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Раздел 8. Психология менеджмента

8.1. Руководитель организации. Власть. Стили руководства 

Руководитель организации - это человек, который одновременно с обладанием формальным статусом, является лидером, и эффективно управляет своими подчиненными. 

Влияя на людей, он заставляет их выполнять порученную работу. 

Лидерство - это способность оказывать влияние на отдельных людей и группы и направлять их усилия на достижение целей организации. 

Влияние - это поведение отдельного человека, которое может вносить изменения в поведение, отношения, ощущения и т.п. другого человека. 

Для того, чтобы лидерство и влияние были эффективными, руководители применяют власть. 

Власть - возможность влиять на поведение людей. 

Формы власти: 

1. Власть, основанная на принуждении. Влияние посредством страха. Руководитель имеет возможность наказать подчиненного (увольнение, понижение в должности, лишение денежного вознаграждения). 

2. Власть, основанная на вознаграждении. Награда дает положительные стимулы для качественного выполнения работы. 

3. Экспертная власть. Руководитель имеет влияние через веру подчиненных в его компетентность. Руководитель обладает специальными экспертными знаниями. 

4. Эталонная власть. Руководитель является эталоном, примером для подчиненных, которые хотят стать такими же как он. 

5. Законная (традиционная). Эта власть присуща всем руководителям, так как они наделены полномочиями управлять другими людьми. Персонал подчиняется руководителю, потому что верит, что он имеет право отдавать приказания. Привитые ценности, традиции учат, что подчинение приводит к удовлетворению личных потребностей. 

Стили руководства.
Стиль руководства - это обычная манера поведения руководителя, который оказывает влияние на подчиненных, и побуждает их к достижению целей организации. 

Существует два подхода к определению стилей руководства: 

1. Поведенческий подход выделяет автократичный, демократичный и либеральный стиль руководства. Автократичный (авторитарный) руководитель навязывает свою волю работникам. Такой руководитель не обращает внимания на суждения своих подчиненных, он обращается к низшим потребностям работников, постоянно оказывает давление. Демократичный руководитель прислушивается к мнению подчиненных при принятии решений. Он обращается к более высоким потребностям людей. При таком стиле обязательна система контроля. Либеральный стиль предполагает практически полную свободу персонала в принятии решений, в определении целей своей работы и контроля за ее результатами. 

В зависимости от применяемых методов руководства, руководителей делят на сосредоточенных на работе, и сосредоточенных на человеке. Стиль руководства ориентируется или на деятельность, или на людей. 

Лайкерт выделяет четыре разновидности стилей руководства: эксплуататорско-авторитарная, благосклонно-авторитарная, консультативно-демократическая и основанная на участии. 
Ситуационный подход.
2. Ситуационный подход. Этот подход уделяет основное внимание оценке и учету ситуации, и выделяет три фактора, которые влияют на поведение руководителя: 

а) отношения между руководителем и коллективом;
б) структура задачи;
в) должностные полномочия руководителя. 

Стиль руководства должен выбираться в зависимости от конкретной ситуации. 

Выделяют четыре стиля руководства: стиль поддержки (ориентирован на человека); инструментальный стиль (ориентирован на задачу); стиль, поощряющий участие людей в принятии решений; стиль, ориентированный на эффективное достижение целей. 

Для того, чтобы работать наиболее эффективно, руководитель должен применять различные стили, методы и типы влияния. Современный, адаптивный стиль руководства, ориентирован на учет реальности, и потому зависит от конкретной ситуации. 
8.2. Руководство коллективом организации 
Организация — это искусственное объединение институционального характера, занимающее определенное место в обществе и предназначена для выполнения более или менее ясно очерченной функции. В этом смысле организация есть стационарный институт, социальный объект. 

Социальный институт — система учреждений, в которых определенные люди, избранные членами групп, получают полномочия для выполнения определенных и безличных функций ради удовлетворения индивидуальных и общественных потребностей и ради регулирования поведения других членов групп. 

Организация есть иерархическая и управляемая общность. 


Организационный эффект как свойство организации. 

Одно из важнейших свойств организации — сверхаддитивность — это сведение целого к сумме частей. В организационном эффекте объединяются индивидуальные и групповые усилия.
Иерархия в организации. 
Для нее характерны социальные отношения типа : подчинения, зависимости, неравенства. 

Иерархия — это разноуровневое распределение частей целого в зависимости от их функций. 

Иерархия выступает в нескольких значениях : 

· централизация. Она необходима, когда невозможно непосредственное взаимодействие, тогда нужна координация определенной группы людей. Ленин: ”... чтобы сэкономить труд централизации...” иерархия выполняет здесь инструментальную функцию. 

· иерархия как человеческие отношения. Связь здесь односторонняя, как зависимость одного человека от другого. 

· иерархия функционирует как власть. Члены организации подчиняются определенным требованиям, над членами организации господствует безличное требование организации. 
Строение организации : 

1. формальная организация — это когда формализация выступает как стандартизация поведения. Для этого создаются образцы постоянного поведения. 
Формальная организация бывает : 

· рациональная, 

· безличная (абстрактные индивиды) 
· однозначная (четко расписаны функциональные отношения). 
2. неформальная организация (социально-психологическая организация) — это отношение неформальной связи между людьми, возникающие в соответствии с их выбором. 

Хорошо, когда неформальные отношения дополняются соответствующими формальными.

Общая характеристика коллектива. 

В обществе существует несколько делений на группы : 

1. - реальные группы людей — те, перед которыми стоят определенные цели, и все члены группы объединены между собой. 
- условные — выделяются в искусственных целях. 

2. - лабораторные - естественные — решают реальные задачи, которые существуют реально.

Они делятся на большие и малые группы. Учитывается, что человек входит в 4-6 групп 

Большие группы (классы, этнические общности, нации) бывают организованные и неорганизованные. 

Малые : становящие и коллективные (развивающиеся). 

Как малые, так и большие группы могут быть группами членства и референтные (это группы, чьи ценности и нормы мы разделяем, на них ориентируемся). 


Основные признаки социальной малой группы : 

1. неслучайное собрание лиц, а относительно устойчивое социальное образование системы социального взаимодействия группы лиц. 

2. это такая форма социального объединения, когда члены данной группы в силу ее состава взаимодействуют друг с другом лично. 

3. это социальное взаимодействие нескольких групп, индивидов на основе объединения для совместного усилия в определенной сфере социальной деятельности, которой присуща известная общность социального ряда целей, интересов, мотивов поведения, социально-психологических установок, системы ценностей, общность сознания, организующего групповое действие. 

Каждая малая социальная группа характеризуется относительной обособленностью от других групп, определенной внутренней целостностью, представляющих собой более или менее самостоятельный организм, обладающей своей специфической внутренней структурой. 
Основные признаки коллектива : 

1. объединение людей во имя достижения определенной социально одобряемой цели,

2. добровольность объединения, 

3. целостность — это система делительности, совместной с присущей ей организацией, распределением функций, определенной структурой руководства и управления. 

4. коллектив — особая форма взаимопонимания между людьми, которая обеспечивает признак развития личности не вопреки, а вместе с развитием коллектива. 

Макаренко: 3 стадии развития коллектива. 

1. педагог как субъект управления. 

2. характеризуется тем, что педагог начинает опираться на актив. 

3. субъектом управления выступает коллектив. 
Ковалев : выделяет 3 стадии : 

1. стадия первичного синтеза. Характеризуется тем, что члены группы знакомятся друг с другом, с руководством. Начинается адаптация людей к условиям труда, руководителю, его требованиям и друг к другу. Руководитель объясняет задачи, которые необходимо решать, он единоличник пока. 

2. стадия дифференциации. Заключается в знакомстве людей, возникает актив и пассив, четко очерчиваются функции людей, руководитель опирается на актив. 

3. стадия вторичного синтеза. 

4. Имеет место общность установок, интересов. Субъектом управления является коллектив, вся группа. 
Ушанский: выделяет параметры, по которым оцениваетс

развитие группы : 
1. нравственная направленность группы : групповые цели, ценностные мотивы, интересы, идеальные взгляды, убеждения, преобладающие в группе. 

2. подготовленность группы — это знания, навыки, умения и опыт группы совместной деятельности. 

3. организационное единство группы — это характер групповой структуры, взаимодействие и взаимозависимость членов группы, выделение организаторов. Это сотрудничество внутри группы и с другими группами, это также деловое вхождение в группу новых членов. 

4. психологическая коммуникативность. Она подразумевает объединение внутригрупповых отношений и связей в 3 сферы психических процессов : 
интеллектуальное эмоциональное волевое единство — способность к единым усилиям для достижения цели. 

На этих основах выделяются группы : 

1. номинальная группа. Существует формально, не имеет ни одного общего параметра. 

2. ассоциация. Общая цель у ее членов, официальная структура, но группа не действует еще как единое целое , поскольку слабо развито подготовление организационного единства и слабо выражена психологическая коммуникативность. 

3. кооперация. Представляет единство целей и деятельности по их достижению сотрудничество, взаимодействие членов группы, организационное единство. Группа обладает определенным уровнем подготовленности. 

4. корпорация. Это группа с хорошо выраженными параметрами, но отличается рядом отрицательных признаков : имеет место групповой и индивидуальный эгоизм и дуализм, вплоть до асоциальной нравственной направленности. 

5. коллектив. По всем параметрам наблюдается высокое развитие. Высокая общественная направленность группы, возникает идентификация членов группы, чувств “мы”. 

Петровский выделяет следующее : 

Коллектив — это группа, в которой взаимодействие и взаимозависимость индивидов опосредствуются общественно-ценным и личностно-значимым содержанием совместной деятельности. 

1. диффузия. Межличностные отношения есть, но они неопосредованы содержанием цели. 

2. ассоциация. На ней межличностные отношения опосредованы личностно-значимым содержанием. 

3. корпорация. На ней межличностные отношения опосредованы личностно значимым содержанием, но ассоциированы по своим установкам содержанием групповой деятельности. 

4. коллектив. Это группа, которая выполняет важную общественную функцию, далее, эта группа, которая отвечает социальным нормам. Это группа, которая способна обеспечить возможности гармонического развития личности каждого ее члена. 
Функции коллектива : 

1. включение личности в высокоэффективную полезную деятельность (общественную) 

2. вовлечение в общественно-политическую жизнь общества, привлечение к участию в управлении. 

3. коммунистическое воспитание личности, а в отдельных случаях - перевоспитание. 
4. функция создания для личности психологии комфорта. 

Социально-психологическая структура коллектива : 

· позиция — это то положение, которое занимает индивид в группе, 

· статус — престижность позиции, 

· роль — это совокупность действий, которые ожидаются от лица, занимающего определенную позицию. 

· Роль — органический аспект статуса. Роль может рассматриваться как функциональная единица. выделяют отношения : по горизонтали (субординация) по вертикали (равенство) официальные (формальные) — это должностные, служебные отношения. неофициальные (неформальные) — из области отношений психологических, социально-неслужебных. 

Неофициальные (межличностные)отношения могут быть деловыми и эмоциональными. 

Основные признаки развитого коллектива : 

1. идейная общность, 

2. сплоченность членов коллектива на основе общественно значимых целей деятельности, 

3. взаимная требовательность и ответственность, 

4. управляемость. Коллектив как самоуправляемая система, 

5. устойчивость, 

6. взаимопомощь, 

7. обеспечение всестороннего развития и реализации целей каждого члена коллектива. 

Некоторые вещи можно делать самостоятельно, но в случае других, вам необходима помощь еще одного или двух людей. Вам не удастся всегда полагаться на собственную уверенность в том, что вы сможете сделать все своими собственными руками. Некоторые вещи лучше всего делать в команде.

Значение командной работы проявляется в следующих случаях.

У некоторых людей возникают сложности с необходимостью работы в коллективе. К сложностям, которые могут нарушить динамику работы команды, относятся: 

1. Неспособность воспринимать мнения и идеи друг друга;

2. Негативное отношение к работе, которые могли проявить в процессе работы некоторые члены команды;

3. Мнение о том, что высокого качества работы можно добиться только при индивидуальном выполнении, так как члены команды могут недопонимать, какие результаты ожидаются от работы. 

Если мы немного поразмышляем об этом, то поймем, что если нам поручают определенную задачу, и нам необходимо работать над ней с несколькими другими людьми, то по сути это можно рассматривать как привилегию. 

Причина заключается в том, что участие членов команды обеспечит приток новых идей и как результат повысит качество выполняемой работы. Кроме этого, это снимет с вас определенную нагрузку, так как можно будет некоторые задачи делегировать челнам команды. 

Попробуйте представить, на что похожа ситуация, когда вам необходимо заниматься всеми аспектами работы в одиночку. Вам придется столкнуться с бессонными ночами, и уровень стресса может перевалить далеко за границы оптимального уровня. 

Мы не отрицаем того факта, что иногда командная работа может стать очень трудным для преодоления препятствием, но при объединении в целое индивидуальных усилий каждого, построить эффективную командную работу и добиться высокого качества результатов работы все же можно. 

Предлагаем познакомиться с частичным перечнем самых эффективных способов повышения производительности команды: 

1. Ставьте перед членами команды четко определенные, реалистичные и согласованные ожидания. 

2. При распределении задач, не руководствуйтесь личными пристрастиями. Иными словами, работу необходимо распределять справедливо. 

3. Научитесь с пониманием относиться к мнениям и идеям друг друга, и воспринимайте их как что-то, чему вы все в процессе работы сможете научиться, и от чего вы все сможете выиграть. 

4. Если идея, предложенная одним из членов вашей команды, кажется неподходящей, выразите это в более спокойной манере. При этом все еще необходимо продумать предложенную идею и затем внести соответствующие поправки. Никогда не смотрите свысока на способности ваших товарищей по команде. 

5. Постоянно мотивируйте друг друга эффективно выполнять задачи. Отличная команда состоит из членов, которые всегда готовы помочь и поддержать друг друга, даже в самых трудных ситуациях. 

Если вы сможете реализовать все эти рекомендации, члены вашей команды, возможно, предстанут именно теми людьми, с которыми вам будет хотеться работать ежедневно, и работу можно будет выполнять с позитивным настроем… или наверно следует сказать… позитивными настроями.
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