационная культура как система ценностей и норм коллективного поведения и т.д.

Основные задачи данной дисциплины можно сформулировать следующим образом:

– изучение фактов, составляющих реальную ткань управления в организации, в которых проявляются особенности взаимодействия людей (между управленцами и подчиненными);

– объяснение появления в структуре организации (управления) новых технологий, методов, регуляторов и т.д.;

– построение вероятностных сценариев развития организаций (управления);

– обоснование средств повышения эффективности управленческой деятельности. Таким образом, дисциплина "Социология управления" призвана комплексно представить основные феномены организации и управления, раскрыть структуру организации, выявить сущность управленческой деятельности и социальных взаимодействий групп (личностей) в организации, а также обозначить основную проблематику исследования организационно-управленческих проблем.

2.2. Основные теории организации и управления

И организация, и управление как объект исследования привлекали к себе внимание ученых и практиков еще в начале ХХ века. Интерес к ним не ослабевает и сейчас потому, что с одной стороны, справедливо утверждение, что "человек рождается в организации, воспитывается в ней, удовлетворяет свои потребности и т.д." [5]. Интерес также к организации связан с тем, что для нее характерны все черты социума: она обладает четкими границами, социальным расслоением и иерархией статусов, а также властной формой отношений и взаимозависимостей. Что касается управления, то вопрос о развитии данного института в современном обществе "привлекателен ролью социального проекта управления". Прежде чем мы рассмотрим основные модели организации и основные научные школы в изучении управления надо заметить, что во многом они пересекаются в силу того, что организация не может существовать без целенаправленного воздействия (управления), а управление может проявляться, осуществляться только в организации. Хотя теоретики социологии организации выстраивают схему основных моделей ее построения, и исследователи менеджмента выделяют научные подходы (школы) в изучении управления, тем не менее между этими схемами много общего вплоть до названий.

В западной социологии сложилось множество моделей организации, которые сгруппированы в следующие концепции [5, с. 29], но модели организационного построения неразрывно связаны и с управленческими подходами.

"Организация как трудовой процесс" – это один из первых подходов к построению организации, его основой явилась дихотомия "человек – труд" как первооснова организации. Процесс труда структурировался на операции, которые задавались работнику, его деятельность строго контролировалась, то есть исполнительство отделялось от управления, которое являлось функцией другого лица. Эта концепция стала теоретическим фундаментом школы "научного управления" (начало ХХ века), автором ее был американский инженер Ф.У.Тейлор, именем которого названо направление в теории организации – "тейлоризм". Главные ее особенности: детальное "расчленение" действий работников, жесткий контроль за исполнением, упорядочение системы вознаграждения, подход к работнику как к "запасной части" общего механизма.

Основными принципами теории тейлоризма (или школы научного управления) явились: – создание научного фундамента, в замену традиционных методов работы; – отбор работников на основе научных критериев, а также их обучение; – развитие сотрудничества между администрацией и работниками; – равномерное распределение труда между управленцами и рабочими.

Таким образом, основная идея данного подхода заключается в рационализации всех компонентов организации, ориентация всех ее структур на достижение цели и всеобщая целесообразность. Способом достижения целей служит – жесткая иерархия управления всех элементов организации, а также жесткий всеобъемлющий контроль. Тейлор замечал, что его подход не содержит каких-либо новых принципиальных научных положений, его схема собирает все традиционные знания, накопленные предыдущими поколениями. В подходе Тейлора по совершенствованию управления организацией все отклонения от "рациональности" рассматривались как ошибки, нежелательные последствия, которые могут быть устранены на основе расчетов и инженерных решений. Тейлор считал управление наукой, которая должна основываться на точных правилах, законах, принципах отделения планирования от выполнения самой работы. Его основной вывод: работа по управлению – это определенный вид деятельности, определенная специальность. Благодаря данной концепции управление было признано самостоятельной областью научных исследований.
Другая модель "организация – машина" и ее авторы – А. Файоль и Л. Урвик – рассматривали организацию как безличный механизм, построенный на формализованных связях и статусах. Акцент в данной модели делался на единстве командования, а также на выделении основных функций регулирования организацией. Человек в данной схеме рассматривался абстрактно.

С именем А. Файоля связано создание так называемой "административной теории управления" (20-е годы ХХ века). По его мнению управление включает следующие виды деятельности: техническую, финансовую, коммерческую, защитную и административную. Последняя связана с управлением персонала организации [4, с. 15]. Теория Файоля рассматривала управление как совокупность функций и принципов управления. Функции относятся к вопросу, что должен делать руководитель, а принципы – как он это делает. Основными функциями управления являются – планирование, организовывание, мотивирование, координирование и контроль; основными принципами – разделение труда, дисциплина, единоначалие, централизация, иерархия, равенство, стабильность, инициатива и корпоративный дух. Данные функции и принципы во многом не изменились и в современном менеджменте. Вклад Файоля в теорию управления связан с тем, что он рассматривал управление как универсальный процесс, состоящий из взаимосвязанных функций.

"Организация–община" – данная модель представлена в работах американских социологов Э. Мэйо, Дж. Дьюи и Ф. Ротлисбергера. Акцент в ней делался на том, что организация является частным случаем человеческой общности, люди, составляющие организации, не могут рассматриваться как инвариантные социальные факторы; а значит необходимо исследовать их поведение, которое изменяется под воздействием условий и мотивом. В организации ключевыми являются отношения "человек – человек"; все строится на межличностных связях, обусловленных взаимными симпатиями или антипатиями. Основным регулятором являются нормы поведения, принятые в данной группе. Организация способствует удовлетворению социальных потребностей людей (в общении, в признании и т.д.). Воздействовать на данную организацию возможно только посредством изучения мотивов ее работников. В 30-е годы данное направление набирает силу в изучении управления и в последствии получает название "школа человеческих отношений". Суть концепции "человеческих отношений" заключалась в том, что сама работа, производственный процесс, требования к нему имеют относительно меньшее значение, чем социальное и психологическое положение работника в процессе производства. На основе длительных экспериментов исследователи сделали теоретические выводы: – объем работы, выполняемый работниками, определяется не только их физическими способностями, но и социальными возможностями; – внеэкономическое вознаграждение имеет большую роль в мотивации нежели материальное; – высокая специализация не всегда является наиболее эффективной формой разделения труда; – работники реагируют на руководство не как отдельные индивидуумы, а как члены группы.

Главной заслугой создателей концепции можно назвать то, что они отвели неформальным отношениям в организации решающую роль, а также выявили социологический аспект в управлении организацией. Так, по мнению представителей данного подхода, неформальная организация представляет собой "действия, ценности, нормы, убеждения и неофициальные правила, сложную сеть социальных связей, типов членства и коммуникации, которые сложились внутри и между составляющими организацию группами" и является важным фактором эффективности управления [2, с. 107].

Доктрина "человеческих отношений" представляла противовес "классической теории управления", которая наоборот связывала эффективность управления с формальной структурой, строгими дисциплинарными способами воздействия и авторитарными методами управления.

Интернационистская модель организации. Представители данного направления (Ч. Бернард, Г. Саймен, Дж. Марч) рассматривали организацию как систему длительных взаимодействий между работниками. Они подчеркивали, что индивиды вносят в организацию собственные ожидания и ценности. Все это порождает неопределенность в управление и, следовательно, рациональность руководителя ограничена; основным способом преодоления различного рода рассогласований является системный анализ формальных и неформальных внутригрупповых взаимодействий.

В теории управления данное направление получило название – школа "социальных систем" (50-60-е годы). Можно сказать, что возникло это направление из-за методологического кризиса как "классической теории", так и "школы человеческих отношений". И пыталось оно критически подытожить предшествующие взгляды на природу и методы управления и обобщить новый практический опыт в области организации производства. Для "школы социальных систем" характерно стремление рассматривать социальную организацию как комплексную систему с рядом составляющих ее частных подсистем, которые определяются как организационная система. Главным в изучении данной системы становится взаимодействие всех ее подсистем. Центральным понятием являются связи и взаимодействия; выделяются три основных процесса: коммуникации, равновесия и принятия решений. Лучшей оценкой эффективности деятельности организации является ее "выживание", последнее зависит как от внутреннего равновесия, так и от ситуаций внешних по отношению к организации.

В рамках школы "социальных систем" можно выделить еще одну модель – "естественной организации", которая сформировалась под влиянием структурного функционализма. Ее представители (Т. Парсонс, Р. Мертон, А. Этциони и др.) рассматривали функционирование организации как объективный процесс и считали, что сама система в состоянии организовываться, самонастраиваться под влиянием внутренних и внешних воздействий. Одним из возможных результатов функционирования системы является цель, отклонение от цели – это ее естественное состояние. Данный подход позволял видеть организацию как специфическое социальное явление, которое развивается по собственным законам, и не нуждается в управлении.

В отечественной социологии также развивалась организационная наука. Во многом предвосхитили ее развитие положения, которые были намечены в книге А.А. Богданова (ученого, революционера) "Всеобщая организационная наука. Тектология". Автор уже в то время (20-е годы ХХ века) предлагал рассматривать организацию как сложную целостность, то есть систему. Сторонником классического подхода в изучении организации и управления был П.М. Керженцев (государственный деятель, публицист), он обратил внимание на социальную составляющую организационной системы, а также на проблему поиска оптимальных форм объединения людей в организации. Под управлением он понимал управление людьми, рассматривал их как единый объект, предполагая, что важно управлять не отдельным человеком, а человеческим коллективом.

В 60-е годы, с одной стороны, осуществлялся анализ и систематизация западной социологической мысли, а с другой – шла разработка "науки о содержании и значении "человеческого фактора" в промышленности (В.Г. Подмарков). Акцент делался на проблеме содержания труда и отношениях к нему, а также на организационной структуре предприятия и различных видах связей (от формальных, неформальных до внеформальных и неофициальных). В 70-е годы группа исследователей (Н.И. Лапин, Э.М. Коржев) обозначила направление, связанное с изучением структур и характера социальных групп на предприятии. Их вывод был связан с тем, что управление индивидами в организации осуществляется через группу, отсюда важны аспекты группообразования, факторы эффективной работы группы, а также место и функции группы в достижении целей, также разрабатывали версию инновационного управления.

Другой подход (А.И. Пригожин) акцентировал внимание на принципе, согласно которому управляющая система (администрация) предстает менее сложным объектом, нежели управляемая (подчиненные) [5, С. 40]. Подчиненный, получив приказ, выполняет его в соответствии со своими представлениями, то есть он может задерживать или искажать управленческое решение. Отсюда, управленец не может полностью контролировать действия подчиненных, они имеют некоторую степень свободы, которая выражена понятием "управляемость". Границы управляемости зависят от структуры деятельности руководителя и ролей им выполняемых, причем между ролями могут возникать противоречия, которые сказываются на качестве управления и, в частности на принятие решений. Таким образом, отечественные исследователи предпринимали попытки оригинальной интерпретации организационного развития.

2.3. Управленческие отношения: специфика и виды

Предметом изучения социологии управления являются управленческие отношения. Под управленческими отношениями понимается взаимодействие людей участвующих в процессе целенаправленного воздействия, т.е. в процессе управления. Эти отношения возникают между управляющей и управляемой подсистемами (между субъектом и объектом управления). Они являются разновидностью общественных отношений, то есть, включены в структуру связей, формирующихся в соответствии с видами деятельности. Управленческие отношения проявляются в управленческой деятельности.

Это особый вид отношений, характеризующийся тем, что в результате управленческих отношений не создаются непосредственно ни материальные, ни духовные ценности. Но они являются необходимым условием их производства. В зависимости от сферы (экономика, политика, культура и т.д.), где протекают управленческие отношения, они приобретают экономическую, политическую, идеологическую направленность. Управленческие отношения присутствуют в этих сферах, но сохраняют специфический характер.

Они отличаются от других отношений (экономических, политических и т.д.), прежде всего, по цели. Например, цель экономических отношений – создание продукта труда, цель управленческих – организация деятельности людей по созданию данного продукта. Отличаются также по содержанию, например, содержание производственного процесса – производственно-технологический цикл (он может быть разнообразным); содержание управленческого процесса – управленческий цикл, который всегда включает в себя определенные стадии: выбор целей, постановку задач и их реализацию.

Следующая особенность управленческих отношений – они всегда осознаются людьми, проходят через их сознание. Они создаются в результате сознательной деятельности людей. Экономические, политические отношения зачастую вообще не осознаются людьми.

Далее, управленческие отношения подвижны. Экономические, политические, духовные – сохраняют свою сущность длительное время, (пока существует тип общества), управленческие – постоянно меняются.

Управленческие отношения могут рассматриваться в двух аспектах: а) как отношения между людьми по поводу упорядочения, организации совместной деятельности (между субъектом и объектом управления); б) как результат управленческой деятельности (между субъектом и субъектом управления).

Виды управленческих отношений многообразны: субординации, координации, самостоятельности, дисциплины и инициативы. Отношения субординации выражают непосредственное подчинение одних людей другим. Эти отношения выстраиваются по вертикали между высшими и низшими звеньями управления. Субординация указывает приоритет общих целей управления над частными. Складываются отношения субординации между руководителями разного уровня, а также между руководителем и подчиненными. Выражены они в административных актах, приказах или устных распоряжениях.

Отношения координации являются согласованием деятельности субъектов, обменом информации в ходе реализации неких целей, а также проявлением самостоятельности субъектов. Характеризуются данные отношения горизонтальными связями и устанавливаются между отделами, службами, руководителями одного управленческого уровня. Исследователи считают, что отношения координации зависят в большей степени от социально-психологических факторов, в основе которых лежит восприятие человека человеком.

Отношения дисциплины проявляются через соблюдение всеми работниками (и руководителем, и подчиненным) норм и правил, которые касаются сторон деятельности использования материальных, технических и финансовых ресурсов. Отношения инициативы предполагают, что при соблюдении норм, указаний человек должен действовать не автоматически, а обдуманно, проявляя активность и творческий подход.

Таким образом, управленческие отношения – это отношения определенной зависимости между субъектом и объектом управления, и выражаются они в терминах «подчинения» и «руководства». Возникают они вследствие объективной необходимости выполнения определенных управленческих функций (целеполагания, планирования, организации, мотивации и контроля). Управленческие отношения ставят человека в положение либо объекта, либо субъекта управления. Все виды управленческих отношений проявляются в организации.

Контрольные вопросы

1. Что является предметом социологии управления?

2. Какова основная проблематика социологии управления?

3. Назовите основные различия теорий Ф. Тейлора, А. Файоля и Э. Мэйо.

4. В чем заключается специфика управленческих отношений?

Тема 3. СОЦИАЛЬНОЕ УПРАВЛЕНИЕ: ЭЛЕМЕНТЫ И ФУНКЦИИ

3.1. Специфика социального управления

3.2. Субъект и объект социального управления.

3.1. Специфика социального управления

Целенаправленное воздействие на общество принято называть социальным управлением. Следует различать понятие «социальное управление» в широком смысле слова, которое предполагает упорядочение, сохранение качественной специфики, совершенствование и развитие общества. Социальное управление имеет специфические черты, которые обусловлены социальной природой данного явления. Так, оно занимает определенное место в рамках социальной системы, выполняет соответствующую функцию по отношению к этой системе и включено через средства материальной и духовной культуры в контекст социального процесса.

Например, если экономическое управление (или управление экономикой как самостоятельной системой) предполагает приведение деятельности людей в соответствие с экономическими закономерностями, то социальное управление – в соответствии с социальными закономерностями. Эти закономерности являются результатом взаимодействия всех сфер жизнедеятельности человека, а значит, социальное управление определяет целенаправленное воздействие на все общество, а не на отдельные его компоненты (экономику, политику, духовную сферу и т.д.)

Не всякое управление в обществе можно называть социальным, так, управление техническими системами, автоматикой, или воздействие на природные явления, или единичные влияния человека на других людей, наконец, на самого себя – все это другого рода воздействия. Отличие социального управления от других видов состоит в том, что оно не является стихийным, бессознательным, оно "стремиться" к строгости, целесообразности и последовательности. Содержание социального управления определяется в основном качеством целеполагания, критерии этого качества – оперативность целей, а также адекватность целей потребностям и интересам общества в целом или отдельных социальных групп.

Под "социальным управлением" в узком смысле понимают осознанное, систематическое, специально организованное воздействие на «пространство» жизнедеятельности, где обеспечивается воспроизводство, развитие и самореализация социального субъекта (индивида, группы, общности) и регулируется его взаимодействие с другими социальными субъектами.

Таким образом, с одной стороны, под социальным управлением понимают особый вид социальной деятельности, взаимодействия между субъектом и объектом управления, целью которого является обеспечение единства и согласованности совместных усилий людей для решения социально значимых задач. С другой стороны, понимают – воздействие на социальную сферу, целенаправленное изменение общественного положения и образа жизни социальных групп, а также обеспечение условий жизнедеятельности человека.

Смысл явления, в том числе и управления, становится яснее, если обратить внимание на его истоки, его происхождение (генезис). Сам термин «социальное управление» появился в общественных науках совсем недавно – в 70-е годы ХХ века, но механизмы, регулирующие отношения в обществе, тем не менее, существовали всегда, ведь жизнь наших далеких предков должна была каким-либо образом «упорядочиваться».

В первобытном обществе основным фактором этого упорядочивания являлся инстинкт самосохранения, выживания. Порядок поддерживался системой табу (жестких запретов). На основе табу складывалась система обычаев и традиций, то есть, главным регулятором общества были традиции, а тип управления обществом получил название – "традиционное" [3].

Традиции являются первым способом накопления социальной информации (в орудиях труда, в способах их применения). Они не формируются сознательно, а возникают как следствие их приспособления к действиям природных и социальных закономерностей. Важная особенность «традиционного типа» заключалась, во-первых, в его консервативности, так как оно ориентировалось на воспроизводство прошлого опыта, а новшества и изменения рассматривались как подрыв всего уклада жизни. И, во-вторых, в его стихийности (спонтанности): от человека не требовалось осознания программ жизни, да и не было социальных институтов, которые занимались бы разработкой подобных программ.

Этот этап развития общества длился многие тысячелетия, черты общества изменялись и требовали новых общественных регуляторов. С одной стороны, такими регуляторами становятся нормы и право, которые определяли границы поведения отдельного человека. С другой стороны, главной управляющей силой социальных отношений становится рынок.

Данный механизм управления получил название "статистический", он менее консервативен, ибо рынок задает направление деятельности человека и способы ее реализации. Эта деятельность не так регламентирована как в традиционном механизме. Другой особенностью данного механизма является то, что в это время управление превращается в особый вид деятельности. Из-за усложнения экономических процессов, охвативших массу участников, понадобилось выделение особого разряда людей, которые занимались бы урегулированием и регламентацией человеческих отношений.

Закономерности, регулирующие общество в виде обычаев, традиций, норм, рынка, если не познаны человеком, то действуют спонтанно (или стихийно), как столкновение случайных единичных актов, которые автоматически воздействуют на систему и упорядочивают ее. С познанием человеком этих закономерностей появляется новый тип механизма регулирования. Познание закономерностей происходит посредством развития науки, отсюда название данного типа – «научное» или «рациональное» управление. Произошло это в середине XIX века, а востребовала данный тип управления обществом сама реальность, управленческая практика. Главная отличительная черта этого типа – появление субъекта управления, который формировался, имел свою структуру, создавал специальный аппарат, задачей которого являлось выработка целей общественного развития и нахождение способов их реализации. Основное в рациональном управлении – последовательность и осознанность, целеполагание и планирование.

Итак, урегулирование и регламентация человеческих отношений присущи любому этапу развития общества, но каждому этапу соответствует определенный тип воздействия, тип "социального управления".

3.2. Субъект и объект социального управления
В качестве подсистем социального управления выступают субъект и объект данного типа управления. Между ними нет абсолютных границ, они тесно взаимосвязаны между собой и это взаимодействие осуществляется в результате наличия «прямых и обратных связей». Но в то же время можно зафиксировать моменты различия этих двух подсистем. Так, в качестве объекта социального управления может быть представлен любой элемент социальной действительности (т.е. общества в целом). Это и территории, регионы  страны, районы и города, поселки, деревни и т.д. К объекту социального управления также относятся различные сферы жизнедеятельности человека (например, трудовая и образовательная деятельности, культурная, духовная, бытовая и миграционная практики). Кроме названного, к объектам социального управления можно отнести различные отрасли хозяйствования: экономика, распределение, производство, здравоохранение, транспорт, связь и т.д.. Объект социального управления сложен, многообразен и полиструктурен. Задача социологии управления максимально точно описать, исследовать все многообразие социальной реальности: ее структуру, срезы, свойства, особенности функционирования ее элементов, трудности с которыми сталкивается человек в ходе социальных взаимодействий. В качестве основного метода изучения, описания и интерпретации объекта социального управления выступает, так называемое,
 социологическое исследование.  Социологическое исследование – это система различных теоретических, методологических и организационных процедур, действий, осуществляемых социологом, для получения сведений, информации о тех или иных социальных явлениях, процессах, происходящих в обществе. Благодаря, выводам, полученным в ходе анализа результатов исследования, могут преодолеваться социальные проблемы как на уровни отдельных организаций, так и на уровне общества в целом.
Таким образом, объект социального управления – это любой элемент социальной реальности, на который оказывается целенаправленное воздействие.

Осуществляет целенаправленное воздействие субъект социального управления. Под субъектом понимается совокупность органов, организаций, учреждений, которые рационально, сознательно воздействуют на общество, с тем, чтобы реализовывать социальные программы, поставленные цели и интересы различных социальных групп. В структуре субъекта социального управления различают два элемента: гражданское общество и политическую систему.
Под гражданским обществом понимается – совокупность социальных форм существования индивидов, групп, крупных сообществ. Оно включает в себя добровольно сформировавшиеся негосударственные структуры в социально-экономической, политической и духовной жизни людей. Гражданское общество охватывает те виды деятельности и отношения, которые носят негосударственный характер и связаны с личными, приватными практиками людей. Роль гражданского общества как субъекта социального управления противоречива. По отношению к себе оно является субъектом управления, но носит спонтанный, произвольный и иногда иррациональный характер. Т.е. гражданское общество – это сфера самопроявления интересов и воли свободных социальных акторов (индивидов). По отношению к политической системе – гражданское общество является объектом управления. 
Политическая система – это совокупность политических и правовых институтов, связей, регулирующих общезначимые виды деятельности людей, и участвующих в подготовке и принятии политических решений. Основные функции политической системы заключаются в следующем:
- определять стратегии, цели, программы развития общества;

- распределять материальные и духовные блага;

- согласовывать интересы различных социальных групп и слоев;

- осуществлять идеологическую координацию;

- создавать условия для формирования политической социализации и развития политического сознания индивид;

- укреплять общественный строй, способствовать сохранению независимости, территориальных границ государства.

Сама политическая система представлена противоречивыми оппонентами. С одной стороны – государством, с другой – негосударственными политическими, общественными организациями. К последним можно отнести политические партии, профсоюзы, органы общественного управления и т.д. Государство как политический способ организации общества осуществляет порядок функционирования и развития общества. Негосударственные структуры своей целью ставят формирования собственного интереса отличного от государственного, но не противоречащего социальным потребностям общества в целом.
Контрольные вопросы

1. В чем заключается специфика социального управления?

2. Опишите структуру объекта социального управления.

3. В чем проявляется основное противоречие субъекта социального управления?
Тема 4. СОЦИАЛЬНАЯ СФЕРА КАК ОБЪЕКТ СОЦИАЛЬНОГО УПРАВЛЕНИЯ

4.1. Понятие и специфика социальной сферы

4.2. Функции и факторы формирования социальной сферы

4.1. Понятие и специфика социальной сферы

С наибольшей остротой социальные изменения сказались на состоянии социальной сферы. В широком смысле социальная сфера – это область жизнедеятельности людей. В этом пространстве происходит воспроизводство (физическое и социальное) индивидов, а также различных социальных групп и сообществ. В социальной сфере сосредоточена вся совокупность материальных и духовных потребностей социальных субъектов. Предлагается следующее определение данной области жизнедеятельности человека: социальная сфера – это пространство жизнедеятельности, где обеспечивается воспроизводство, развитие и самореализация социального субъекта (индивида, группы, общности), а также происходит его взаимодействие с другими социальными субъектами.

Основными компонентами социальной сферы являются:

А) Социальные отношения, их специфика заключается в том, что они соединяют людей в социальные общности разных типов, уровней на базе одинаковых условий жизни. Проявляются эти отношения в способе интеграции человека с условиями жизнедеятельности, с другими людьми. Они необходимы, без них нарушается целостность и структура общества; имеют как правило групповой (или личностно-групповой) характер; существуют независимо от того, хотят ли люди вступать в эти отношения или нет. Социальные отношения одна из форм социального взаимодействия, отличаются длительностью и устойчивостью; влияют на мотивы действий людей.

Б) Механизмы регулирования, к ним относятся социальные нормативы – качественно-количественные ориентиры оптимального состояния развития социальных процессов (явлений); и социальные показатели – характеристики, фиксирующие реальное состояние, тенденции развития. Так определяются нормативы среднегодового потребления продуктов питания на одного человека: мясо – 13 кг, картофель – 40 кг, рыба – 6 кг, молоко – 67 л, пиво – 12 л, вино – 31 л и т.д. А показатели высчитываются по факту потребления. Расхождения нормативов и показателей свидетельствует об определенном уровне жизни в том или ином регионе.

В) Социальная инфраструктура – материально-вещественные элементы, обеспечивающие условия жизнедеятельности человека. Она включает дороги, коммуникации, снабжение, а также различные отрасли социально-культурного плана: комплекс учреждений и предприятий: образования, здравоохранения, спорта, досуга, социального обеспечения.

Г) Органы управления социальной сферой (социальной защиты) населения – это различные государственные учреждения, выполняющие задачи социальной политики: комитеты по социальны вопросам администрации региона (города), районные органы социального обеспечения и т.д.

Все имеющиеся элементы социальной сферы выполняют те или иные функции, которые обеспечивают воспроизводство и развитие, организацию взаимодействия для удовлетворения потребностей населения.

4.2. Функции и факторы формирования социальной сферы

Специфика социальной сферы задается ее функциями как основной, так и производными. Так, если производственная сфера "создает" все материальные блага в форме продуктов, энергии, а также обеспечивает хранение этих продуктов и их перемещение, то социальная сфера предполагает создание условий жизнедеятельности людей, их работы, отдыха, обучения, лечения и т.д. Социальная сфера воссоздает социально качественные условия для развития и воспроизводства социального субъекта. В этом заключается ее основная функция, причем социальную сферу не следует ограничивать физическим воспроизводством людей, она воспроизводит социальные связи и отношения, социальные институты и организации.

Различают спонтанное воспроизводство, которое самоорганизует процесс регулирования взаимодействий и отношений социальных субъектов. Признак самоорганизации – самопроизвольность процессов, отсутствие внешней для индивида цели поведения и деятельности. К спонтанному воспроизводству можно отнести процессы брачности, миграции, выбор профессии. И организованное воспроизводство – это специально создаваемые институциональными системами процессы, такие как образование, оздоровление, пенсионное обеспечение и т.д. Все эти процессы осуществляются под воздействием социального управления.

Производных функций несколько. Прежде всего – социально-интегративная, которая регулирует процессы формирования социальной структуры, за счет социальной дифференциации и интеграции индивидов, формирования субъектов социальной деятельности, их взаимодействий в создании непосредственных условий жизни. Социально-организационная функция, способствующая формированию и взаимодействию социальных институтов и организаций, которые обеспечивают потребности населения (хозяйственно-бытовые, территориальные и т.д.). Социально-регулятивная – регламентирует основные показатели, нормативно регулирует социальную деятельность и отношения в целях эффективного воспроизводства всех элементов социальной сферы. Социально-адаптивная – стимулирует деятельность индивидов и социальных групп по формированию (развитию) своих социальных качеств, знаний, умений. Социально-культурная – обеспечивает накопление социального опыта и знаний, преемственность традиций, ценностей и норм социально-культурных практик. Социально-защитная – реализует права и гарантии личности, а также позволяет обеспечивать социальную поддержку и помощь депривированных групп в целях сохранения минимального уровня жизни. И, наконец, социально-управленческая функция, которая осуществляет целенаправленное воздействие на всю социальную систему через разработку нормативных показателей ее деятельности, а также изучает проблемы функционирования социальной инфраструктуры и обеспечивает контроль за перечисленными функциями. В реальности все перечисленные функции находятся во взаимодействии и взаимозависимости.

Социальная сфера различных регионов одного государства, будет различаться по ряду параметров, так как существуют определенные факторы, оказывающие влияние на развитие социального пространства жизнедеятельности людей. Назовем основные из них: - природно-географический (особенности климата и природной среды);
 б) социально-демографический (половозрастной состав, численность населения, а также показатели смертности, брачности и рождаемости);
 в) производственно-технологический (структура и технологический уровень предприятий, а также степень развития инфраструктуры);
 г) социально-экономический (характер и типология форм собственности, распределительных отношений);
 д) социально-правовой (правовые нормы и уровень правового сознания, правовой культуры);
 е) социально-информационный (характер средств массовой информации, их влияние на социальные отношения);
ж) национально-этнический (особенности национального состава региона);
 з) социально-культурный и психологический (особенности культуры, ценности, традиции; а также моменты эмоциональных переживаний).
 Система факторов достаточно разнообразна, все они, так или иначе, детерминируют поведение индивидов (социальных групп и институтов), могут воздействовать они в целом и каждый в отдельности.

Таким образом, социальная сфера Краснодарского края и Республики Коми, или Белгородской области и Ямало-Ненецкого автономного округа будет некоторым образом отличаться в связи с выше перечисленными факторами.

Таким образом, социальную сферу следует рассматривать как объект социального управления, как социальную систему со всеми входящими и выходящими характеристиками, функциями, обеспечивающими жизнедеятельность индивидов и групп.

Контрольные вопросы

1. Что следует понимать под социальной сферой?

2. Назовите основные элементы социальной сферы.

3. В чем отличие основной и производных функций социальной сферы?

4. Почему социальная сфера одного региона страны будет отличаться от другого?

Тема 5. СУЩНОСТЬ СОЦИАЛЬНОЙ ОРГАНИЗАЦИИ

5.1. Понятие, признаки и структура организации

5.2. Типология социальных организаций

5.3. Традиция и современность в понимании бюрократии

5.1. Понятие, признаки и структура организации

Прежде чем управлять объектом, надо представлять его основные характеристики. Социология в качестве объекта управления рассматривает социальную организацию и социальную группу. С точки зрения системного подхода, организацию можно представить как систему. Система – это сочетание элементов, дающих в совокупности новое качество, которым по отдельности ни один из ее элементов не обладает. Так, общество – это нечто большее и иное, чем составляющие ее организации, а группы – это иное, чем сумма составляющих ее индивидов.

Термин "организация" имеет несколько значений [9, с. 109-110]: – целевая группа (объединение людей, стремящихся к определенной цели); – способ руководства и управления людьми (например, организация труда); – система способов деятельности, институтов, групп, которые обеспечивают совместную жизнь, социальный порядок (процесс функционирования некой общности).

Существует множество определений организации, одно из них социальная организация – это некоторое множество индивидов, связанных деятельностью, для достижения определенных целей. По содержанию организация представляет собой систему отношений между ее членами, которая обеспечивает направленность действий всех членов для достижения целей. Основная функция организации в обществе – повышать упорядоченность действий людей. Социальная организация – это такой способ совместной деятельности людей, при котором она принимает форму жестко упорядоченного взаимодействия, направленного на достижение цели.

Социальная организация – это функциональный объект, который основывается на системе типовых норм. Эти нормы задаются организации как стандарт деятельности. Существенными характеристиками (признаками) организации являются: а) устойчивость – совокупность норм и правил построения организации, которые обеспечивают ее неизменное состояние под влиянием внешних и внутренних воздействий; б) иерархичность – упорядоченность, соподчинение одних элементов организации другим, или совокупность функциональных положений, воплощенных в ролях; в) сверхаддитивность, (т.е. прирост дополнительной энергии, так называемый, синергетический или организационный эффект). [6, с. 47]. Суть последнего признака состоит в том, что сочетание элементов организации дает в совокупности новое качество, которым по отдельности ни один из ее элементов не обладает. Обеспечивается организационный эффект за счет специализации (функциональной определенности ее членов), синхронности и однонаправленности (заданность элементов). Эта специализация зафиксирована и регламентирована в статусе индивида и его ролях.

Основными элементами организации являются: а) функции – цели, предписания, обязанности; б) регуляторы – нормы поведения, средства контроля, стимулы; в) связи (отношения) – иерархическая система должностных и функциональных зависимостей; г) люди – связанные между собой социальными ролями и позициями (статусами).

Организация всегда опирается на необходимые для достижения целей материальные ресурсы и определенную систему отношений. Эта система отношений обеспечивает устойчивость и направленность действий всех членов организации. Выделяется два вида отношений: формальные и неформальные.

Формальные отношения обусловлены функционально-технологическим разделением труда в данной организации. Они устанавливаются в виде правил, норм поведения и фиксируются в положениях, инструкциях. Они отражают служебные взаимоотношения в организации, ибо работник, выполняя определенные функции, должен взаимодействовать с другими членами организации. Эти отношения: а) безличны – правами и обязанностями наделяется не человек, а должностная позиция; б) однозначны – рассчитаны на конкретные задачи; в) постоянны – медленно изменяются во времени. Наиболее тщательно в организации регламентированы отношения власти (субординации). Данного вида отношения образуют формальную структуру организации.

Неформальные отношения – это дружеские связи, которые возникают на основе действительных функций, выполняемых каждым работником, и представляют собой фактически сложившиеся взаимоотношения в организации. Они складываются из-за взаимных личных  симпатий, общих взглядов и интересов, а также на основе  распределений по престижу и лидерству. Эти отношения спонтанны (не запланированы), динамичны, противоречивы, имеют личностный характер, так как окрашены психологическими особенностями взаимодействующих между собой людей. Работник вступает в неформальные отношения для удовлетворения потребности в общении, привязанности, дружбе и получения информации. Формальные и неформальные отношения образуют соответствующую структуру организации как постоянный образец взаимосвязей ее членов.

В своих решениях руководитель должен считаться с неформальной структурой коллектива, которая сложно вплетена в формальные отношения. Чем больше расходятся эти две структуры, тем напряженнее взаимоотношения в коллективе. Идеальным состоянием коллектива считается такое, когда формальные и неформальные структуры группы максимально совпадают. Руководитель должен стремиться к тому, чтобы приблизить формальную структуру подчиненных к неформальной, это позволит обеспечить работоспособность группы, организации.

5.2. Типология социальных организаций

В силу большого разнообразия различных видов организаций предлагается их разделение на типы в зависимости от специфики того или иного признака (или элемента), а также интенсивности его проявления. [6, С. 79-85]. Прежде всего выделяют деловые (или административные) организации – это специально созданные объединения людей с заранее предписанными функциями и структурой. Создаются они, исходя из потребностей общества, и для выполнения определенных целей, продиктованных той или иной потребностью. В них жестко детерминировано поведение людей; четко очерчены функции и регуляторы, они строятся по формальной структуре. В зависимости от функций и целей деловые организации делят на:

·  производственные (экономические) организации, занимающиеся производством товаров, услуг и обеспечивающие материальное существование общества (завод, предприятие, банк и т.д.); 

·  поддерживающие и адаптивные – способствующие социализации индивидов (церковь, школа, вуз и т.д.);

·  информационные – обеспечивающие информационную интеграцию (СМИ);

·  политические – обеспечивающие регулирование деятельности социальных субъектов, а также согласование интересов различных социальных групп (органы государственного управления).

Другой разновидностью организаций являются союзные (или общественные) организации. Они формируются на других основах: цели и задачи вырабатываются самими членами организации, нет жестко предписанных функций и регуляторов, или если они есть, то могут изменяться по усмотрению членов организации. К данному типу относятся творческие организации (союз журналистов, художников), профессиональные союзы, политические партии. Третья разновидность – ассоциативные организации, их главная особенность – спонтанность, стихийность возникновения. Это своеобразные объединения, которые обладают многими признаками организации, к их числу относятся – семья, товарищеская группа, научная школа и др. Степень формализации данных организаций незначительна, хотя они обладают некоторой стабильностью состава, автономией, распределением ролей и иерархичностью (момент подчинения, хотя бы лидеру). Все типы организаций взаимосвязаны, могут пересекаться между собой: так, в рамках деловых организаций могут существовать общественные и ассоциативные, (например, на предприятии есть профсоюз, совет ветеранов труда, общество любителей пива).

5.3. Традиция и современность в понимании бюрократии

Термин "бюрократия" в социологии имеет широкое значение, причем отличное от повседневных (обыденных) трактовок, где бюрократия понимается как бездушность, казенность, "очковтирательство" и т.д. Хотя в российской традиции данный термин чаще употребляется с негативным оттенком. Но обыденные представления о бюрократии отличны от теоретических воззрений, в частности концепции М. Вебера. Социологическая интерпретация бюрократии была предложены немецким социологом для описания нового типа организации, которая функционирует в рамках легального господства. В такой организации преобладает рациональный тип поведения и деятельности. Бюрократия понималась Вебером в качестве идеального типа (идеализированной теоретической модели), которую можно использовать для анализа и сравнения реальных организаций. Вебером было предложено несколько характерных черт данного типа организации [4, с. 51-52].

А) "Непрерывность официальных функций и правил", которые задают стандарт и тем самым экономят усилия и избавляют от поиска новых решений на появившуюся проблему.

Б) "Особая сфера компетенции", что означало, что все функции организации распределены между компетентными, знающими сотрудниками (специалистами), которые знают не только свои функции, средства их выполнения, но и пределы своей работы, прав и власти.

В) "Организация должностей опирается на принцип иерархии", то есть строгое распределение властных полномочий, где каждый знает – кому подчиняется.

Г) Все работники должны обеспечивать безличный подход к решению управленческих задач, для того, чтобы быть максимально объективными и беспристрастными и к делу, и к документу, и клиенту.

Д) В отдельный принцип выделяется требование: невладение никакой собственностью со стороны сотрудников данной организации.

Е) Свобода назначения на должность (перестановка сотрудников) в соответствии с целями организации.

Ж) Административные правила (акты) должны формулироваться и фиксироваться в письменном виде, что позволяет разъяснению и пониманию норм и правил организации.

Таким образом, по мнению Вебера, высокая рациональность, формализация, безличность, компетентность обеспечат сохранение организации, оградят ее от постоянных внешних и внутренних воздействий и обеспечат эффективность достижения целей, то есть "бюрократия" – это строение (структура) организации, которая способствует ее сохранению.

Имеющиеся в реальности структуры организации с трудом соответствовали идеальной веберовской модели, но она служила основой для социологического анализа организации (и в современной ситуации деятельность административных организаций анализируется в рамках данной модели).

С открытием роли неформальных структур, отношений, а также малых групп в организации концепция Вебера была подвергнута критике, и в частности, фокус внимания исследователей был сосредоточен на фундаментальных противоречиях в самой организации, на различии интересов членов (сотрудников) организации; а также игнорирование неформальных отношений, идеализация рациональности, не учет влияния внешней среды (Р. Мертон, А. Гоулднер, Д. МакГрегор, Ч. Барнард, П. Бурдье, М. Крозье и др.).

Американский социолог Р. Мертон, исследуя деятельность бюрократических организаций пришел к выводу, что в любой из них возникают следующие негативные тенденции. Во-первых, узкая специализации в такой организации может тормозить внедрение изменений и инноваций. Во-вторых, строгое подчинение правилам, инструкциям ведет к рутинизации и стереотипизации мышления, которые формируют особый тип личности и стиль поведения (бюрократический). В-третьих, реальные цели, признаваемые обществом, могут подменяться внутригрупповыми (внутриорганизационными) целями, а безупречный стиль исполнения затруднит фиксацию подлинных целей. В-четвертых, результат функционирования такой организации ведет к тому, что интересы группы (бюрократов) ставятся выше интересов тех людей, которых они призваны обслуживать.

Другой американский исследователь – П. Блау ставил под сомнение рассмотрение профессионализма сотрудников за счет формализации (бюрократизации) организации. Французский социолог П. Бурдье – рассматривал бюрократию как механизм влияния (власти) над персоналом организации, механизм образования ориентации и поведения людей в данной организации. По его мнению, деятельность бюрократического аппарата, связана с тем, что его члены максимально идентифицируют себя с организацией, интериоризируют ее цели, ценности и нормы, и делают все то, что ждет от них организация (или иначе она их "отторгнет").

Современный французский исследователь М. Крозье указывает, что современная бюрократическая организация не может рассматриваться как система отношений с высокой степенью предсказуемости при всей ее формализации, так как существует масса факторов, которые рождают неопределенность ситуации работы такой организации. И один из таких факторов – различного рода противоречия, которые пронизывают организацию, которые заложены в механизме ее существования, а также различного рода столкновения (конфликты) в связи с взаимодействием людей (См. тему конфликты).

Один из молодых отечественных исследователей отмечает, что сложилось три основных подхода в изучении бюрократии [5, с. 52]. Неоклассический, который можно начинать от М. Вебера; в центре внимания данного подхода находится положение "о рациональном поведении индивидов, которые стремятся к максимальной личной выгоде". Его отличительной чертой также является асимметрия информации в отношениях руководитель-подчиненный и иерархическая структура. Марксистский подход связан с именем К. Маркса; социальный мыслитель рассматривал бюрократию как один из "частных" классов наряду с буржуазией и рабочими, то есть бюрократия являлась необходимой формой организации капиталистического производства; хотя другие марксисты (В. Ленин) никогда бюрократию не считал классом. Для них важным вопросом оставалось воздействие бюрократии на общество, на экономику в целом, а также ее негативное влияние на эти системы. Институционалистский подход (Т. Веблен, Р. Мертон) интерпретировал бюрократию как сложившуюся социальную систему, которая позволяет организовать взаимодействие между совокупностью норм, ценностей, рождающихся в культуре, и новыми технологиями производства. Бюрократы, с точки зрения данного подхода, должны гарантировать технологическую рациональность, но это с одной стороны, а с другой – вынуждены следовать сложившимся традициям в организации, что ведет к противоречиям и негативным проявлениям в поведении бюрократов.

В отечественной социологической литературе понятие бюрократии имело все-таки другой контекст: она рассматривалась как господство некой группы (организации) партийно-государственного назначения. И в этом смысле бюрократия понимается как концентрация власти в руках особой группы индивидов (государственных служащих), с помощью которой они отстаивают не интересы общества (социальных слоев), а свои собственные. "Бюрократия" употребляется как средство господства, влияния, подчинения интересам одной группы.

Для негативных проявлений бюрократии также используется термин "бюрократизм", это явление сложилось и особо негативно проявлялось в государственном управлении советского периода. Причем данный стиль (бюрократический) охватывал не только политическую сферу, но и экономическую, и социально-культурную, что получало свое выражение в демонстрации плановых показателей и отчетности. Бюрократический стиль и идеология оказали отрицательное воздействие на управление и развитие страны, и в некотором смысле, привели к современным трансформациям, преобразования (формирование рыночной экономики, гражданского общества, правового государства и т.д.).

Контрольные вопросы

1. Что способствует созданию "организационного эффекта" в организации?

2. Назовите основные элементы организации.

3. Чем отличается формальные и неформальные отношения в организации?

4. Охарактеризуйте союзный тип организации.

5. Что следует понимать под "формальными отношениями" в организации?

6. Раскройте черты бюрократической структуры организации.

Тема 6. УПРАВЛЕНИЕ ОРГАНИЗАЦИЕЙ

6.1. Социальная подсистема в организации

6.1.1. Малая группа и ее структура

6.2. Социальные и групповые нормы как механизм регуляции

6.1. Социальная подсистема в организации

Отношения между работниками организации образуют социальную подсистему (кроме нее существует техническая подсистема). Социальная подсистема состоит из социальных групп. Социологический подход, определяя понятие социальной группы, задает объективные критерии различных социальных групп и изучает их свойства; а также, определяя место группы в социуме, соотносит место личности в той или иной группе. Можно назвать следующие реальные группы, функционирующие в обществе: производственные, этнические, партийные, творческие, религиозные и т.д.

Американский социолог Р. Мертон предложил следующее определение социальной группы – "это совокупность индивидов, определенным образом взаимодействующих друг с другом, осознающих свою принадлежность к данной социальной группе и признающихся ее членами с точки зрения других". Мертон выделял в социальной группе три основные черты: взаимодействие, членство и единство (идентичность).

Группа является звеном, которое связывает человека со всей организацией, а через нее с другими социальными структурами и обществом в целом. Именно через группу от социума идет поток ценностей и норм к человеку; от индивида – встречный поток к организации: установки, ценностные ориентации, образцы поведения получают групповую окраску и характер групповых интересов. На стыке этих потоков в качестве результата возникают групповые правила, дающие основание рассматривать группу, с одной стороны, как объект управления, а с другой – как реальный субъект социального поведения.

6.1.1. Малая группа и ее структура

Непосредственное взаимодействие работников происходит в так называемой "малой группе". Существует множество определений малой группы, которые можно свести к следующему. "Малая группа – это устойчивая, немногочисленная по составу группа, члены которой объединены общей деятельностью и находятся в непосредственном личном общении". Ситуация непосредственного контакта существенно влияет на протекание психических процессов, результативность деятельности человека и сопровождается возникновением "надындивидуальных", групповых феноменов. Одной из главных причин изучения малой группы, явилась практическая необходимость поиска оптимальных методов управления групповой деятельностью.

Малая группа обладает всеми признаками социальной группы. К ее характеристикам относятся: состав, структура группы, групповые интересы, нормы, ценности и цели. Именно по этим характеристикам каждая группа в социально-психологическом плане отличается друг от друга. В совокупности эти характеристики делают группу психологической общностью, то есть, позволяют каждому ее члену идентифицировать себя с ней. Знание подобных характеристик и механизма их влияния на взаимодействие в группе позволяет осуществлять целенаправленное воздействие в коллективе.

Состав малой группы разными авторами определяется по-разному: 2-7 чел., 3-9 чел., 3-12 чел. Состав группы относительно стабилен. В структуре группы проявляется содержание, характер связей и отношений между членами группы. Через структуру определяется положение индивида в группе. Производственная группа имеет формальную и неформальную структуры. Формальная структура состоит из социально-демографической, где работники выделяются по полу, возрасту, образованию. Функциональной структуры, где по функциям выделяются руководители, специалисты, служащие, рабочие и профессионально – квалификационной, делящей всех работников по профессиям и квалификации. Перечисленные типы структур объединяют формальные отношения в организации.

Значительной характеристикой является неформальная (эмоциональная) структура группы, которая демонстрирует межличностные отношения в группе, а также ее связи с функциональной групповой деятельностью. К данному типу структур относятся: "структура предпочтений", которая возникает в отношениях между членами группы, и замеряется различной степенью симпатий или антипатий индивидов друг к другу. И "структура ожиданий", возникающая благодаря тому, что всякий член группы не просто выполняет в ней свои функции, но и обязательно как-то оценивается другими. Соответствие формальной и неформальной структур общим целям организации получило название «институциональной идентичности».

Социально-психологический подход требует рассмотрение личности в связи с социальной группой, в состав которой она входит. Индивид, являясь членом группы, занимает определенное положение, позицию, (то есть статус) и в системе управленческих отношений, и в системе – производственно-функциональных. Эта позиция обусловлена, прежде всего, профессионально квалификационными характеристиками работника (образование, профессия и т.д.). В производственной группе четко различаются позиции директора, бухгалтера, технолога, рабочего и т.д., каждая из позиций имеет соответствующие права и обязанности. Между позициями существует взаимодействие, оно существует и между людьми, которые их занимают. Например, позиция руководителя подразумевает существование позиции подчиненного, а также и определенных отношений между ними.

В рамках возникающих отношений индивиды в организации выполняют соответствующие "социальные роли" (например, руководитель и подчиненный). Под "социальной ролью" понимается нормативная система действий, ожидаемых от индивида в соответствии с его социальной позицией в организации. Индивид в организации проигрывает массу ролей. В проигрывании той или иной роли проявляются разные качества личности (руководитель должен быть настойчивым, профорг – отзывчивым и т.д.). Существует два необходимых условия соответствия роли требованиям организации и запросам человека. "Ясность" роли, предполагающая, что человек, исполняющий ее, понимает содержание работы и способы ее осуществления. И "приемлемость" роли, означающая готовность человека к сознательному ее выполнению. То есть, цели деятельности организации могут быть достигнуты тогда, когда участники хорошо выполняют свои роли.

Образцы поведения, ожидаемого от личности в организации, обусловливаются организационно-технической и социальной системами, которые, в свою очередь, предъявляют человеку различные требования. Организационно-технические требования диктуют орудия, технологии, цели производства. Социальные требования исходят от окружающих людей, групповых норм, ценностей и традиций. В пределах одной организационной среды индивид может выполнять множество функциональных ролей: бригадир, рационализатор, токарь и т.д. Функциональная роль определяется инструкциями и правилами, где указываются обязанности, права и официальные контакты (связи). Четкие должностные инструкции обеспечивают основу понимания роли.

Любая инструкция определяет степень ответственности работника. Она служит средством внутреннего контроля (самоконтроля) и внутренней регуляции деятельности личности. Ответственность является ориентацией на выполнение определенных требований, норм, образцов.

Работник в организации выполняет не только функциональные роли, но и определенные роли в системе неформальных отношений, например, роль «ученика», «судьи», «аутсайдера». Они являются следствием индивидуальных особенностей личности. Выполнение человеком формальных и неформальных ролей зависит от того, насколько он понимает специфику данной роли и усваивает ее.

Таким образом, индивид в группе занимает определенный статус (позицию, место). Статус, с одной стороны, соответствует формальной структуре, а с другой – неформальной. Занимая позицию, индивид выполняет определенную статусную роль, которая предусматривает определенный набор требований, то есть, от каждой роли ожидается выполнение некоторых функций и, причем, определенного качества. Группа через систему ожидаемых образцов поведения контролирует деятельность своих членов.

Для того чтобы система ожиданий работала, в группе существуют групповые нормы и санкции. Групповые нормы могут включать в себя общезначимые социальные нормы и специфические, выработанные данной группой. Ответственность за усвоение, принятие (или отвержение) индивидом групповых норм во многом лежит на руководителе.

Групповые санкции – это механизм, посредством которого отслеживается принятие или отвержение личностью групповых норм. Санкции могут быть двух типов: поощрительные или запретительные. Выделяется четыре типа санкций [3, С. 115-116].

А) Формальные позитивные санкции – публичное одобрение со стороны государства, организации (награды, премии, звания, должности, грамоты и т.д.).

Б) Неформальные позитивные – публичное одобрение, исходящее от неофициальных источников (дружеская похвала, признание, аплодисменты, комплименты, почет, доброжелательность).

В) Формальные негативные – наказания, предусмотренные законом, инструкциями, распоряжениями (увольнение, штраф, депремирование, понижение в должности).

Г) Неформальные негативные – наказание, не предусмотренные официальными инстанциями (порицание, отказ подать руку, насмешка, клевета, издевка, нелестная кличка).

Умелое использование системы санкций, позволяет обеспечивать механизм соблюдения норм и правил организации, группы. Надо отметить, что санкции никогда не применяются индивидом по отношению к самому себе, если он и направляет санкции на самого себя, то это происходит не непосредственно, а внутренне и приобретает такую форму контроля, который называется самоконтроль.

Таким образом, малая группа является своеобразным полем, на котором происходит психологическое и социальное развитие личности. Включенная в общую структуру организации, группа выступает коллективным объектом управления. Наиболее общими качествами малой группы, с точки зрения управления, считаются следующие:

·  направленность группы, ее социальные цели, мотивы деятельности и групповые нормы;

·  организованность группы, ее способность к самоуправлению, ее сплоченность;

·  социально-психологический климат группы, социальное самочувствие каждого из ее членов, уровень удовлетворенности группой;

·  референтность, т.е. степень принятия членами группы групповых норм;

·  коммуникативность, т.е. степень межличностного восприятия и установленного взаимопонимания между членами группы.

Для решения поставленных задач в организации создаются определенные организационные структуры: цеха, отделы, участки и т.д. Основными факторами, влияющими на организационную структуру, являются цели, характер задач, условия протекания производственных ситуаций, а также социально-демографические и психологические характеристики ее членов. Так, высокая степень однородности (гомогенности) организации по признакам пола, возраста, образования, общих интересов и потребностей способствует возникновению тесных неформальных контактов. Разнородный (гетерогенный) по указанным признакам коллектив распадается на относительно однородные по-своему составу группы, что, в свою очередь, может являться источником противоречий, которые отрицательно влияют на взаимоотношения в коллективе.

6.2. Социальные и групповые нормы как механизм регуляции

Поведение личности как объекта управления строится на основе соответствующих социальных норм. Нормы можно определить как "исторически сложившиеся стандарты поведения и деятельности, соблюдение которых выступает для индивида необходимым условием включения в социальную систему". Нормы служат ориентиром личности в ситуации выбора, обеспечивают социальный контроль ее поведения, а также упорядочивают характер взаимодействий в рамках организации, группы.

Те или иные социальные нормы присущи всякой группе: и большой, и малой. В производственной организации, наряду с общепринятыми в данном обществе социальными нормами, существуют специфические нормы, характерные только для данной организации (вступление в должность, проводы ветеранов и т.д.). Социальные нормы возникают как в результате целенаправленной деятельности, так и стихийным образом, особенно отчетливо это проявляется на уровне малой группы. Сформировавшиеся неофициальные нормы могут служить целям организации, а могут противодействовать им. Нормы производственной организации регулируют не только формальные отношения, но и межличностные взаимодействия. Нормы, в качестве неписаных правил выполнения работы, подразумевают, что должно быть сделано, и, чего делать не следует; какое поведение приемлемо, а какое нет.

Сплав официальных и неофициальных норм в конкретной группе называют "групповыми нормами". Определяют их в качестве "правил регуляции поведения членов группы на основе представления о должном и желательном". Вырабатываются они в результате совместной групповой деятельности и связаны с групповыми ценностями.

Нормы можно представить в виде требований организации к ее работникам: совершенствование профессионального мастерства, повышение уровня культуры, качественное и своевременное выполнение производственных заданий, проявление инициативы и творчества и т.д. Система норм вырабатывается одновременно с формированием структуры группы. Зачастую групповые нормы называют "групповыми привычками", к ним относятся, помимо уже указанных, следующие: – не держись со "своими" официально; – не говори начальству то, что может навредить членам группы; – не общайся с начальством чаще, чем со "своими"; – не изготавливай (не работай) больше, чем члены данной группы и т.д. [2, С. 111].

Социально-психологические исследования показывают, что каждый член группы может быть подвержен эффектам воздействия групповых норм. Самое значительное влияние наблюдается в случаях, когда группа, в состав которой входит индивид, является для него референтной (т.е. группой, с которой личность отождествляет себя в наибольшей степени). Социальные нормы и ценности референтной группы выступают для индивида в качестве эталона деятельности. Таким образом, для объяснения поведения человека необходимо обращаться к рассмотрению норм и ценностей его референтной группы. Обычно человек имеет несколько таких групп и, в зависимости от ряда обстоятельств, ориентируется то на одну, то на другую социальную группу. Задача руководителя, обладая различными управленческими средствами, "делать" производственную группу одной из референтных групп подчиненного.

Таким образом, учет сложившихся норм, знание их специфики, направленности и силы воздействия на работника является одним из условий эффективного управления личностью в организации. Не учитывая влияние норм на работу группы, руководитель может предпринять неадекватные действия. Например, если он игнорирует факт существования личных интересов у членов группы, то с их стороны может возникать мощное противостояние или конфликт.

Контрольные вопросы

1. В чем заключается отличие социальной группы от малой?

2. Назовите основные черты малой группы.

3. Какие типы структур объединяют неформальные отношения в организации?

4. Чем определяется функциональная роль индивида в группе?

5. Чем обусловлено положение индивида в группе?

6. Для чего существуют групповые нормы?

Тема 7. ЭФФЕКТИВНОСТЬ ГРУППОВОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ
7.1. Поведение личности в группе

7.2. Руководство и лидерство

7.3. Групповая динамика

7.1. Поведение личности в группе

Социологический подход требует рассмотрение личности в связи с социальной группой, в состав которой она входит. Индивид, являясь членом группы, занимает определенное положение (позицию) и в системе управленческих отношений, и в системе - производственно-функциональных. Эта позиция обусловлена, прежде всего, профессионально квалификационными характеристиками работника (образование, профессия и т.д.). В производственной группе четко различаются позиции директора, бухгалтера, технолога, рабочего и т. д., каждая из позиций имеет соответствующие права и обязанности. Между позициями существует взаимодействие, оно существует и между людьми, которые их занимают. Например, позиция руководителя подразумевает существование позиции подчиненного, а также и определенных отношений между ними.

В рамках возникающих отношений руководитель и подчиненный выполняют соответствующие "социальные роли". Под "социальной ролью" понимается нормативная система действий, ожидаемых от индивида в соответствии с его социальной позицией. Индивид в организации проигрывает массу ролей. В проигрывании той или иной роли проявляются разные качества личности (руководитель должен быть настойчивым, профорг - отзывчивым и т.д.). Существует два необходимых условия соответствия роли требованиям организации и запросам человека. "Ясность" роли, предполагающая, что человек, исполняющий ее, понимает содержание работы и способы ее осуществления. И "приемлемость" роли, означающая готовность человека к сознательному ее выполнению. То есть, цели деятельности организации могут быть достигнуты тогда, когда участники хорошо выполняют свои роли. 

Образцы поведения, ожидаемого от личности в организации, обусловливаются организационно-технической и социальной системами, которые, в свою очередь, предъявляют человеку различные требования. Организационно-технические требования диктуют орудия, технологии, цели производства. Социальные требования исходят от окружающих людей, групповых норм, ценностей и традиций. В пределах одной организационной среды индивид может выполнять множество функциональных ролей: бригадир, рационализатор, токарь, директор и т.д. Функциональная роль определяется инструкциями и правилами, где указываются обязанности, права и официальные контакты (связи). Четкие должностные инструкции обеспечивают основу понимания роли.

Любая инструкция определяет степень ответственности работника. Она служит средством внутреннего контроля (самоконтроля) и внутренней регуляции деятельности личности. Ответственность является ориентацией на выполнение определенных требований, норм, образцов.

Работник в организации выполняет не только функциональные роли, но и определенные роли в системе неформальных отношений, например, роль «ученика», «судьи», «аутсайдера». Они являются следствием индивидуальных особенностей личности. Выполнение человеком формальных и неформальных ролей зависит от того, насколько он понимает специфику данной роли и усваивает ее.

Таким образом, управление личностью может складываться из: 1) правильного определения социальной роли каждого работника и его места в организации; 2) усвоения каждым индивидом предназначенной ему роли; 3) обеспечения выполнения каждым работником своей роли.

Поведение личности как объекта управления строится на основе соответствующих социальных норм. Нормы можно определить как "исторически сложившиеся стандарты поведения и деятельности, соблюдение которых выступает для индивида необходимым условием включения в социальную систему". Нормы служат ориентиром личности в ситуации выбора, обеспечивают социальный контроль ее поведения, а также упорядочивают характер взаимодействий в рамках организации, группы. 

Те или иные социальные нормы присущи всякой группе: и большой, и малой. В производственной организации, наряду с общепринятыми в данном обществе социальными нормами, существуют специфические нормы, характерные только для данной организации (вступление в должность, проводы ветеранов и т.д.). Социальные нормы возникают как в результате целенаправленной деятельности, так и стихийным образом, особенно отчетливо это проявляется на уровне малой группы. Сформировавшиеся неофициальные нормы могут служить целям организации, а могут противодействовать им. Нормы производственной организации регулируют не только формальные отношения, но и межличностные взаимодействия. Нормы, в качестве неписаных правил выполнения работы, подразумевают, что должно быть сделано, и, чего делать не следует; какое поведение приемлемо, а какое нет.

Сплав официальных и неофициальных норм  в конкретной группе называют "групповыми нормами". Определяют их в качестве "правил регуляции поведения членов группы на основе представления о должном и желательном ". Вырабатываются они в результате совместной групповой деятельности и связаны с групповыми ценностями. 

Нормы можно представить в виде требований организации к ее работникам: совершенствование профессионального мастерства, повышение уровня культуры, качественное и своевременное выполнение производственных заданий, проявление инициативы и творчества и т.д. Система норм вырабатывается одновременно с формированием структуры группы.

Социально-психологические исследования показывают, что каждый член группы может быть подвержен эффектам воздействия групповых норм. Самое значительное влияние наблюдается в случаях, когда группа, в состав которой входит индивид, является для него референтной (т.е. группой, с которой личность отождествляет себя в наибольшей степени). Социальные нормы и ценности референтной группы выступают для индивида в качестве эталона деятельности. Таким образом, для объяснения поведения человека необходимо обращаться к рассмотрению норм и ценностей его референтной группы. Обычно человек имеет несколько таких групп и, в зависимости от ряда обстоятельств, ориентируется то на одну, то на другую социальную группу. Задача руководителя, обладая различными управленческими средствами, "делать" производственную группу одной из референтных групп подчиненного. 

Таким образом, учет сложившихся норм, знание их специфики, направленности и силы воздействия на работника является одним из условий эффективного управления личностью в организации. Не учитывая влияние норм на работу группы, руководитель может предпринять неадекватные действия. Например, если он игнорирует факт существования личных интересов у членов группы, то с их стороны может возникать мощное противостояние, конфликт. 

Поведение человека в группе в целом не всегда можно объяснить на основе представлений о входящих в группу личностей (их качествах и свойствах), ибо как только индивид осознает себя членом группы, на его поведение начинают влиять различные групповые феномены. Чтобы объяснить действия подчиненных в группе, необходимо понять какие процессы, образующиеся внутри нее, помогают достижению целей, а какие – препятствуют. Руководителю необходимо знать об этих механизмах, научиться поддерживать положительные тенденции и смягчать негативные.

В качестве основных факторов, влияющих на успешность групповой работы, необходимо рассматривать, с одной стороны, социально-психологические характеристики группы (протекание динамических процессов); а с другой – ее структурно-формальные показатели (величина, состав группы и ее структура). Можно назвать следующие динамические процессы, влияющие на эффективность групповой деятельности: групповая сплоченность, групповое давление, стиль руководства, лидерство и т.д.

Под групповой сплоченностью понимается процесс формирования в группе особого типа связей, которые позволяют превратить ее в психологическую общность людей, необходимую для эффективной групповой деятельности. В ходе этого  процесса группа не просто "продуцирует" нормы и ценности, а члены группы их "усваивают", осуществляется глубокая интеграция, необходимая для достижения целей. Сплоченность означает, что в данной группе достигнута особая степень развития отношений, которая позволяет ее членам в наибольшей мере разделять групповые цели и ценности. К факторам, обеспечивающим сплоченность, можно отнести: степень симпатии членов группы; сходство взглядов и отношения к групповым целям; удовлетворенность групповой деятельностью; характер руководства; содержательная работа; престиж коллектива и т.д.

Групповое давление проявляется в том, что под воздействием группы человек поступает не по собственному усмотрению, а из-за желания не отличиться от других, быть похожим на членов группы. Данный феномен в социальной психологии получил название "конформизма" или "конформности". Определяется он как психологическая характеристика позиции индивида относительно позиции группы: принятие или отвержение им стандарта, свойственного группе, меру "подчинения" индивида группе. Различают внешнюю конформность, когда мнение группы принимается индивидом лишь внешне, и внутреннюю, когда индивид действительно усваивает мнение большинства. Так, групповое давление задает особый тип отношений между членами группы и тем самым, оказывает влияние на эффективность ее работы.

Итак, члены группы связаны друг с другом той или иной зависимостью. Взаимозависимость между членами группы может обеспечиваться не столько достижением общих целей, сколько самим существованием группы и взаимоотношениями внутри нее. То есть, руководитель на самом деле управляет не отдельной личностью, а группой. Решение деловых проблем требует от него в большей степени понимание динамических процессов, происходящих в группе, а не только понимание отдельной личности. Можно назвать три наиболее важных механизма, обеспечивающих целенаправленное воздействие на группу. Во-первых, "принуждение работников к подчинению". В распоряжении группы есть механизмы (групповые нормы и санкции), позволяющие заставить каждого отдельного работника вести себя так же, как другие. Степень подчинения зависит от характера ситуации и личных качеств работника. Люди, подчиняясь нормам группового поведения, обеспечивают собственную безопасность. Степень влияния групповых норм зависит от характеристик и группы, и человека.

Во-вторых, "коллективное принятие решений": члены группы, участвующие в процессе принятия решения, как правило, стараются наиболее успешно провести его в жизнь. В-третьих, "тесное взаимодействие" таких методов работы – как конкуренция и сотрудничество. При использовании того или иного метода необходимо исходить из задач или видов работ. Так, сотрудничество всегда повышает степень удовлетворенности работой, а конкуренция – увеличивает производительность.

Таким образом, реально управлять группой можно при условии, что субъект управления располагает знаниями как о структурно-формальных показателях группы, так и о протекании в ней различных динамических процессов.

7.2. Руководство и лидерство

При описании динамических процессов в группе, возникает вопрос о том, как группа организуется, кто берет на себя функции по ее организации и управлению, т.е. вопрос о "руководстве " и "лидерстве". Проблема руководства и лидерства не просто относится к проблеме интеграции группы, успешности ее деятельности, но и психологически описывает субъект этой интеграции. Понятия «руководство» и «лидерство» имеют как различия, так и общее.

Вначале остановимся на том, что их отличает. Любая организация рассматривается в двух планах: с точки зрения формальных, должностных отношений и, с точки зрения неформальных, психологических, эмоциональных отношений. Отсюда, во-первых, руководство – это феномен, имеющий место в системе формальных отношений, а лидерство – в системе неформальных. Роль руководителя заранее определена, оговорена функциями и инструкциями. Роль лидера возникает стихийно, в штатном расписании ее нет. Во-вторых, руководитель назначается извне (или выбирается целенаправленно), лидер выдвигается из числа окружающих его людей. В-третьих, руководитель осуществляет регуляцию официальных отношений в группе, лидер регулирует межличностные отношения. В-четвертых, руководство более стабильно и от желания группы зависит меньше всего, лидерство менее стабильно, назначение лидера зависит от настроения группы. Руководство обладает более определенной системой санкций, чем лидерство. В-пятых, процесс принятия решения руководителем более сложен, опосредован множеством обстоятельств, не обязательно коренящихся в данной группе. Лидер же принимает решения, непосредственно касающиеся данной группы. Таким образом, руководство – это элемент макросреды, так как связано со всей системой отношений в организации. Лидерство констатируется в условиях микросреды (малой группы).

Несмотря на множество различий, понятия "руководство " и "лидерство" имеют и общие черты, ибо связаны с однопорядковым типом задач. Во-первых, руководство и лидерство являются средством координации, организации отношений членов группы, а также средством управления ими. Во-вторых, оба феномена реализуют процесс социального влияния в группе. В-третьих, и руководству, и лидерству присущ момент известной субординации отношений. Это общее позволяет  руководителю стать лидером, а лидеру перейти в руководители.

"Лидерство", в большей степени, понятие психологическое. В психологии под лидерством понимается ведущее положение отдельной личности не облеченной властью, ее эффективное влияние на других членов коллектива, что побуждает последних действовать определенным образом. Лидер направляет действия людей на основе сугубо личного влияния, используя свои возможности внушения и убеждения. "Руководство" понятие скорее социологическое и определяется как деятельность по созданию основных целей и путей их достижения, т.е. как особого рода отношения между людьми в организации. Руководство – это отношения между разными уровнями организационной структуры, между статусами, между функциями и т.д.

Таким образом, понятие лидерства относится к характеристике психологических отношений, возникающих в группе "по вертикали", т.е. с точки зрения доминирования и подчинения. Понятие руководства относится к организации всей деятельности группы, к процессу управления ею.

Выделяют критерии эффективности руководства и лидерства. Первым критерием являются психологические показатели. К ним относятся: удовлетворенность членов группы коллегами, руководителем и т.д.; мотивация (желание трудиться); авторитет руководителя; самооценка группы. Вторым критерием является: результативность группы, коллектива. Данный показатель складывается из экономичности ресурсов, качества продукции, производительности труда, прибыльности, внедрения нововведений.

Таким образом, эффективность работы производственной группы складывается из множества фактором, среди которых динамические процессы, происходящие в группе, занимают далеко не последнее место.

7.3. Групповая динамика

Термином "групповая динамика", с одной стороны, обозначается определенное направление в психологии, которое исследует динамические процессы, происходящие в малой группе. А с другой – под групповой динамикой принято понимать сам процесс взаимодействия членов группы в целях удовлетворения как личных, так и групповых интересов и потребностей. Данный процесс отличается тесной взаимозависимостью и взаимовлиянием членов группы и позволяет уменьшать напряжение, возникающее между ними.

Группа не является неподвижным образованием, жизнь группы – это движение во времени, обусловленное внутренней динамикой, а также внешними воздействиями. Изучение групповой динамики включено в курс "психологии управления", ибо знание механизмов динамического равновесия в группе позволяет наиболее эффективно использовать их в управленческой практике.

Групповая динамика как процесс взаимодействия включает в себя следующие элементы:

·  цели группы, которые определяются тем, в какую, более общую, систему работы включена данная группа;

·  нормы – как общие правила и представления, выработанные самой группой;

·  структуру группы и роли, которые ее образуют;

·  психологическую целостность – взаимное тяготение членов группы друг к другу.

Данный процесс объясняет следующее: принадлежность индивида к группе, привлекательность группы для него; образование стихийных и неформальных групп, появление различных социальных ролей в группе.

Групповая динамика доказывает, что группе присуще такое свойство управляемой системы как динамичность. Динамичность означает что, в зависимости от степени созревания внутригрупповых феноменов, группа, проходя определенные фазы, может последовательно достигать различных уровней развития. Каждый уровень связан с различными механизмами управления.

Условно можно выделить четыре таких уровня. На нижнем уровне управляемость группы всецело держится на требованиях руководителя. Это исходное состояние группы. На следующем уровне выделяется ядро группы, вокруг которого объединяются члены, и это ядро также начинает предъявлять требования. На третьем уровне – требования исходят от всей группы, на четвертом – каждый член группы обретает требовательность по отношению к себе и другим.

Традиционно уровни развития группы определяются исходя из четырех параметров: а) целеустремленность (осознание всеми целей); б) сплоченность (единство и реально существующие связи); в) прочность (позитивное разрешение конфликтов); г) эффективность (практическая польза, которую группа приносит организации). Группа динамична не только потому, что может переходить от низших уровней развития к высшим, но и потому, что в пределах одного уровня проявляется подвижность таких компонентов группы, как групповое мнение и настроение. Мнения и настроения группы можно рассматривать в качестве управляемых параметров. Так, если руководитель ставит задачу и добивается ее выполнения, то результат зависит от того, насколько удалось сформировать единство мнений. В качестве управляемых параметров также выступают взаимоотношения, традиции, ценности, нормы и все то, что получило название – «организационная культура», (подробнее об этом см. тему 8).

Контрольные вопросы

1. Назовите основные факторы, влияющие на успешность работы группы.

2. Что понимается под "групповой сплоченностью"?

3. Каковы основные механизмы, обеспечивающие успешную работу группы?

4. Какие признаки характеризуют "лидерство"?

5. Что следует понимать под руководством?

Тема 8. ВЛАСТЬ В УПРАВЛЕНИИ ОРГАНИЗАЦИЕЙ

8.1. Сущность и структура власти

8.2. Соотношение власти и авторитета

8.3. Понятие управленческого стиля

8.4. Социальные роли руководителя

8.1. Сущность и структура власти

Личность, ее свойства и основные характеристики играют немаловажную роль в управленческой деятельности, ибо, как показывает практика, ни каждый человек может согласовывать и упорядочивать деятельность индивидов, т.е. управлять ими. Да и ни каждый руководитель успешно справляется с функцией организации и мотивации людей для достижения поставленных целей. Но помимо определенных качеств личности, перечень которых пытаются сформировать исследователи, руководитель должен обладать соответствующими полномочиями, благодаря которым он получает возможность оказывать влияние на других людей. Выделяют три способы влияния: сила, власть и авторитет [3, с. 56‑57]. "Сила" – это применение физического воздействия или влияние одного человека над другими за счет физических качеств или вооружения. "Власть" – это влияние индивида, опирающееся на должностной статус, который закреплен законным образом (назначение или выборы). "Авторитет" – это способ влияния на людей с их согласия. В начальных работах (М. Вебера и А. Файоля) понятия власть и авторитет употреблялись как синонимы.

Власть всегда была центральным предметом исследования социологов, причем они по-разному ее интерпретировали. И как способность присваивать волю других людей посредством ограничения их свободы (К. Маркс); и как готовность людей подчиняться другому (М. Вебер); и как право на обеспечение "повиновения" других людей (Л. Урвик) [6, с. 27].

Власть является конституирующим началом руководства, управления. В широком смысле слова власть существует там, где есть объединения, взаимодействия людей. Власть вручается человеку легитимно и обеспечивается нормами, правом, то есть человек получает возможность легитимно навязывать свою волю другим. Власть обладает следующими свойствами:
а) социальностью – власть не является персональным, личным свойством индивида, а существует лишь в отношениях людей;

б) асимметричностью – характеризуется неравномерностью влияния, направленностью в одну сторону в рамках взаимодействия "руководитель-подчиненный";

в) потенциальностью – означает, что влияние может достигаться без применения средств воздействия (угроз и т.д.), и существует власть не только тогда, когда применяется;

г) целенаправленностью – власть детерминируется некой целью, она строится на основе цели;

д) ограниченностью – власть никогда не охватывает всех причин поведения индивидов и, в частности, не распространяется на его приватную жизнь.

Власть имеет свою структуру: субъект власти, объект и средства, исходя из характеристик власти, социологи замеряют "масштаб" (силу влияния) власти. Выделяются три показателя данного способа влияния: – "вес" – это уровень, занимаемый индивидом в иерархии управления (верхний, средний, низший); – "сфера действия" – это область поведения, деятельности, в которой используется данный способ влияния (экономика, производство, финансы, маркетинг, кадры и т.д.); – "охват" – это число индивидов, чье поведение контролируется данной властью. Таким образом, чем выше должностная позиция в иерархии управления, больше охват людей и значительнее для данной организации сфера, тем больше "масштаб" власти.

Важен вопрос: откуда проистекает власть? Исследователи [2] выделяют две основы власти: организационную, ту которую индивид "получает" от организации и личностную основу, которую "дает индивиду его личность. У этих основ различные источники, подпитывающие данный способ влияния. Организация предоставляет: – "право на власть" (должность, возможность принимать решения); – "санкции" (возможность наказывать или поощрять); – "власть над ресурсами" (возможность распоряжаться объемами ресурсов – сырьем, кадрами, оборудованием и т.д.); – "власть связей" (возможность влиять на других посредством воспринятой ассоциации связей).

Личность может предоставить следующее: – знания, компетентность или так называемая экспертная власть; – "власть примера" (способность влиять благодаря личным качествам – харизме); – "власть информации" (умение "добывать", осуществлять поиск и пользовать информацию); – "потребность во власти" (желание влиять на других). Все перечисленные источники власти могут иметься (или не иметься) в наличие у индивида, чем большим количеством источников владеет индивид (руководитель), тем значительнее его влияние на других.

8.2. Соотношение власти и авторитета

Третий способ влияния – авторитет. Власть и авторитет – это два взаимосвязанных понятия, но они не идентичны. Если власть – это форма влияния, опирающаяся на законное положение человека, то авторитет – это такое влияние, которое получено личностью в процессе работы, а также признание, которым она пользуется среди людей. Способность и возможность влиять индивид получает с согласия и желания других людей. Это крайне неустойчивая форма влияния, так как ее основа – уважение и доверие – являются психологическими и нравственными категориями. Источниками авторитета, с одной стороны, выступают деловые качества личности (руководителя), его профессионализм, а с другой стороны – нравственные качества и мировоззрение. Авторитет не оформляется приказом, он проявляется в неформальной системе зависимостей, отношений. Авторитет – это особый вид отношений между руководителем и подчиненными со сложной системой прямой и обратной связи. Он выступает фактором надежности системы управления, ибо признание людьми руководителя создает у них психологическую предрасположенность к сотрудничеству и подчинению. Проблема авторитета – это не вопрос личного престижа или морального комфорта руководителя, она имеет социально-психологический характер. Авторитет сосредоточен в общественном мнении и зависит не от того, что человек думает сам о себе, а что думают о нем другие.

Между властью и авторитетом существует соотношение: уже само назначение руководителя на должность создает условия для авторитета. Но можно иметь большую власть, но не иметь авторитет и наоборот. Объединяет их то, что и власть, и авторитет являются способом влияния на других. Но между ними есть существенные различия. Во-первых, власть – это навязывание своей воли; авторитет – воля не навязывается, воздействие происходит с согласия людей. Во-вторых, они различаются по структуре: власть – это доминирование, давление, принуждение; авторитет – это признание, уважение, добровольность. В-третьих, у них различны источники поддержки: власть поддерживается сверху, а авторитет – снизу.

Отвечая на вопрос: как завоевать авторитет, исследователи считают, что восприятие руководителя подчиненными связано первоначально с их оценкой его должностного статуса. То есть, чем больше объем должностных полномочий и экономических возможностей, которыми обладает руководитель, тем сильнее психологический эффект, который оказывает его должность на людей. Должностной статус формирует психологические предпосылки для утверждения авторитета руководителя, но никакая должность сама по себе не обеспечивает этот авторитет. Другим важным фактором авторитета является оказываемое руководителю доверие подчиненных. Условием завоевания доверия, как уже отмечалось, является, с одной стороны, моральная компонента: нравственные качества личности руководителя и его мировоззрение, а, с другой стороны – компетентность и деловые качества руководителя.

Авторитет имеет качественную и количественную стороны. Качественная сторона связана с качествами личности руководителя. В зависимости от наличия тех или иных качеств, руководитель может обладать псевдоавторитетом: "подавления" (через запугивание); "расстояния" (через удержание подчиненных на расстоянии); "педантизма" (через мелочное регламентирование) и т.д.

К количественным характеристикам авторитета относятся "широта" и "устойчивость". "Широта авторитета" измеряется кругом людей, среди которых руководитель пользуется уважением и доверием. "Устойчивость" описывает престиж руководителя по признаку долговременности и прочности авторитета, несмотря на неблагоприятные или изменчивые обстоятельства.

Таким образом, авторитет, с одной стороны, является условием успешной работы руководителя, а с другой – результирующей его личности и стилевых проявлений.

8.3. Понятие управленческого стиля

В литературе стиль управления понимается неоднозначно. С одной стороны, стиль определяется как "устойчивый комплекс индивидуально-психологических особенностей личности руководителя", который проявляется в его деятельности. С другой стороны, – как "совокупность устойчивых методов решения типовых задач, возникающих в процессе управления". То есть, выделяется "стиль управления" и "стиль руководителя".

В рамках "стиля управления" различается индивидуальный и общий стиль. Последний имеет общие поведенческие характеристики деятельности, принятые в данном социально-экономическом и культурном контексте. Общий стиль управления еще называют государственным стилем. В разные периоды времени он обладает различными характеристиками. Так, прежний государственный стиль управления, называемый "рецептурным" (или "ленинским"), можно охарактеризовать тем, что как у руководителя, так и у подчиненного были сформированы устойчивые стереотипы: "бесконтрольного исполнения и подчинения власти". Данные стереотипы складывались из трех моментов: дихотомичности мышления, склонности к поиску простых одномерных решений и определения власти, а не человека, как высшей ценности.

Индивидуальный стиль – это собственно и есть стиль работы руководителя. Зачастую, его определяют как систему сложившихся отношений между руководителем и коллективом. Существуют различные условия, влияющие на формирование индивидуального стиля. В частности, качества руководителя. Очевидно, что нельзя говорить о качествах руководителя вообще в отрыве от конкретного содержания его деятельности. Так, в производственной сфере важны одни качества, в социокультурной – другие, но можно сформулировать общие требования (или условия), которые влияют на формирование стиля руководителя. Прежде всего следует назвать внешние условия:

·  характер коллектива (производственный, научный и т.д.);

·  специфика задач (стратегические, очередные, срочные и т.д.);

·  условия для решения задач (благоприятные, экстремальные и т.д.);

·  способ, средства деятельности (индивидуальные, групповые).

Внутренними условиями формирования стиля являются индивидуально-психологические особенности руководителя.

Большинство авторов сходится на том, что существует три классических стиля: директивный (авторитарный), либеральный (разрешающий) и демократический (коллегиальный). Психологи считают, что индивидуальный стиль необходимо разделять, с точки зрения характера планирования деятельности руководителя, на "жесткий" и "ситуативный". И также различать по характеру ориентации его деятельности: на "внутренний", ориентированный на задачи и на "внешний", ориентированный на человека. Отсюда, директивному стилю будет соответствовать жесткое планирование и ориентация на задачу; либеральному – ситуативное планирование и ориентация на людей; а демократическому – ситуативное планирование, ориентированное на людей и задачу.

Таким образом, "авторитарный" стиль характеризуется минимальными контактами руководителя с подчиненными, жесткостью в выработке и реализации решения, осознание руководителем свой исключительности и признание абсолюта личных качеств. "Либеральный" руководитель постоянно согласовывает решения с подчиненными, идет на бесконечные уступки формальным и неформальным лидерам, по существу коллектив управляет руководителем. "Демократический" стиль характеризуется тем что, принимая решения, руководитель выслушивает соображения группы, ориентируется на большинство, затрачивает усилия на формирование взаимодействия в коллективе и добивается реализации поставленных задач.

Надо заметить, что границы разделения стилей достаточно условны и индивидуальны, то есть, определяются культурой личности и совокупностью качеств руководителя. Оптимальный стиль руководства должен согласовываться с особенностями психологии членов производственной группы. Каждый стиль обладает и преимуществами, и недостатками. (Например, демократический стиль требует от руководителя дополнительных усилий по оптимизации коммуникации). В реальной управленческой практике могут "уживаться" все стили поведения руководителя.

В конце 80-х годов японскими исследователями менеджмента был предложен новый подход к стилю руководителя и построены новые стилевые модели его поведения. Например, "новаторско-аналитический" стиль, целью которого является обеспечение организационного выживания в условиях рынка. И "партисипативный", цель которого – всячески укреплять взаимодействие между руководителями и подчиненными.

8.4. Социальные роли руководителя

Социально-психологические проблемы субъекта управления как управляющей системы связаны с одной стороны, с ее построением, а с другой – с ее функционированием. В теории управления структура и функции субъекта управления рассматриваются в соответствии с этапами управленческого цикла. Под функциями понимается «совокупность однородных повторяющихся задач, которые необходимо решать для достижения целей». К числу этих функций относятся – планирование, прогнозирование, организация, сбор и преобразование информации, принятие решений, контроль и оценка эффективности управления. Такое разделение относительно, ибо в реальной практике управления все функции взаимосвязаны между собой.

В отличие от специалистов по управлению, социологи, рассматривая функции руководителя, берут за основу не управленческий цикл, а всю структуру деятельности руководителя, в которой, в зависимости от направления, выделяют четыре типа деятельности. Деятельность, направленная на производство; – на внешнюю среду; – на других людей и на самого себя.

Социально-психологический подход рассматривает руководителя не только в рамках одной социальной роли – административной, а с учетом всего множества его ролей. По всем направлениям руководитель может исполнять до сорока видов ролей, которые условно можно объединить в три группы. Это группа межличностных ролей: лидер, мотиватор, учитель, буфер, арбитр. Группа информационных ролей: сборщик и передатчик информации, оратор; и группа профессиональных ролей: распорядитель, охотник за прибылью, хозяин, стратег, координатор, инициатор, консультант. Роли могут проявляться позитивно и негативно, сильно или слабо, зависит это от управленческой ситуации. Но именно позитивное проявление многих ролей обеспечивает успешность деятельности руководителя.

Разные авторы выделяют в структуре деятельности руководителя различное количество функций, при этом разбивая их на две группы: основные (производственные) и социально-психологические. В производственную группу входят следующие функции:

· административно-организационная – включает предписание работ, формирование управленческих органов, контроль за исполнением;

· стратегическая – определяет цели и методы управления;

· информационная – отвечает за сбор и переработку информации;

· принятия решения – позволяет решать проблемы и вырабатывает программы действий подчиненных;

· экспертно-консультативная – отвечает за консультирование подчиненных.

Выполняя производственные функции, руководитель выступает, прежде всего, как специалист данного производства.

К социально-психологическим функциям относятся:

· коммуникативная, устанавливающая горизонтальные и вертикальные связи внутри организации;

· дисциплинарно-стимулирующая, оценивающая качество работы подчиненных, побуждающая их к исполнению задач;

· представительская, позволяющая взаимодействовать с внешней средой;

· социализирующая (воспитательная), осуществляющая развитие способностей и инициативы персонала;

· психотерапевтическая, отвечающая за создание благоприятного социально-психологического климата.

Средством повышения эффективности управления является знание руководителем своих функций и ролей, а также качественное их выполнение.

Контрольные вопросы

1. Каковы основные свойства власти?

2. Чем отличается общий и индивидуальный стили управлений?

3. Что следует понимать под авторитетом?

4. В чем основное отличие власти и авторитета?

Тема 9. ОРГАНИЗАЦИОННАЯ КУЛЬТУРА

9.1. Понятие, основные элементы и функции организационной культуры

9.2. Управление оргкультурой

9.3. Типология организационных культур

9.1. Понятие, основные элементы и функции организационной культуры

Каждая организация имеет только ей присущий стиль: свои принципы, особые методы решения проблем, свой набор ценностей, установок. Все эти элементы являются значимыми для организации. Их можно объединить в особую систему внутренних взаимоотношений, которая получила название организационной культуры (ОК). Некоторые отечественные авторы для обозначения данного организационного феномена используют термин "социокультура организации" и рассматривают его, как социально-психологический компонент организации, ее идеологическое содержание.

Понятие организационная культура возникло относительно недавно в 80-е годы, когда западные исследователи организации обнаружили нечто, что отличает одну организацию от другой; и образуется в систему, выполняющую регулятивно-интегрирующую функцию. Появились термины: "культура организации", "культура корпорации", "организационная культура".

Основой организационной культуры являются убеждения, ценности организации, образцы поведения, которые определяют обоснование целей организации, путей и средств осуществления этих целей и т.д. Организационная культура, с одной стороны, – это такое свойство организации, которая характеризует ее целостность, то, что данную организацию отличает от других. С другой стороны, эта характеристика проявляется не явно, она не лежит на поверхности, ее трудно обозреть. Хотя ОК не явная характеристика организации, но она наиболее стабильна и продолжительна во времени, то есть организационная культура достаточно устойчивое образование.

Роль организационной культуры в организации определяется следующим:

– оргкультура задает пределы, в которых возможно оптимальное решение и использование ресурсов, регламентирует управленческую деятельность;

– создает возможность для определения направления поведения отдельных индивидов.

Исследователи доказали, что результаты работы организации связаны с организационной культурой, но эти результаты могут быть очень противоречивы. С одной стороны, ОК может способствовать выживанию организации и достижению наивысших результатов, с другой – может привести к банкротству.

Основными элемента оргкультуры являются:

А) Назначение организации, куда входят миссия организации (или политика, философия), которая выражает причины существования организации, ее социальные роли и предназначение; базовая цель – конечный результата (экономические цели или формальные, а также социальные, адаптивные);

Б) Средства внутренней интеграции: способы распределения власти, ценности, нормы, ритуалы (продвижение, уход-увольнение, разрешение конфликтов и т.д.), стиль взаимоотношений (с руководителем, с подчиненным), приемы включения новых членов организации и т.д.;
В) Кодекс поведения, как некая совокупность базовых представлений, которая образует, так называемую, «культурную парадигму» организации. «Культурная парадигма» формируется вокруг следующих базовых представлений:

«Об отношениях со средой». Возможны три варианта отношения со средой: а) стремление использовать возможности среды, и подчинить ее человеку; б) стремление добиться гармонии, в) стремление защититься от опасного влияния среды.

«О повседневной жизни». Сюда входит совокупность правил поведения, языковых норм, представлений о том, что хорошо, а что плохо.

«О природе человека». Это представления о сущности человека, о том, как он относится к своему труду и своим обязанностям.

«О человеческой деятельности». Данные представления предопределяют должное поведение индивида в организации: должен ли он проявлять инициативу, активность, стремиться к совершенствованию и т.д.

«О человеческих взаимоотношениях». Представления о способах взаимодействия в организации, о стиле поведения и т.д.

Оргкультура выполняет в организации следующие функции: с одной стороны, функцию разрешения проблемных ситуаций, связанных с адаптацией организации к внешней среде, то есть, адаптационную функцию. Это достигается путем изменения представлений, лежащих в основе «культурной парадигмы». Данный процесс, усвоения определенных представлений, вызван стремлением индивида: избежать неуверенности, достичь определенности в повседневной жизни. «Культурная парадигма», в силу своей общей значимости, помогает избежать этой неопределенности и определяет отношения индивида к окружающей среде.

С другой стороны, ОК выполняет функцию внутренней интеграции, объединения. Происходит это за счет следующих компонентов ОК: – общности языка членов организации, наличия минимального взаимопонимания; – представления о границах организации (кто – свой, кто – чужой); - показателей распределения власти и статуса; критериев «близости» (дружбы, любви и т.д.); – наличия идеологических установок, которые позволяют избежать возникновения тревоги в ситуации неопределенности и при столкновении с различными изменениями.

При оценке степени влияния организационной культуры на деятельность организации можно учитывать три фактора. "Направленность" – указывает на то, как ОК влияет на достижение целей (помогает или тормозит). "Широта" – свидетельствует о степени распространении идей ОК среди членов организации. "Сила" – определяет степень принятия персоналом ценностей организации.

Таким образом, организационная культура – это некая целостная система, которая проявляется в ценностях, в этических нормах, в официальной политике организации (имеется в виду ее отношения с внешней средой), в традициях организации, в практике контроля и в межличностных отношениях. Существует она для придания смысла как результату, так и деятельности организации; именно оргкультура позволяет отличить данную организацию от других.

9.2. Управление оргкультурой

Организационная культура не является статичным образованием, установленным раз и навсегда. Возникает вопрос можно ли управлять данной характеристикой? Исследователи предлагают рассматривать данную проблему посредством трех основных моментов: формирование ОК, сохранение (воспроизводство) и ее изменение [2, с. 432]. Формирование оргкультуры требует знание источников и мероприятий по формированию ОК. К источникам относится прежде всего личность руководителя. Зачастую организационная культура и ее компоненты ассоциируются с первым руководителем. Действительно, его роль в создании оргкультуры велика. Разумеется, руководитель не является единственным источником формирования организационной культуры. В роли такого источника выступают и отдельные личности, и рабочие группы, и целые подразделения. За руководителем закреплена ключевая роль, так называемого, «организационного ядра». Он поддерживает те или иные ценности, которые еще не принимаются организацией как «сами собой разумеющиеся». Эти ценности могут в течение более или менее длительного времени трансформироваться в стандарты, в имплицитные представления, обладающие наибольшей мотивирующей силой. Руководитель ответственен за создание подобных принципов, за то, чтобы представления и ценности были адекватны формам внешнего поведения индивида. Он отвечает за соответствие ценностей организации ее стратегическим планам.

Руководитель несет ответственность также за то, какими путями устанавливается стандарты поведения. Одни стандарты – могут основываться на устном разъяснении, внушении, другие – закрепляются в письменной форме. Эти нормы объясняют работнику, что от него требуется, ожидается. Знание этих требований и ожиданий препятствует образованию конфликтных ситуаций в организации. Руководитель помимо различных управленческих функций выполняет функцию – «социального научения людей», которая заключается в том, что работник организации должен овладеть нормами и правилами поведения. В основных своих элементах функция «социального научения» осуществляется посредством наблюдения индивида за поведением других. Для выполнения своей роли руководитель сам должен обладать определенными личностными качествами. Диапазон и формы проявления этих качеств очень обширен.

Основными мероприятиями формирования являются: а) символическое руководство – создание символических фигур и образов руководителя, которые воплощают лучшее; б) создание подразделения, которое концентрировало бы усилия на формировании ценностей и норм; в) создание символов, знаков, кодов, которые выражают ценности и нормы.

Можно выделить причины сохранения, воспроизводства ОК, а также причины ее изменения. Причины воспроизводства ОК:

· наличие сильного лидера, который устанавливает основные ценности и нормы поведения членов организации;

· соответствие ОК планам (стратегиям) организации;

· существование ОК как целостной системы;

· наличие собственной структуры ОК, которая обеспечивает приверженность работников данной организации;

· намерение руководства организации действовать в соответствии с установленными нормами и традициями.

Перечисленные причины являются факторами создания, так называемой, сильной ОК. В этой силе заложен механизм воспроизводства организационной культуры.

Причины, способствующие изменению оргкультуры, прежде всего, можно подразделять на внешние и внутренние. К первым относятся изменения внешней среды: социально-экономические, политические, – они приводят к поиску новых поведенческих стандартов, как для организации в целом, так и для ее членов. К внутренним причинам можно отнести изменения внутри организации: смена лидера, появление новых сотрудников, а значит новых ценностей, ориентиров и практик, которые изменяют ОК; появление субкультур, которые разрушаю целостность организационной культуры.

Изменения могут носить как положительный, так и отрицательный характер. Их последствия – слабая нездоровая оргкультура, которая отражается на деятельности организации. Проявления "нездоровой" ОК:

· создание конфликтной ситуации, обстановки, когда решения принимаются на основе личных взаимоотношений, личная выгода превалирует над интересами организации;

· настороженное, враждебное отношение к нововведениям, уклонение от риска;

· выдвижение на руководящие посты тех людей, которые придают большее значение рациональным параметрам организации (оргструктуре, бюджету, системе контроля), а не коммуникации и мотивации;

· нежелание заимствовать чужой опыт.

Для устранения всех этих проявлений необходимо длительное время. Существует управленческая поговорка: «легче внедрить новую технологию, открыть новое предприятие, наметить новые стратегии, чем создать новую организационную культуру.

Таким образом, оргкультура как система разделяемых ценностей, образцов поведения оказывает влияние и на техническое руководство, и на экономические ресурсы, и на структуру организации, и на ее нововведения. Руководитель организации несет ответственность, как за создание, так и за то, насколько разделяемы членами организации ее базовые представления.

9.3. Типология организационных культур

Типология организационных культур создана для облегчения диагностики состояния организации (предприятия) [4, с. 64]. В результате длительных исследований западных и отечественных социологов предлагается большое разнообразие типов оргкультур [4, с. 70‑77]. В частности, американский социолог организаций И. Оучи предложил три основных типа культур организации: рыночная, бюрократическая и клановая. "Рыночная" – ориентирует сотрудников предприятия на рентабельность и стоимостные показатели, в основном внимание уделяется снижению издержек производства товара (услуги). "Бюрократическая" – основывается на власти, деятельность сотрудников полностью регламентируется формальными предписаниями и правилами. "Клановая" – предлагается как альтернатива первым двум культурам, главным механизмом является ориентация на ценности данной организации, которые и создаются непосредственно в самой организации. Ценности не жестко регламентируют деятельность сотрудников, а задают направление.

Другой исследователь С. Ханди предложил четыре типа культур, которые выявлены на основе распределения власти и связанных с ней ценностных ориентаций сотрудников. Первый тип – "культура власти", где роль лидера (его качества личности) является ведущей. В организации с данным типом оргкультуры существенное значение играет власть одного человека, а также жесткая иерархическая структура, контроль и отношения централизации. Данный тип культуры характерен для вновь создающихся коммерческих организаций семейного типа. Второй тип – "ролевая культура", характеризуется строгим распределением ролей и функций. Данный тип функционирует на основе жесткой системы правил и стандартов, соблюдение которых гарантирует эффективность деятельности организации. Функционирование организации с подобным типом ОК в большей степени зависит от рационализации действий персонала, от положений и инструкций, которые являются источником власти, а не личностные особенности ее работников.

Третий тип – "культура задачи", в основном ориентирован на решение производственных, технологических задач. Предназначен для деятельности организации в экстремальных условиях; внимание уделяется скорости выполнения работы, высокому профессионализму сотрудников, которым предоставляется свобода выбора форм и методов. По мнению автора, данный тип оргкультуры является переходным либо к "ролевой", либо к "культуре власти". Четвертый тип – "культура личности", ориентирован на личность, причем творческую, имеющую свои цели. На формирование типа организационной культуры оказывают влияние различные факторы: – ситуация, – характер задач, – размер организации и технологический процесс производства. Так, предприятие, ориентированное на мелкосерийное производство, востребует "культуру задач", а предприятие со строго структурированной задачей и деятельностью – "ролевую культуру".

Контрольные вопросы

1. Что понимается под "организационной культурой"?

2. Назовите основные элементы оргкультуры.

3. Какие основные функции выполняет оргкультура в организации?

4.Назовите основные факторы, воздействующие на организационную культуру.

5. Какие причины могут привести к изменению оргкультуры?

Тема 10. РОЛЬ КОММУНИКАЦИИ В УПРАВЛЕНИИ ОРГАНИЗАЦИЕЙ

10.1. Понятие коммуникации, ее элементы и виды

10.2. Коммуникативные сети в организации

10.1. Понятие коммуникации, ее элементы и виды

Индивидуальные усилия членов организации необходимо регулировать и координировать, а также переводить в единый упорядоченный процесс. Важным средством подобного перевода является коммуникация. Под коммуникацией принято понимать процесс, посредством которого некая идея передается от источника к получателю с целью изменения поведения последнего. Только на этой основе люди, объединенные в организацию, могут достигать своих целей. Таким образом, коммуникация – это не просто общение человека с человеком или передача информации, – это система связей и взаимодействий между членами организации.

Коммуникация занимает центральное место в любой теории управления и организации, ибо структура, размеры и масштабы деятельности организации полностью определяются средствами коммуникации. Все принципы построения системы управления реализуются во взаимодействии, а смысловой акцент взаимодействия и есть коммуникация, то есть, она является важным средством функционирования организации. Поэтому в системе управления, наряду с такими функциями как планирование, организация, контроль, существуют функции коммуникации и мотивации.

Роль коммуникации в организации раскрывается через ее функции: а) управленческую (побуждение, оказание целенаправленного воздействия); б) информативную (обеспечение понимания и передачи информации); в) эмотивную (приведение к эмоциональным переживаниям); г) фатическую (установление контактов). Заключается эта роль в том, чтобы, обеспечивая информацией, вносить согласованность в действия всех членов организации и координировать эти действия.

В управлении процесс коммуникации рассматривается как обмен символической информацией между индивидами с цель определения проблем и поиска их решения. Традиционно в коммуникативном процессе выделяется четыре элемента:

· отправитель, источник – лицо, генерирующее идеи;

· сообщение – закодированная в символах информация, которая передается от отправителя;

· канал – путь, средство передачи информации (вербальный или невербальный);

· получатель – лицо, интерпретирующее информацию.

Таким образом, информация от отправителя к получателю проходит несколько этапов: зарождение, формулирование идеи, ее кодирование, выбор канала и декодирование (перевод полученных символов в конкретные значения, доступные и понятные получателю). Задача этих этапов – составить сообщение, выбрать соответствующий канал, а главное, чтобы отправитель и получатель поняли и разделили идею.

Существует множество видов коммуникации: побудительная, информационная, экспрессивная; межличностная, деловая, публичная; речевая, письменная, паралингвистическая (при помощи мимики и жестов).

Потоки информации в организации носят с одной стороны, горизонтальный и вертикальный характер. Первые отличаются тем, что они менее подвержены искажению, чаще носят содержательный, координационный характер. Вертикальные потоки имеют нисходящее направление: сверху вниз от руководителя к подчиненному и восходящее – от подчиненного к руководителю. С другой стороны, информационные потоки могут быть формальные и неформальные. Их трудно различать. Формальные потоки определены формальной структурой и служат для передачи официальных, чаще всего письменных, сообщений, которые легко контролируются руководителем. Они движутся по горизонтали как взаимосвязи между равными по служебному положению членами группы и по вертикали как взаимосвязи подчинения. Неформальные – это те потоки, которые не совпадают с официально установленными, они возникают спонтанно и не поддаются контролю.

Коммуникация не бывает простой как схема. Редка ситуация, когда осуществляется один вид коммуникации, как правило, в организации действуют несколько ее видов. Руководителю иногда нужно и слушать, и писать, и отвечать собеседнику. В процессе коммуникации на каждом этапе возникают разнообразные помехи.

Величайший враг коммуникации – это иллюзия, заблуждение, что она есть. Каждый из элементов коммуникативного процесса может содержать проблемы. Например, получатель или отправитель не имеют готовности, желания коммуницировать, неблагоприятный психологический климат в коллективе, личностные моменты коммуникаторов (слабая память, невнимательность или страх). Или же, закодированная информация (сообщение) искажена, избыточна или неполноценна; возможно, для передачи данного сообщения избран неверный канал. Эффективная коммуникация также зависит от социально-психологических факторов: особенностей ролей участников коммуникации, их статуса, протекания у них психических процессов.

Выделяется ряд важных областей коммуникативного взаимодействия руководителя с персоналом:
· «наем на работу» – получение представлений о "новичке";

· «ориентация» – формирование у работников организационных ценностей и норм;

· «функционирование» – обеспечение работников информацией об их рабочих функциях и ролях;

· «индивидуальная оценка» – сообщение руководителем подчиненному своей оценки его вклада в достижение общей цели;

· «дисциплина» – ознакомление подчиненного с правилами организации [4, с. 386].

Таким образом, для успешного взаимодействия руководителей и подчиненных в организации существует коммуникация. Она удовлетворяет с одной стороны, потребности организации в успешных формальных взаимодействиях и передачи информации, а с другой – потребности индивидов в общении и неофициальных контактах.

10.2. Коммуникативные сети в организации

Считается, что поскольку большую часть работы в организации выполняют малые группы, то для понимания проблем коммуникации необходимо рассматривать коммуникативные "сети" (5). Сеть – это такое образование, которое занимает по своим размерам промежуточное место между индивидом и организацией, ведь если организация велика, то человек не может одновременно общаться со всеми ее членами. Для этого формируются такие подсистемы, так называемые – сети, в пределах которых человек вступает в контакты с другими людьми.

В организации множество сетей. Термин "сеть" имеет много схожего с понятием "группа", так иногда под сетью понимают упорядоченную неформальную группу, но есть между ними и отличие. Сеть может охватывать ряд индивидов из разных малых групп устойчиво взаимодействующих друг с другом в соответствии с установленными схемами коммуникации. То есть, сеть состоит из индивидов, связанных между собой потоками сообщений, и показывает, каким образом члены организации взаимодействуют между собой.

Основой сети является заинтересованность работников в выполнении заданий, а также их интересы и симпатии друг к другу. Характер отношений в сети – регулярный, упорядоченный, а значит, придает установившимся неформальным отношениям предсказуемость, хотя сами сети возникают спонтанно.

Анализ сетей позволяет обнаруживать различия между идеальными и реальными коммуникативными отношениями; а также является инструментом исследования коммуникации: для создания оптимальных ее потоков, для выявления динамики организационной структуры. Через этот анализ возможно изучение следующих реальных ситуаций:

·  выявлять неформальные группы и ключевые неформальные роли;

·  диагностировать изменения формальной структуры;

·  приводить в соответствие формальную и неформальную структуры;

·  пространственно размещать работников организации наилучшим образом.

Таким образом, описание сетей позволяет анализировать не конкретного индивида в коммуникации, а схемы межличностного взаимодействия, и сравнивать эти схемы с формальными сетями коммуникации, которые предписаны структуре организации.

Анализ сетей осуществляется посредством использования методов исследования малых групп: в частности, социометрии. Процедуры анализа сетей разнообразны. Часто используют процедуру выявления групп в организации и определение их влияния на коммуникативное поведение индивида. Эта процедура осуществляется с помощью построения социометрической схемы (социограммы), где должны быть отражены неформальные взаимодействия сотрудников, а также построена схема организационной структуры, в которой отразятся формальные связи. Эти две схемы необходимо сравнить и, оценив расхождение этих схем, привести их в соответствие. Считается, что формальная схема отражает ожидаемые линии коммуникации, а социометрическая – реальное положение дел.

Важной процедурой анализа является «идентификация специальных коммуникативных ролей», которая была предложена американским исследователем К. Левиным. Все члены организационной коммуникации выполняют разные роли. Одни контролируют потоки информации, другие связывают группы, третьи – оказывают решающее влияние на поведение других или связывают организацию с внешней средой. Коммуникативные (неформальные) роли должны находиться в некотором соответствии с формальными ролями сотрудников организации. Значительные расхождения между этими группами ролей затрудняют достижение организационных целей.

Другой процедурой анализа является измерение таких показателей, которые характеризуют силу коммуникативных связей. Их можно рассматривать на трех уровнях: личностном, групповом и организационном. Первый уровень является показателем интенсивности взаимодействия индивидов: чем больше связей, тем выше интеграция личных отношений. Второй уровень свидетельствует об открытости группы и ее связи с другими группами данной организации, третий – является показателем самой организации: ее разобщенности или сплоченности.

Итак, коммуникативные потоки пронизывают все пространство организации, а коммуникативные сети являются "энергетическим средством, благодаря которому социальная организация может существовать".

Контрольные вопросы

1. Что следует понимать под коммуникацией?

2. Какую основную функцию выполняет коммуникация в организации?

3. Что означает "коммуникативная сеть"?

4. Каков характер взаимоотношений в коммуникативной сети?

5. Чему способствует анализ коммуникативных сетей?

Тема 11. МОТИВАЦИЯ  И ЕЕ ЗНАЧЕНИЕ В УПРАВЛЕНИИ
11.1. Роль мотивации в управлении персоналом

11.2. Основные теории мотивации

11.3. Значимость и основные задачи подбора кадров

11.1 Роль мотивации в управлении персоналом

Одним из принципов современной модели управления является принцип мотивации личности в организации. Управление как целенаправленное воздействие во многом зависит от имеющихся ресурсов и средств. Одним из средств воздействия на поведение человека, для достижения как общих групповых, так и индивидуальных целей, является мотивация. Под мотивацией понимается «процесс побуждения себя и других к деятельности для достижения личных целей или целей организации». Главными рычагами побуждения являются мотивы и стимулы.

Под стимулом понимается внешняя причина, побуждающая человека к активному действию. Например, в трудовом процессе в качестве стимула выступают условия труда, зарплата и т.д. Мотив – это внутренняя побудительная сила. Одни авторы считают, что мотив – это только осознанные внутренние побуждения, другие – что к мотиву можно отнести и инстинктивные импульсы, например, биологические влечения и желания.

В процессе мотивации человек осознает мотивы и делает свой выбор, отдавая предпочтение тому или иному мотиву. В качестве мотивов могут выступать любые элементы человеческого сознания:

· потребности – дефицит, недостаток чего-либо;

· интересы – как сконцентрированные потребности;

· цели – образы ожидаемых, желаемых результатов деятельности, направленных на достижение потребностей и интересов;

· установки – как состояние готовности действовать в определенных условиях определенным образом;

· социальные ориентации – как относительно устойчивые избирательные отношения к тем или иным предпочтениям (ценностям) жизни и культуры.

Во всех случаях мотивации основанием мотивов выступают потребности, т.е. потребности всецело определяют поведение человека. Само понятие потребность достаточно емкое. Отечественные авторы традиционно выделяют три группы потребностей: – насущные (в пище, одежде и т.д.); – социокультурные (в образовании, отдыхе, спорте и т.д.); – личностные, которые делятся на две подгруппы. Первая включает потребность в «аффилиации», то есть в принадлежности к определенной группе, организации; а также потребность в признании, одобрении и общении. Вторая включает потребность в самовыражении как полного использования своего потенциала и способностей. Данное деление потребностей на группы является условным.

Поведение человека определяет сложная система потребностей. Они, влияя друг на друга, образуют индивидуальный комплекс потребностей человека, побуждающих его к деятельности. Надо отметить, что на этот комплекс влияют не только психологические особенности индивида, но и объективные обстоятельства в виде материальной и социальной среды. Зависимость системы потребностей человека от внешнего воздействия позволяет использовать ее в целях управления. Таким образом, мотивация является социально-психологическим механизмом регуляции поведения человека.

Средства, применяемые руководителем для воздействия на сознание людей с целью направления их поведения в определенное русло, в психологии называют стимулами или средствами стимулирования. Они отличаются от внутренних мотивов, но между ними есть связь. Так, если внутренние установки не мотивируют человека, то и стимулы, предъявляемые извне, не окажут побуждающего (стимулирующего) воздействия. Поэтому одни и те же средства стимулирования, применяемые к разным людям, могут дать различный эффект.

Средства стимулирования выполняют две важные функции: управленческую и социализирующую. Суть первой, заключается в оказании на подчиненного целенаправленного воздействия. Здесь средства стимулирования призваны убеждать человека в том, что между его поведением, самочувствием, с одной стороны, и значимостью совершаемых действий, отношений к своим обязанностям, с другой, существует причинно-следственная связь. С этой точки зрения стимулы выступают как специальная форма социальной оценки и социального контроля деятельности человека.

Средства стимулирования, выполняющие социализирующую функцию,  позволяют личности закреплять положительные тенденции в поведении, адаптироваться к организационным условиям.

Традиционно средства стимулирования делятся на материальные (денежные вознаграждения) и моральные (положительные или отрицательные оценки поступков человека). Сила и направление стимула зависит от характера применяемого средства, а эффективность стимулирования существенно зависит от ряда психологических условий. К их числу относятся:

· непрерывность стимулирующих воздействий на личность;

· соответствие применяемых средств заслугам (или упущениям) подчиненного;

· сложившиеся традиции в группе;

· сочетаемость позитивных и негативных оценок;

· последовательное наращивание применяемых мер к одному и тому же человеку;

· учет самооценки человека и общественного мнения в группе.

Таким образом, при использовании того или иного средства стимулирования, необходимо учитывать психологические особенности его применения.

11.2. Основные теории мотивации

Теоретиков управления уже с начала ХХ века интересовало, что является главным мотивом, побуждающим человека активно добиваться результатов, поставленных организацией целей. Все мотивационные теории, а их на сегодняшний день более двух сот, можно разделить на две группы. Первая группа получила название "теории удовлетворенности" (или содержательные теории), их авторы акцент делали на анализе потребностей, старались определить те из них, которые в большей степени побуждают людей к действию. Определенный вклад в развитие мотивации, с точки зрения содержательных теорий, внести исследователи: Ф. Тейлор, А. Маслоу, Х. Герцберг, Д. Мак Клелланд. Вторую группу составили, так называемые, "теории процесса". Авторы этих теорий (Б. Скинер, В. Врум, Л. Портер, Э. Лоулер) основывались на анализе поведения людей, на оценке ситуаций, которые возникают в процессе мотивации. Остановимся подробнее на этих теориях.

Первая группа – "теории удовлетворенности". Автором классической теории мотивации является американский инженер и менеджер Ф. Тейлор. В начале XX-го века им было опубликовано ряд работ по управлению, после которых Тейлора стали называть “отцом управления”. Его мотивационные представления основаны только на удовлетворенности работника. Тейлор считал, что главным мотиватором являются деньги. Его девиз: “Дайте работнику заработать больше, и он больше произведет”. С его точки зрения, требования к работе должны быть четкими, и все, что сделано сверх установленной квоты – вознаграждается, причем значительно.

Среди исследователей никогда не было полного согласия по поводу силы денег и рассмотрения их в качестве главного мотиватора. Постоянно возникал вопрос – что еще может выступать в качестве мотивов?

В 40-е годы американский социолог А. Маслоу предложил рассматривать в качестве мотиватора – человеческие потребности. Маслоу пытался адаптировать свою теорию мотивации к управлению в промышленности. Он исходил из того, что существует иерархия человеческих потребностей, (так называемая, "лестница потребностей"), и что удовлетворение той или иной потребности уменьшает ее важность как источника мотивации, и, следовательно, руководителю необходимо учитывать на какой "ступени" находится конкретный работник [3].

Первая ступень этой лестницы – физиологические потребности (в еде, пище, воздухе и т.д.), «потребности выживания». Люди, ориентированные на удовлетворение этих потребностей, мало интересуются содержанием работы. Их в большей степени интересует оплата труда, условия труда, удобства на рабочем месте и т.д. Для управления такими людьми необходимо, чтобы минимальная заработная плата обеспечивала выживание, и рабочие условия не слишком отягощали.

На второй ступени находятся «потребности в безопасности и защите». Их можно рассматривать как стремление и желание людей находиться в стабильном и безопасном состоянии, которое защищает от страха, болезней и других страданий. Люди, ориентированные на эти потребности, любят порядок, стабильность, четкие правила и инструкции. Для их управления необходимо создать надежную систему страхования, применять четкие правила регулирования деятельности и не привлекать к принятию рискованных решений.

Следующий уровень – «потребности в общении и причастности» к чему-либо. Если для человека данная потребность является ведущей, то он смотрит на свою работу как на принадлежность к коллективу, на возможность установления хороших дружеских отношений. Его мотивирует дружеское партнерство, условия общения, групповые мероприятия, а также то, что его ценят коллеги по работе.

Далее, «потребности в уважении», включающие самоуважение и уважение со стороны окружающих. Люди с данной потребностью стремятся к лидерству и авторитету. При управлении такими людьми необходимо использовать различные формы выражения признания их заслуг. Их можно привлекать к решению различных трудностей, делегировать им полномочия и ответственность. 

На верхней ступени “лестницы Маслоу” – «потребность в самовыражении». Это потребность личности в реализации своих потенциальных возможностей и росте, она носит индивидуальный характер. При управлении такими людьми необходимо давать им оригинальные инновационные задания, которые позволили бы им реализовать свои творческие способности и стремления.

Однако, эмпирические работы не подтвердили основного тезиса Маслоу, что с течением времени удовлетворяемые потребности теряют мотивационную значимость, а неудовлетворенные, наоборот, приобретают ее.

Теория "иерархии потребностей" подвергалась многочисленным модификациям. Так, в 50-е годы американский психолог Ф. Герцберг предложил теорию "Двух факторов". Суть ее заключалась в том, что все факторы, влияющие на человека в процессе работы, можно разделить на  две группы: факторы «поддерживающие» и «мотивационные». В первую группу входят требования, которые человек предъявляет до того, как начал работать: политика фирмы, ее управленческие стратегии; условия труда; заработная плата; техническая оснащенность; межличностные отношения с начальством и коллегами; гарантия занятости и обеспечение должностного статуса. Не обеспечение факторов этой группы приводит к неудовлетворенности работника, что влияет на его мотивацию.

Вторую группу факторов – мотивационных – необходимо обеспечить, после того как человек приступил к работе. К ним относятся: успех; признание и одобрение результатов работы; продвижение по службе; возможность профессионального роста; высокая степень ответственности и сама работа как творческий процесс. Каждый из этих факторов по-разному влияет на индивида. Руководителю необходимо определить, какой фактор наиболее важен для того или иного работника, чтобы мотивировать его.

Руководитель на практике, прежде всего, должен обеспечить удовлетворение «поддерживающих» факторов, а затем уже работать с «мотивационными». Но так как одни и те же факторы могут вызывать удовлетворение одного человека и неудовлетворение – другого, то руководителю необходимо учитывать психологические особенности конкретных работников.

Другая группа мотивационных теорий получила название "теории процесса". Данный подход к мотивации предполагает, что человеческим поведением можно управлять (манипулировать), перестраивая среду или процесс, в котором человек трудится. К этой группе относится, прежде всего, "теория ожидания", авторы которой считали, что, если за желаемым поведением следует приятное событие, так называемое, "вознаграждение", то это приводит к тому, что человек связывает приятное переживание с желаемым результатом, ожидает его и демонстрирует заданное поведение. Затраченные усилия всегда связаны с вознаграждением, если нет вознаграждения, то ослабевает мотивация. Разных людей удовлетворяют разные вознаграждения. Например, для кого-то это может быть прибавка к зарплате, для кого-то – продвижение по службе, уважение и признание.

На практике руководитель должен сопоставлять предполагаемое вознаграждение с потребностью работника и приводить их в соответствие; а также должен четко устанавливать твердое соотношение между достигнутыми результатами и вознаграждением. Чем увереннее человек предчувствует (ожидает), что результат зависит от его собственных поступков, тем сильнее становится мотивация к действию.

Следующей в этой группе является "теория справедливости", которая свидетельствует о том, что люди субъективно оценивают уровень вознаграждения за результаты своего труда и соотносят его с вознаграждением других людей. Если сравнение показывает несправедливость, т.е. реальное вознаграждение не совпадает с ожидаемым, то возникает психологическое напряжение, затрудняющее мотивацию. Мотивировать такого сотрудника необходимо, посредством снятия напряжения и восстановления баланса справедливости, путем изменения либо уровня вознаграждения, либо затраченных усилий.

В конце 60-х годов американскими исследователями Л. Портером и Э. Лоулером была разработана комплексная мотивационная теория, в которой были объединены элементы "теории ожидания" и "теории справедливости". С их точки зрения, результаты работника зависят как от затраченных усилий и способностей, так и от осознания работником своей роли в процессе труда. В свою очередь, уровень затраченных усилий зависит от ценности вознаграждения и того, насколько человек верит в существование справедливого вознаграждения. Таким образом, данная теория показывает, что мотивация – это не просто элемент в цепи причинно-следственных связей, это система таких понятий, как усилия, способности, результаты, вознаграждения, удовлетворение.

Предложенные теории мотивации и их авторы пытались найти "действительный мотиватор" человеческой деятельности. В разное время предлагались различные механизмы и методы мотивации. Не следует ставить вопрос о том, какая из этих теорий лучше. Руководитель может применять ту или иную схему в соответствии со своими представлениями, знаниями и опытом и использовать в своей практике те или иные методы мотивации.

Таким образом, в практике управления необходимо учитывать и уметь использовать механизмы регуляции поведения работников. В качестве таких факторов управления следует рассматривать механизмы мотивационной сферы, способствующие удовлетворению социальных потребностей работника.

Контрольные вопросы

1. Каковы основные задачи в области управления персоналом?

2. Назовите критерии отбора кадров?

3. Что может выступать в качестве мотива деятельности?

4. Какие мотивационные теории составляют "теории процесса"?

5. Что следует рассматривать в качестве мотиватора, с точки зрения, теории Ф. Герцберга?

Тема 12. ПРОБЛЕМЫ ФУНКЦИОНИРОВАНИЯ ОРГАНИЗАЦИИ

12.1. Понятие организационных патологий

12.2. Понятие, разновидности и основные элементы организационных конфликтов

12.1. Понятие организационных патологий

Термин "организационная патология" стал использоваться с начала 70-х годов при анализе структуры организации, но систематическую разработку данного понятия в отечественной социологии предпринял А.И. Пригожин в 80-е годы. Под организационной патологией понимается – дисфункция организаций, устойчивое нарушение нормального функционирования, систематические сбои в организации [11, с. 138]. Можно было бы сказать, что патология – это отклонение от нормы, но представления о норме в организации – сложны, поэтому исследователи предлагают использовать термин – дисфункция.

Признаком появления дисфункций в организации является неспособность организации достигать поставленных целей, следует помнить, что в различных организациях устанавливаются свои типы целей. Так, в коммерческих – это прибыль, доход, ликвидность; в производственных – качество и сбыт продукции, снижение себестоимости; в организациях социально-культурного сервиса – удовлетворение потребностей клиента и т.д.

Патология может проявляться в многочисленных отклонениях: – в процессе управления, – в организационной структуре, – во взаимоотношениях между подструктурами организации и отношениях между ее сотрудниками. Но устройство организации таково, что сбои в одной из подсистем могут компенсироваться в другой (например, межличностные конфликты можно урегулировать с помощью эффективного руководства), поэтому те или иные отклонения редко приводят к разрушению организации в целом, о чем свидетельствует практика управления предприятий. В связи с этим исследователи считают необходимым вводить не один признак сбоя, а целый комплекс патологий [11, с. 45].

А) Противоречия между структурой и функциями (или целями) организации. Например, если организация спроектирована под одни цели, а в процессе существования возникают несколько иные, то тогда можно ожидать отклонений, трудностей.

Б) Противоречие между частями и целым организации, то есть между целями организации и интересами и потребностями ее сотрудников.

В) Противоречие между стабильностью, к которой стремится организация, и изменениями, которые она должна осуществить под воздействием внешней среды.

Г) Противоречия между людьми по поводу статусов и ролей, которые они выполняют, ведущие к межличностным (групповым) конфликтам.

Помимо приведенных патологий, А. Пригожин предлагает все патологии подразделять на две группы: в строении организации и в управленческих решениях [11]. Рассмотрим более подробно каждую группу патологий.

В первой группе патологий, связанных с "господством структуры над функциями", и возникающих из-за того, что структура задает функции, (а должно быть наоборот), выделяется несколько разновидностей организационных структурных отклонений: а) бюрократизм, понимаемый как давление рутины, аппаратности, подмены целей действиями или имитацией цели, характеризуемый способом работы "по личному усмотрению". Методы избежания данной патологии – прозрачность деятельности, унификация учета, доступность контролю. Б) Бессубъективность – лишение работника принятия решения и его реализации, подобное ведет к безынициативности, пассивности, отчуждению. Для избежания этих отклонений – возможно привлечение сотрудников к участию в управлении, делегирование полномочий. В) Стагнация – неспособность к изменениям и уклонение от нововведений. Основная проблема заключается не в том, что нет новых проектов, а в том, что нет перевода этих проектов в технологию. Г) Неуправляемость – потеря контроля со стороны аппарата управления за подчиненными. Основная причина данной патологии – рост организации, перегрузки руководителя, расхождения между формальной и неформальной структурами, слабая мотивированность сотрудников на достижение целей. Устранение самих перечисленных причин ведет к устранению данного типа патологий. Д) Корыстность руководителя ("клика") – такой тип патологии, который связан с использованием ресурсов организации в личных целях. Е) Несовместимость личности (например, руководителя) с функциями – возникает тогда, когда личностные особенности, качества руководителя находятся в противоречии с любым типом структуры, выход из этой ситуации, в лучшем случае, нахождение хорошего заместителя, в худшем – увольнение. Д) Конфликт – столкновения между людьми, группами из-за различных причин.

2) Патологии управленческого решения. Они связаны с такой необходимой функцией управления как принятие решения. Все отклонения проистекают из-за нарушений требований к качественным управленческим решениям: – дублирование решений (принимаются одни и те же решения из-за рассогласования действий); – принятие противоречивых решений (таких, которые идут в разрез с уже имеющимися) или, – принимаются решения, игнорирующие организационный порядок, те нормы, которые существуют в организации. И еще один пример патологий этой группы – разрыв решений и исполнения, происходит это из-за того, что реализацию решений не считают самостоятельной стадией процесса принятия решения, не учитывают сложности (возможности) исполнения решения.

Исследователи предлагают различные средства "лечения" патологий как общие, так и связанные с тем или иным типом. Общие стратегии оздоровления организации связаны с приведением в соответствие:

·  организационную структуру и функции;

·  поведение работников организации с правилами и стандартами;

·  формальную и неформальную структуры;

·  статусы и роли;

·  цели сотрудников целям организации.

Для обнаружения патологий чаще всего используется метод диагностики. Следует отметить, что диагностика отличается от исследовательской позиции.

12.2. Понятие, разновидности и основные элементы организационных конфликтов

Конфликты являются неотъемлемой частью общественной жизни. К ним ведут социально-экономическая неоднородность общества, а также различия психологического плана. Существует специальная отрасль гуманитарного знания, которая занимается исследованием конфликтов. Это конфликтология. С точки зрения исследователей, конфликт в обществе, в организации – это естественный результат взаимодействия людей. Можно предложить следующее определение конфликта – "это столкновение противоположно направленных целей, интересов, мнений, которое возникает в результате взаимодействия людей".

Разновидностью социального конфликта является организационный конфликт. Данный конфликт как столкновение интересов и целей происходит в организации, т.е. на предприятии, в учреждении. Ранее подобные конфликты назывались – «трудовые», «производственные», «индустриальные». C точки зрения теоретиков и практиков управления, некоторые конфликты даже в самой эффективной организации при самых лучших взаимоотношениях не только возможны, но и желательны.

Организационный конфликт вызывается специфическими свойствами организации, ее структурными особенностями и противоречиями. Так, с одной стороны, организация – это состояние некоторого порядка, а с другой – это нечто внутренне противоречивое. Например, сама организация является инструментом достижения целей другой организации или индивида, и она же должна обладать собственной целью, т.е. возможностью целеполагания.

Чаще всего организационный конфликт возникает вследствие рассогласования формальных начал (целей и структуры организации) и реального поведения работника. Работник может не выполнять требования, нормативы, которые предъявляет к нему организация.

Столкновения, происходящие в организации, можно разделить на две группы. К первой относятся организационные конфликты, которые порождаются противоречиями самой организации:

· внешний конфликт целеполагания, связан с тем, что перед организацией возникают противоречивые или несовместимые цели, которые ей были заданы извне;

· внутриорганизационный конфликт, связанный с подменой главной цели организации некими нормами и правилами, т.е. организация добивается выполнения правил, а не целей;

· позиционный конфликт – это столкновение интересов структурных подразделений в организации из-за дефицита ресурсов.

Вторую группу составляют конфликты, которые возникают из-за того, что в организации взаимодействуют люди, которые отличаются друг от друга по возрасту, образованию, квалификации, а также по целям, интересам и личностным качествам, т.е. из-за социально-психологических различий. К ним относятся:

а) внутриличностный конфликт – возникает в результате того, что производственные требования не согласуются с личными потребностями и целями человека, а также при перегрузках (недогрузках) этих требований;

б) межличностный конфликт, возникающий между личностями из-за притязаний на ограниченные ресурсы (оборудование, вакантную должность) или из-за симпатий и антипатий, личной неприязни и несходства характеров;

в) часто встречается конфликт между личностью и группой, возникает он из-за противоречий между ожиданиями и требованиями личности и сложившимися в группе нормами поведения. Подобного рода конфликты возникают в результате стиля руководителя, его некомпетентности, из-за непринятия группой характера руководителя. Действия руководителя, качества его личности (беспринципность, тщеславие, грубость, равнодушие и т.д.) также могут быть источником конфликта. Надо заметить, что деление конфликтов на виды достаточно условно, жесткой границы между видами не существует.

Конфликты могут выполнять различные функции, как позитивные, так и негативные. Позитивные функции конфликта: информационная, интегрирующая, стимулирующая, снятие синдрома покорности и напряженности. Негативные функции: эмоциональные затраты, снижение дисциплины и ухудшение социально-психологического климата, уменьшение степени сотрудничества и разрушение коммуникативных сетей.

Так как предотвратить все конфликты, возникающие в организации невозможно, то задача руководителя – научиться управлять конфликтом, переводить столкновения в конструктивное русло. Для этого необходимо четко представлять структуру, процесс и средства позитивного разрешения конфликта.

Структура любого конфликта состоит из следующих элементов: предмет – основное противоречие, из-за которого стороны вступают в противоборство; участники конфликта – противоборствующие стороны; цели, мотивы участников и повод столкновения, который нужно отличать от причин.

Руководителю чаще всего приходится иметь дело со следующими организационными противоречиями, ведущими к конфликтной ситуации:

· противоречия поиска, т.е. столкновение между новаторством и консерватизмом в организации;

· столкновение групповых интересов и игнорирование общих интересов организации;

· противоречия, связанные с личными эгоистическими интересами;

· политические столкновения (борьба за власть);

· столкновение новых технологий и инноваций;

· причины психологического порядка (психологическая несовместимость).

Среди психологических особенностей личности, ведущих к конфликту, можно назвать следующие:

· неадекватная оценка своих возможностей и способностей;

· стремление доминировать, во что бы то ни стало;

· консерватизм взглядов, нежелание преодолеть стереотипы;

· излишняя прямолинейность в высказываниях;

· набор эмоциональных качеств (тревожность, агрессивность, раздражительность).

Если какие-то противоречия в деятельности руководителя оказываются малоуправляемыми, то возникает конфликт.

Любой конфликт имеет протяженность во времени, то есть динамику. Условно выделяется три стадии конфликта: предконфликтная, конфликтная и стадия разрешения конфликта. Предконфликтная стадия характеризуется формированием конфликтной ситуации, накоплением и обострением противоречий участников. Начинается она с инцидента (повода), некоторого внешнего события, которое приводит в движение конфликтные стороны. Вторая конфликтная стадия, основная – это непосредственно конфликтное поведение: действия сторон, направленные на то, чтобы блокировать (прямо или косвенно) достижения другой стороны ее целей, интересов, намерений. Эта стадия характеризуется тем, что стороны осознают различие своих интересов и формируют «установку на борьбу». Конфликтные действия обостряет эмоциональный фон протекания конфликта.

На развитие конфликта влияет "сила", которая понимается, как способность сторон реализовывать свои цели вопреки воле партнера. Эта "сила" имеет физическую, информационную, статусную и материальную характеристики, которые влияют на дальнейшее развитие конфликта. В определенный момент, когда какая-либо из сторон исчерпает свои ресурсы, происходит "переоценка ценностей" участниками конфликта и начинается "стадия разрешения конфликта". Суть данной стадии заключается в устранении полностью или частично причин, породивших противоречие.

На вопрос – можно ли регулировать конфликт, зачастую следует ответ: лучше не допускать конфликтных ситуаций. Но если конфликтная ситуация уже свершившийся факт, то необходимо стремиться к ее разрешению. Управление конфликтом – это целенаправленное воздействие по устранению или минимизации причин, породивших противоречие; а также воздействие на коррекцию поведения участников конфликта. Специалисты, занимающиеся вопросами разрешения конфликтов, считают, что процесс управления конфликтом зависит от множества факторов:

· адекватности восприятия конфликта (точная оценка действий, намерений как своих, так и оппонента);

· открытости и эффективности общения (открытое обсуждение проблем);

· создание атмосферы взаимного доверия и сотрудничества;

· определения существа конфликта.

Помимо этих факторов существуют другие, которые плохо поддаются управленческому воздействию: взгляды личности, мотивы и потребности, а также сложившиеся стереотипы и предрассудки.

Современная конфликтология сформулировала условия, при которых возможно успешное разрешение конфликта. Прежде всего, это своевременный и точный диагноз причин (объективных противоречий, целей и интересов сторон). Далее – обоюдная заинтересованность сторон в преодолении конфликта, а также совместный поиск путей его преодоления.
Существует два пути разрешения конфликта: продуктивный, позволяющий устранить причины конфликта, мешающие сотрудничеству; и негативный, при котором "удаляется" одна из оппонирующих сторон.

Можно назвать несколько способов разрешения конфликтов. Прежде всего, внутриличностный метод, предусматривающий воздействия на отдельную личность. Суть данного метода заключается в умении правильно организовать свое собственное поведение, высказать свою точку зрения, не вызывая защитной реакции со стороны другого человека. Этот способ помогает человеку удержать свою позицию, не превращая другого в своего врага, он называется – "я-высказывание". Особенно полезен этот способ в ситуации, когда человек рассержен и раздражен.

Другим способом, позволяющим устранить организационные конфликты, являются структурные методы. Метод разъяснения требований к работе; координационный метод, позволяющий использовать, в случае необходимости, другие подразделения для вмешательства и разрешения спорных вопросов. Метод уточнения организационных целей, а также система вознаграждения, позволяющая не поощрять неконструктивное поведение отдельных лиц и групп. И межличностные методы как стили коррекции поведения в конфликтных ситуациях.

Выбор способа преодоления конфликта во многом зависит от объема располагаемой сторонами "силой", а также от психологических характеристик личности, включенной в противоборство, от ее эмоциональной устойчивости.

Уже говорилось о том, что назначение руководителя – предвосхищать конфликт. Для этого он должен анализировать следующие параметры управляемой группы. Во-первых, содержание и условия деятельности группы: уникальность и характер деятельности, конкурентность группы, ее количественный состав, трудность вхождения в группу. Во-вторых, уровень развития группы: структуру и состояние межличностных отношений, распределение власти и функций в группе. В-третьих, систему мотивации в группе: наличие или отсутствие ведущих мотивов, которые объединяют группу, степень единства мотивов, характеристики и выраженность индивидуальной мотивации. В-четвертых, личностные особенности членов группы.
Таким образом, многообразие причин, порождающих конфликт, предполагает различные способы разрешения: изменение обстоятельств конфликта, изменение целей и интересов конфликтующих сторон; а также изучение социально-психологических характеристик, лежащих в основе конфликта. Для того чтобы успешно управлять конфликтом, руководитель должен отчетливо представлять причины, условия протекания, способы и формы разрешения конфликта.

Контрольные вопросы

1. Назовите основные виды патологий в организации.

2. Каковы основные причины конфликтов в организации?

3. Каковы позитивные функции конфликта?

4. Что следует понимать под динамикой конфликта?

Тема13. СРЕДСТВА СОЦИОЛОГИЧЕСКОЙ ДИАГНОСТИКИ

В УПРАВЛЕНИИ ОРГАНИЗАЦИЕЙ

13.1. Основная проблематика социологических исследований в организации

13.2. Понятие и особенности социологической диагностики

13.2.1. Направления деятельности социолога на предприятии

13.1. Основная проблематика социологических исследований в организации

Социологические исследования в практике управления используются с начала 20-х годов ХХ века, причем не только за рубежом, но и в нашем отечестве. Другое дело, что наработки отечественных исследователей 20-х годов (А. Гастева, П. Керженцева и др.) были насильственно прерваны в 30-е годы и, когда с сер. 60-х социологи вновь вернулись к проблемам управления, то многое проходилось осваивать заново, но уже, учитывая опыт не отечественный, а зарубежный, где сформировались теории организации, управления, маркетинга и различных исследовательских средств.

Что же исследовали социологи в организации и управлении? В разное время исследователей привлекали различные проблемы, некоторые постоянно вызывали интерес, другие – лишь какое-то время. Классическим примером работы социологов являются так называемые Хоторнские (Хоуторнские) эксперименты, которые с той или иной степенью подробности описываются в учебниках по менеджменту [2, С. 97-104]. Основная цель этих исследований состояла в том, чтобы выявить факторы, влияющие на повышение производительности труда, но в ходе эксперимента исследователи вышли на проблемы, касающиеся взаимодействия рабочих, формальной организации труда и их неформальных контактов, анализа рабочего места как малого сообщества, индивидуального участия в группе каждым работником и т.д. Главными итогами данного эксперимента было открытие феноменов саморегуляции и самоорганизации, роли неформальных отношений, роли малой группы и лидерства в управлении организацией.

Интерес исследователей также был связан с проблемами "динамики бюрократии" и "административного контроля". В 40-е годы Э. Гоулднер рассматривал развитие централизации бюрократической системы контроля и пришел к выводу, что формализация системы управления связана с обострением ситуации на рынке товаров, то есть с конкуренцией. Из современных социологов Э. Гидденс, исследуя стратегии административного контроля, заметил, что "властные отношения в социальных системах могут быть представлены как отношения автономии и зависимости". И далее – как бы участники этих отношений не были ущемлены властью, они никогда не могут быть зависимыми до конца и полностью, то есть следует говорить о "диалектике контроля" как процессе постоянного балансирования в рамках распределения власти [13, с. 72].

Другим направлением исследований явилось изучение управленческих идеологий (Р. Бендикс), появляется понятие "идеология менеджмента" как совокупность идей, в воспроизводстве которых заинтересованы те, кто использует власть и авторитет в экономических целях, а также посредством которых они ищут оправдание этой способности влияния. По мнению автора, управленческая идеология выполняет две основные функции: – утверждает и защищает социальную установку на то, что цели менеджера находятся в соответствии с ценностями других групп; – пропагандирует определенный имидж менеджера как обладателя моральной ответственности и технических знаний, необходимых для внедрения инноваций в существующий общественный порядок [13, С. 77].

В 40-е годы интенсивно исследуется коммуникация (К. Левин, К. Ховланд, П. Лазарсфельд); характеризовались эти исследования тем, что коммуникация трактовалась как психологическая схема, внимание было сосредоточено на процессе передачи информации от отправителя к получателю, и совсем не рассматривалась обратная связь. Хотя еще в начале ХХ века А. Файоль пытался сформулировать принцип деловой формальной коммуникации, где данный процесс рассматривался как однонаправленный акт передачи информации по вертикали. Впоследствии (Ч. Барнард, Э. Дейл) рассматривали коммуникацию не только как передачу информации, но и как процесс передачи идей и акцент переместился на проблему понимания, декодирования смыслов сообщений адресатом.

Исследователей всех школ управления привлекала проблема взаимодействия индивидов или проблема конфликтов в организации. Так, еще Тейлор понимал конфликт как нарушение гармонии и предлагал его устранять посредством рационализации деятельности руководителя и подчиненного. Файоль рассматривал преодоление конфликтов через установление справедливости. Мэйо относил конфликт к патологии в отношениях индивидов. В школе социальных систем конфликт, наоборот, рассматривали как нормальное явление в организации, а в 60-е годы социологи акцентировали внимание на позитивных последствиях конфликтов.

С 70-х годов интерес проявился к проблеме стиля управления, изучалось влияние внешних факторов, к этим факторам относили: ситуация, задачи и тип коллектива. Хотя стилем руководства занимались еще в 30-е годы, но акцент делался на индивидуальных особенностях руководителя (К. Левин). В это же время исследователями было обнаружено, что существует масса случайных факторов, которые влияют на деятельность руководителя. И что управленческая работа – это не только пять основных строго разделенных функций управления, а, наоборот, в реальной практике трудно зафиксировать, что делает менеджер в конкретный момент времени, и что руководителю приходится много времени уделять различным межличностным взаимодействиям и столкновениям интересов и целей, то есть появляется работа несвязанная с его основными функциями.

Если большинство эмпирических исследований в начале ХХ века сделали вывод о рациональности, беспристрастности управленческой деятельности, на которую мало влияют случайные ситуации, то исследования 70-х привели к выводу о том, что объяснение управления только как рациональной деятельности невозможно, в силу того, что сама организация является носителем различного рода противоречий, имеющих сложную социальную структуру, где на каждом ее уровне возникают конфликты, ограничения, трудности, патологии. И сегодня все названные темы являются пристальным предметом исследования социологов.

13.2. Понятие и особенности социологической диагностики

С начала 70-х годов в отечественной социологии появляются прикладные средства исследования проблем в организации, которые получили название – социальная диагностика. Этот вид исследовательской практики относился к социальным технологиям, интерпретируемым как деятельность по организации и изменению другой деятельности (людей, организаций) [17, С. 230]. Под социальной диагностикой понимается социально-технологическая деятельность, связанная с оценкой состояния социального объекта, с целью решения возникающих проблем или вопросов по поводу изменения состояния данного объекта. Как прикладное средство слежения за состоянием изучаемого объекта (организации) на западе социальная диагностика стала применяться гораздо раньше – с 40-50-х годов.

В отечественной социологии значительное влияние на данную систему средств оказали наработки заводских социологических служб [17; 2], которые пытались не только заявить о себе, но и реально помочь в решении управленческих проблем предприятия. Исследователи располагали различными средствами, хотя не все из них относились к социальной диагностике:

– социальный паспорт предприятия, социальная карта коллектива – задача данных средств информационное обеспечение, социальное проектирование и планирование;

– стандартные методики опроса, формализованного интервью;

– комбинированные методики, использующие анкетирование и анализ статистических данных;

– сложные методики по оценке деятельности руководителя, определение социально-психологического климата в группе, выявление конфликтов.

К основным свойствам диагностики относится то, что она выступает средством контроля, а также инструментом получения информации для описания объекта и его проблем. Социальная диагностика имеет свой алгоритм, который задает порядок и определенные приемы обследования социального объекта: она описывает единичный объект (конкретную организацию) и решает конкретные задачи. Основные вопросы, которые необходимо поставить в диагностической процедуре – это "что исследовать?", "по каким критериям отбирать информацию?", "по каким принципам строить диагноз?"

Диагностика схожа с другими исследовательскими методами в том, что они являются средством получения информации, но есть и серьезные отличия [17, С. 15]. Так, можно выделить несколько отличительных характеристик исследования и диагностики.

А) Исследование ориентировано на получение нового знания, вскрытие закономерностей, оно ищет типическое; диагностика же лишь фиксирует состояние объекта по заданным параметрам и оценивает с позиции представления о должном состоянии функционирования организации, пытается обнаружить особенное, уникальное в данном объекте. То есть целью диагностики является не получение нового знания, а описание состояния объекта.

Б) Исследование ориентировано на объяснение и интерпретацию полученного знания, а также обобщения, диагностика – сужает вопрос до понимания: «что есть», а не «каким образом, почему?».

В) В исследовании само знание является целью и ценностью, исследователь не занимается разработкой решения, он отдает выводы заказчику (на его усмотрение); цель диагностики – не только постановка проблемы, но и поиск решения данной трудности. В диагностике ценностью является разработка решения о необходимости воздействия на объект с целью ликвидации имеющейся проблемы. (В диагностике вырабатывает решение тот, кто ее проводит).

Г) Диагностика ориентирована на описание целостности объекта, а не на определение его отдельных свойств как в исследовании. Она включает скрытую оценку объекта, а не только его аналитическое описание, то есть оценка относится ко всей организации, а не к отдельным ее подсистемам.

Д) Есть различия и в осуществляемых техниках, например, если при проведении интервью в исследовании, показателем его качества является исключение влияния интервьюера на респондента, то в диагностике, наоборот, исследователь может полемизировать с респондентом, для того, чтобы его спровоцировать на новые суждения пусть даже противоречивые.

Таким образом, специфика социальной диагностики по сравнению с другими социологическими методами заключается в следующем [17, С. 9]:

– комплексность описания изучаемого объекта;

– объектом такого описания является организация;

– сфера применения диагностики – система управления;

– направленность диагностики на решение управленческих проблем в организации.

Таким образом, социальная диагностика – это специфическое средство, совокупность методов и приемов для распознавания проблем в том или ином социальном объекте. Сфера применения социальной диагностики – управление, решение социально-организационных проблем, хотя в управленческой практике используются и другие методы, причем не только социологические, но и экономические, правоведческие, психологические и т.д.

13.2.1. Направления деятельности социолога на предприятии

Социолог на предприятии может действовать в рамках двух основных направлений:

а) социально-инженерная деятельность;

б) консультативно-управленческая.

Схожесть этих направлений заключается в том, что они имеют свой целью – решение управленческих проблем, а также используют социологические методы. Но между этими направлениями есть и различия. Социально-инженерная деятельность осуществляется социологом, который является участником процесса управления в организации, он вписан в систему управления, он работает на данном предприятии, выполняет определенные функции. Основные цели данного направления: а) совершенствование формальной системы отношений; б) подбор и расстановка кадров; в) поддержание социальной целостности коллектива организации; г) обеспечение удовлетворенности сотрудников и их адаптация, создание благоприятного климата, снятие конфликтных ситуаций (Подробно см. Щербина В.В. Проблемы технологизации социо-инженерной деятельности // Социологические исследования. 1990. № 8; Попова И.Н. От социологического анализа к социальной инженерии // Социологические исследования. 1988. № 11).

Под управленческим консультированием понимается процесс отслеживания и регулирования в какой-либо организации происходящих трудностей, проблем, с целью ввода необходимых приемов и способов для их устранения [17, С. 237]. Основные задачи консультирования: а) отслеживание сложившегося состояния объекта (организации); б) разработка альтернативных целей; в) осмысление способов перевода системы из наличного состояния в желаемое. Такой процесс не имеет жесткого алгоритма, слабо структурирован, консультант исходит из ситуации и использует те или иные методики по мере необходимости. Подобный исследовательский подход получил название "живая методология" [17, С. 231].

Управленческое консультирование предполагает внутреннее и внешнее консультирование. Внутреннее заключается в том, что социолог является постоянным сотрудником организации, но не вписан в структуру организации, не участвует в процессе управления, не несет ответственность за результаты своих разработок. Он выполняет заказы администрации по изучению возникающим социальных проблем, то есть его деятельность носит информационно-исследовательский характер, результаты воплощаются в виде аналитических записок, докладов, рекомендаций.

Внешнее управленческое консультирование – это разновидность экспертной помощи в области управления, человек, который вовлечен в данный процесс, называется консультантом. Подобная форма была наиболее распространена в западных странах уже с 40-50-х годов, но и у нас в стране с 70-80-х годов имеет место. Главное отличие консультанта от социолога заключается в том, что он не является работником данной организации, к нему обращается руководство организации в связи с возникновением тех или иных проблем. Но от него требуется не столько описание имеющихся трудностей, проблемной ситуации, а решение конкретной трудности, сбоя; также он несет частичную ответственность за внедрение рекомендаций, по преодолению возникающих трудностей, ибо является участников разработки управленческих решений проблемы. Внешний консультант может быть специалистом по конкретной проблематике, с хорошей либо экономической, либо юридической, либо психологической подготовкой и иметь набор устойчивых средств (техник) или универсальных рекомендаций, например, по постановке делопроизводства, документооборота или финансовых расчетов и т.д. Зачастую в роли внешнего консультанта выступают академические исследователи, именно они ввели в оборот термин "социологическая диагностика", так как начинается работа консультанта с диагностики данной организации.

Специфическая особенность внешнего консультанты заключается еще и в том, что с одной стороны, он выступает в роли распространителя профессионального передового опыта, а с другой – повышает управленческую квалификацию руководителей и специалистов данной организации.

Независимо от направлений деятельности исследователя к его действиям существуют следующие основные требования: – оперативность; – максимальная стандартизация; – технологичность; – высокая специализированность.

Говоря о диагностических средствах, следует иметь в виду, что они различаются по трем направлениям [6, С. 69]: средства, направленные на диагностику организации; связанные с диагностикой целевых групп (коллектива) и с диагностикой отдельного работника. Первая группа средств направлена на проектирование или реконструкцию организации. Они сформировались к сер. 80-х годов среди социологов, занимающихся внешним управленческим консультированием. Основными источниками информации являются: глубинное интервью, документальный анализ, а также информация, полученная в ходе деловых (имитационных) игр. Алгоритм получения информации – нежесткий. Главная задача диагностики – выявить имеющиеся проблемы, структурировать их и найти механизмы для их решения. Достоинства методик этой группы: – рассмотрение организации в контексте ее деятельности, – учет специфики ее деятельности и ориентация на изменение. К недостаткам можно отнести: – субъективизм, низкую технологичность, невозможность повтора результатов диагностики другими средствами.

Вторая группа средств, связана с диагностикой коллектива и направлена на изучение механизма самоорганизации и успешности деятельности группы. Существуют давние традиции исследования групп: социометрические процедуры, методики измерения установок и ценностных ориентаций членов группы, опросы экспертов. Достоинством является технологичность методик, но не учет специфики ситуации может порождать ограничения.

Третья группа средств, связана с диагностикой отдельного работника и направлена на решение вопроса о подборе и расстановке кадров. Для этих целей существуют специально разработанные методики от психологических тестов, измеряющих личностных свойств руководителя (сотрудника), до социологических формализованных инструментариев (лист реакции, бланки интервью и т.д.). Безусловным достоинством данных средств является то, что диагностика сочетается с тренингом (научением), а ограничением – невозможность моделирования специфики деятельности руководителя и абсолютного прогнозирования успеха его работы.

Таким образом, при выборе средств диагностики необходимо с одной стороны учитывать непосредственно ее объект, а с другой – возможности и ограничения той или иной методики.

Контрольные вопросы

1. Какого рода исследования привели к выводу о рациональности управленческой деятельности?

2. Что понимается под социологической диагностикой?

3. Каковы основные отличия исследования от диагностики?

4. Что следует понимать под управленческим консультированием?

5. В чем заключаются различия между социально-инженерной и консультативной деятельностью социолога?
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ПРИЛОЖЕНИЕ 1

Методические материалы к курсу

Проблемные вопросы

Перечень тем для написания эссе и курсовых работ

Экзаменационные вопросы

Вопросы-тесты
Проблемные вопросы

I уровень

· Чем обусловлено положение человека в организации?

· Сформулируйте отличительные черты научного управления обществом.

· Какие признаки характеризуют понятие «лидерство»?

· В результате чего возникают управленческие отношения?

· Что следует понимать под организационным эффектом?

· Каковы основные задачи организационной культуры?

· Чем управленческие отношения отличаются от экономических, политических и т.д.?

· Каково назначение процесса формирования организационной культуры?

· Каковы основные способы измерения власти?

· Каковы плюсы и минусы бюрократической организации по М. Веберу?

· В чем состоят основные отличия производственной организации от союзной?

· Что понимается под социологической диагностикой?

· Каковы основные отличия исследования от диагностики?

· Что следует понимать под управленческим консультированием?

II уровень

· Чем определяется функциональная роль индивида в организации?

· Для чего существуют групповые нормы?

· Какие параметры объединяют понятия «руководство» и «лидерство»?

· Назовите основные критерии эффективности коммуникации в организации.

· Какие типы структур объединяют неформальные отношения в организации?

· Почему важно различать социальные роли руководителя?

· Как руководитель может использовать формальные и неформальные коммуникации в организации?

· Что является базисным компонентом в управлении конфликтом?

· Ролевые аспекты взаимодействия человека и организации.

· Есть ли различия между социально-инженерной и консультативной деятельностью социолога?

Темы эссе И КУРСОВЫХ РАБОТ

1. Черты бюрократизма в существующем стиле управления деканата факультета

2. Управление как социальная технология

3. Роль традиций и инноваций в формировании культуры организации

4. Современные тенденции управления организацией

5. Имидж руководителя как часть управленческого взаимодействия

6. Коммуникативные роли и стили в организации

7. Инновационные игры в управленческой практике

8. Традиционность и современность в понимание бюрократии

9. Условия адаптации индивида в организации

10. Диагностика и предупреждение конфликтов в организации

11. Партисипативный стиль как механизм регулирования взаимодействий руководитель – подчиненный

12. Социальные и групповые нормы как регуляторы поведения личности

13. Руководитель как источник формирования организационной культуры

14Исследования управления в организации

По данной теме студенты получают задание заранее и готовят самостоятельно. Содержание задания заключается в следующем: Выбрать тему (в рамках данного курса) для последующего анализа; описать (выявить) возможную проблемную ситуацию и объект исследования, подготовить обзор литературы по данной проблеме; выбрать адекватную стратегию исследования и составить, соответствующий план действий (процедур), а также определиться с методом. На занятии каждый студент или группа (приветствуется командная работа) докладывает имеющиеся наработки с последующим обсуждением в группе.

Требования к контрольным работам

Для закрепления теоретических знаний при изучении курса студентам предлагается выполнить контрольную работу в форме реферата. Текст реферата может быть выполнен в виде рукописи или в машинописном варианте. Работа должна включать: титульный лист, содержание, введение, основной текст, заключение и список использованной литературы.

Введение знакомит с выбранной темой, а также называются проблема, цель и основные вопросы для рассмотрения в отчете по контрольной работе. Основная часть содержит 2-3 главы. При описании глав необходимо обратить внимание на сохранение логической связи между ними и последовательность перехода от одной главе к другой.

Завершается работа заключением. Главная его цель - подведение итогов работы в сжатой концентрированной форме. Проводятся выводы и ответы на те вопросы, которые были поставлены во введении.

Объем реферата составляет 10-14 листов формата А 4. Все страницы должны быть пронумерованы и скреплены.

Экзаменационные вопросы

1. Соотношение понятий бюрократия и бюрократизм

2. Малая группа и ее структура, социальные роли в малой группе

3. Проблемы эффективности групповой деятельности

4. Руководство и лидерство

5. Понятие власти и ее источники

6. Соотношение власти и авторитета

7. Генезис социального управления

8. Сущность организационных конфликтов

9. Понятие управления: содержание и разновидности

10. Коммуникативные сети в организации

11. Специфика социального управления

12. Предмет дисциплины «Социология управления»

13. Организационная культура: понятие и основные элементы

14. Управленческие отношения: понятие и виды

15. Основные теории мотивации

16. Социальная сфера как объект управления

17. Роль коммуникации в управлении организацией

18. Управление организационной культурой

19. Понятие управленческого стиля

20. Роли и структура деятельности руководителя

21. Понятие власти и авторитета

22. Организация как система социальных групп

23. Возможности социологического исследования при решении управленческих проблем

24. Групповая динамика как процесс взаимодействия

25. Условия формирования стиля руководителя

26. Понятие и элементы организационной культуры

27. Функции организационной культуры

28. Формирование и воспроизводство ОК

29. Значение подбора кадров в практике управления

30. Роль социолога в подборе кадров в организации (предприятии)

31. Понятие организационных патологий

32. Понятие социальной инновации и ее разновидности

33. Роль социальной информации в управлении организацией

34. Значение социологического исследования в изучении вопросов управления

35. Социологическая диагностика: понятие и специфика

36. Особенности управленческого консультирования

ВОПРОСЫ – ТЕСТЫ по курсу Социология управления

Тема 1. Теоретические основы социологии управления
1. Продолжите фразу: "Управление - это
а) работа всего персонала организации

б) целенаправленное воздействие

в) принцип согласования отношений между социальными группами

г) открытая динамическая система

2. Что следует понимать под субъектом управления?

а) индивида (или группу), оказывающих воздействие на действия других людей

б) действия отдельного индивида или группы

в) систему коммуникаций

г) самоуправление

3. Какая наука разработала общие закономерности управления?

а) кибернетика

б) теория организации

в) социология

г) менеджмент

4. Продолжите предложение: "Социальное управление – это
а) особый вид социальной диагностики

б) принцип воздействия человека на биологический организм

в) воздействия на природные явления

г) целенаправленное изменение образа жизни социальных групп

5. Что является предметом дисциплины "Социология управления"?

а) управление

б) функции управления

в) управленческие законы

г) управленческие взаимодействия

6. В результате чего возникают управленческие отношения?

а) в результате взаимодействия коммуникативной системы

б) в результате межличностного общения

в) в результате взаимодействия субъекта и объекта управления

г) в результате действий подчиненных

7. Чем управленческие отношения отличаются от экономических, политических и т.д.?

а) созданием продукта труда

б) содержанием производственного процесса

в) производственно - технологическим циклом

г) осознанностью

Тема 2. Личность как объект управления

1. Продолжите предложение: "Личность - это
а) набор психологических особенностей человека

б) единство качеств, получаемых человеком при взаимодействии с другими людьми

в) ценностные ориентации человека

г) характер и темперамент человека

2. Что следует понимать под "социальной ролью" личности?

а) социальное положение, статус

б) социальные установки

в) нормативную систему требований к действиям индивида

г) все названные варианты

3. Чем определяется "функциональная роль" индивида в группе?

а) степенью ответственности индивида

б) должностными инструкциями, правилами

в) образованием, квалификацией

г) личными качествами индивида

4. Из каких параметров складывается управление личностью?

а) из определения задач управления

б) из взаимодействия индивида с другими людьми

в) из обеспечения выполнения работником своей роли

г) все названные варианты

5. Назовите основные элементы структуры личности?

а) психологические свойства

б) объективность

в) противоречивость

г) трудолюбие

6. Что следует относить к «органическим свойствам» личности?

а) противоречивость

б) системность

в) физические характеристики

г) коммуникативность

7. Что из нижеперечисленного можно отнести к психическим свойствам личности?

а) темперамент

б) цели, ценности

в) внимание, воля

г) социально-демографические характеристики

Тема 3. Социальная группа как объект управления

1. Что следует понимать под социальной организацией?

а) совокупность индивидов, объединенных общей деятельностью

б) сумма социальных групп

в) набор санкций

г) набор целей

2. Назовите основные признаки социальной группы?

а) наличие письменных инструкций

б) системность

в) дисциплина

г) взаимодействие индивидов

д) все названные варианты

3. Что понимается под "групповыми нормами"?

а) сложившиеся стандарты поведения в обществе

б) нормативы производственной деятельности

в) инструкции  по выполнению технологии

г) требования руководителя к работнику 

д) правила регуляции поведения индивида в группе

4. Для чего существуют "групповые нормы"?

а) для регуляции производства

б) для создания благоприятных условий выполнения заданий

в) для проявления инициативы и творчества

г) для эффективного управления личностью 

5. Чем отличается "производственная группа" от "референтной"?

а) степенью принятия групповых норм

б) числом участников

в) объемом управленческих средств

г) ничем

6. Что следует понимать под "формальными отношениями" в организации?

а) необходимый ресурс организации

б) функции управления

в) правила и нормы поведения

г) организационную структуру

7. Назовите основные характеристики "формальных отношений" в организации?

а) системность

б) безупречность

в) противоречивость

г) безличность

8. Чем характеризуются "неформальные отношения" в организации?

а) противоречивостью

б) системностью

в) безличностью

г) все названные варианты

9. Что делает социальную группу психологической общностью?

а) психологические особенности членов группы

б) групповые цели, ценности, потребности

в) управленческие  отношения

г) социально-демографические характеристики ее участников

10. Какие типы структур объединяют неформальные отношения в организации?

а) функциональная

б) квалификационная

в) "структура предпочтений"

г) все названные варианты

Тема 4. Эффективность групповой деятельности

1. Назовите основные факторы, влияющие на успешность работы членов группы?

а) состав группы

б) величина группы

в) протекание динамических процессов

г) все названные варианты

2. Что следует понимать под "групповой сплоченностью"?

а) процесс усвоения групповых норм и ценностей

б) характер руководства групповой

в) методы управления

г) эффективность работы группы

3. Назовите основные динамические процессы, влияющие на эффективность работы группы.

а) руководство

б) групповые совещания

в) система методов управления

г) механизмы контроля

4. Какие факторы обеспечивают степень сплоченности группы?

а) симпатии членов группы

б) удовлетворенность работой в группе

в) групповые нормы

г) все названные варианты

5. Назовите основные механизмы, обеспечивающие успешную работу группы?

а) система принуждения

б) групповые нормы 

в) целеполагание

 г) субординация

6. Какие признаки характеризуют "лидерство"?

а) стабильность 

б) назначение извне

в) стихийность

г) целенаправленность

7. Что следует понимать под " руководством"?

а) процесс согласования управленческого решения

б) отношения между руководителями

в) деятельность по определению целей и способов их достижения

г) мотивация персонала

8. Назовите основные критерии эффективности лидерства.

а) стратегии управления

б) результативность коллектива (группы)

в) принципы управления

г) внедрение нововведений

Тема 5. Личность как субъект управления

1. Какие компоненты характеризуют личность руководителя?

а) деловые качества

б) определенные правила и инструкции

в) компетентность

г) все названные варианты

2. Что следует включать в группу производственных функций руководителя?

а) установление дисциплины внутри организации

б) стимулирование подчиненных к работе

в) определение целей и методов управления

г) развитие инициативы персонала

3. Что следует относить к социально-психологическим функциям руководителя?

а) предписание работ

б) контроль выполнения заданий

в) сбор и переработка информации

г) стимулирование подчиненных к работе

4. Продолжите предложение: " Власть - это…"

а) признание руководителя коллективом

б) форма влияния, опирающаяся на должностной статус

в) экономическая возможность могущества

г) результат функционирования организации

5. Что следует понимать под "авторитетом"?

а) особый вид отношений между руководителем и подчиненным

б) должностная позиция руководителя

в) признание окружающих

г) условие успешной работы подчиненных

6. Что понимается под "стилем управления"?

а) комплекс деловых особенностей руководителя

б) совокупность методов решения проблем управления

в) функции управления

г) принципы управления

7. Какой из ниже перечисленных стилей характеризуется "жестким" типом планирования?

а) либеральный

б) директивный

в) коллегиальный

г) демократический

8. Какой из предложенных стилей в процессе принятия решения ориентируется на людей?

а) либеральный

б) коллегиальный

в) демократический

г) все названные варианты

Тема 6. Роль коммуникации в управлении организацией
1. Продолжите предложение: "Коммуникация - это…"

а) побуждение к активности

б) процесс целеполагания

в) общение человека с человеком

г) система взаимодействий между людьми

2. В чем заключается роль коммуникации в управлении организацией?

а) в обмене информацией

б) в координации, согласовании действий работников

в) в регуляции  системы контроля

г) в функционировании организации

3. Какую основную функцию выполняет коммуникация в организации?

а) целеполагания

б) информационную

в) мотивационную

г) планирования

д) все названные варианты

4. Назовите основные элементы коммуникативного процесса?

а) сообщение

б) система контроля

в) авторитет

г) планирование

5. Что следует понимать под "коммуникативной сетью"?

а) неформальную группу в организации

б) характер межличностных отношений

в) систему, в пределах которой работники вступают во взаимодействие

г) цели организации

6. Каков характер взаимоотношений в коммуникативной сети?

а) объективный

б) регулярный

в) непредсказуемый

г) упорядоченный

7. Назовите основные области коммуникативного взаимодействия руководителя с персоналом.

а) планирование

б) найм на работу

в) дисциплин

г) оценка труда подчиненного

8. Что является основой коммуникативной сети?

а) симпатии работников друг к другу

б) управление организацией

в) общие цели и интересы работников

г) система санкций

Тема 8. Мотивация поведения личности в организации
1. Что следует понимать под мотивацией?

а) систему санкций в организации

б) процесс побуждения к деятельности

в) процесс планирования

г) процесс общения.

2. Что может выступать в качестве мотива?

а) премии

б) льготы

в) интересы

г) все названные варианты.

3. Что может выступать в качестве стимулов?

а) льготы

б) интересы

в) цели

г) все названные варианты

4. Что является основой мотивации?

а) система санкций

б) потребности

в) групповое давление

г) процесс целеполагания

5. Назовите, что является основным мотиватором, с точки зрения, теории Ф.Тейлора?

а) потребности

б) деньги

в) система наказаний

г) различные льготы

6. Какие мотивационные теории входят в группу "теорий процесса"?

а) теория двух факторов

б) теория справедливости

в) теория систем

г) теория ожидания

7. Назовите, что следует рассматривать в качестве мотиватора, с точки зрения, теории А.Маслоу?

а) потребности

б) деньги

в) систему наказаний

г) различные льготы

Тема 9. Конфликт в организации
1. Что следует понимать под "конфликтом"?

а) естественный результат взаимодействия людей

б) столкновение противоположных целей и интересов

в) внутреннее противоречие

г) все названные варианты

2. Что является причиной "организационных конфликтов"?

а) рассогласование целей организации

б) подмена главной цели организации некими нормами и правилами 

в) притязания личности на вакантную должность

г) несоответствие целей и потребностей работника

3. Что является причиной межличностных конфликтов?

а) рассогласование целей организации

б) подмена главной цели организации некими правилами 

в) притязаний личности на вакантную должность

г) стиль управления

4. Какие позитивные функции выполняет конфликт в организации?

а) информационную

б) целеполагания

в) стимулирующую

г) адаптивную

5. Назовите негативные последствия конфликта в организации.

а) интеграция персонала

б) снижение дисциплины

в) разрушение коммуникативных сетей

г) все названные варианты

6. Что является основными элементами конфликта?

а) участники конфликта

б) нормативные документы организации

в) система санкций

г) все названные варианты

7. Назовите основные психологические причины, ведущие к конфликтным ситуациям в организации?

а) особенности личности руководителя

б) консерватизм взглядов

в) столкновение новых технологий

г) борьба за власть

8. Что следует понимать под динамикой конфликта?

а) противоречивость интересов

б) стадии протекания конфликта

в) деятельность руководителя по устранению конфликта

г) все названные варианты

9. Какие факторы оказывают влияние на процесс управления конфликтом?

а) определение предмета конфликта

б) взаимное доверие оппонентов

в) групповая динамика

г) уровень управления

10. Назовите основные методы разрешения конфликта.

а) системные

б) структурные

в) координационные

г) межличностные
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