	33. Организационная культура (ОК) И ОП.
ОП – Область знаний, цель которой понять и научиться предсказывать поведение людей в организации, а также управлять им. ОК – набор ценностей и убеждений, направляющий на определенные действия и поведение людей в организации. Структура ОК – предположения, ценности, верования, символы. Три уровня ОК: 1. внешние факты (символы) – «поверхностный» уровень, его видимые факты – технологии, архитектура, наблюдаемое поведение; на этом уровне находятся вещи и явления, которые можно легко обнаружить. 2. ценностные ориентации и верования – «подповерхностный» уровень. Требует глубокого познания. 3. базовые предположения – «глубинный» уровень (подсознательный) – отношение с природой, понимание времени и пространства, отношение к человеку и к работе. В зависимости от рассматриваемых уровней ОК обычно выделяют субъективную (основана на разделении м/у членами организации ценностей и верований), которая является основой упр. культуры, и объективную культуру (связана с физическим окружением – здания, оборудование, мебель).
Содержание ОК можно рассмотреть ч/з ее характеристики. Ф. Харрисом и Р. Мораном были выведены 10 характеристик культуры организации: 1. осознание себя и своего места в организации. 2. коммуникации. 3. внешний вид. 4. привычки и традиции людей. 5. взаимоотношения м/у людьми. 6. отношение ко времени. 7. ценности и нормы. 8. отношение и вера. 9. развитие работника и научение. 10. отношение к работе и мотивирование.
Управление ОК. Выделяют 2 способа управления: 1. управление с верхних уровней, т.е. руководитель – это лидер, который претворяет в жизнь организации основные ценности ч/з публичные заявления, радио, телевидение и т.д.; 2. управление с нижних уровней, т.е. уделяется большое внимание реальной жизни организации. Этот способ управления предполагает понимание значения культуры в повседневной жизни организации. Управление происходит ч/з создание образцов поведения.

На формирование ОК огромное влияние оказывает  внеш. и внутр. среда. Формирование состоит из 2х этапов: 1. Внеш. адаптация (поиск организацией своего места на рынке) и 2. Внутр. интеграция (установление и поддержка взаимоотн. м/у сотрудниками организации, т.е. нахождение способов совместной работы.)
	34. Усвоение новым сотрудником организации ее норм и ценностей.
При вхождении человека в организацию возникает несколько проблем: 1. адаптация к новому окружению. 2. изменение поведения человека. 3. изменения в организации. Для успешного вхождения в организацию человек должен изучить миссию и основные цели, систему ценностей, нормы и правила, которые характерны для данной организации. Поэтому о бучение является необходимым условием вхождения в организацию. Человек должен уяснить, как он будет себя вести, каким нормам будет следовать, как использовать рабочее время, когда следует обращаться к руководству, как общаться с коллегами. Существует 2 вида обучения: 1. для человека, пришедшего из аналогичной сферы деятельности, где нормы и правила схожи (т.е. человек изучает только особенности организации); 2. для человека, пришедшего из совершенно иной сферы деятельности (задача человека – полное изучение организации). Для менеджмента организации ставится  важная задача – удержать человека и адаптировать его к условиям работы в организации. Существуют различные способы. Например, перед ним могут быть поставлены задачи, которые он может решить самостоятельно. Сильное влияние на удержание сотрудника также оказывает руководство (беседы, разъяснения и т.д.). Для ускорения адаптации человека могут создаваться специальные группы сотрудников, которые состоят из начинающих членов организации. Т.о. основная задача – заинтересовать человека в работе, разрушая старые нормы и одновременно прививая новые нормы поведения.
Ценности – это набор стандартов и критериев, которым следует человек в своей жизни. Ценности – это основа личности, которая формируется в процессе воспитания человека. Они подразделяются на ценности, которые относятся к цели жизни (равенство, свобода  справедливость), и на ценности, которые относятся к средствам для достижения целей (честность, открытость, амбиции).
Верования – это воспринимаемые представления о человеке, процессе или ситуации.

Принципы – формируются на основе ценностей. Принципы могут вырабатываться как самостоятельно, так и под воздействием окружения.
	36. Разновидности конформизма.
Феномен группового давления получил в социальной психологии наименование феномена конформизма. 

Конформизм — это «изменение поведения или убеждения в результате реального или воображаемого давления группы».

Есть несколько разновидностей конформизма. Внешний конформизм называ­ется уступчивостью. Мы уступаем требованиям окружающих, чтобы заслужить поощрение или избежать наказания. Если наша уступчивость представляет собой ответ на недвусмысленный приказ, то ее можно назвать подчинением. В психологии известен феномен малых уступок, когда люди, согласившиеся выполнить маленькую необременительную просьбу, проявляют тенденцию позднее уступать более серьезным требованиям. Людей поэтапно втягивают в выполнение деструктивного действия, которое создает внутреннее противоречие между их установками и поведением. Иногда мы и сами искренне верим в то, что нас вынуждает делать группа. Мы можем пить молоко, как миллионы других людей, потому что считаем его полезным. Этот внутренний, искренний конформизм называется одобрением. Противоположными конформности понятиями являются понятия «независимость», «са­мостоятельность позиции», «устойчивость к групповому давлению» и т.п.  М. Дойч и Г. Джерард разработали «информационную тео­рию конформности, в соответствии с которой были выделены два вида группового влияния: 

·        нормативное (когда давле­ние оказывает большинство и его мнение воспринимается членом группы как норма);

·         информационное (когда давление оказывает мень­шинство и член группы рассматривает его мнение лишь как ин­формацию, на основе которой он должен сам осуществить свой вы­бор). 

Механизм влияния в двух этих случаях различен: большинство в полном смысле «давит» нормой, подчиняя себе мнение индивида. Он при этом изменяет свое поведение, демонстрируя согласие, оставаясь внутри при своем мнении. Именно это и означает внешний конформизм. Меньшинство лишь предлагает индивиду новую информацию, и если индивид доверяет ей, он изменяет свое мнение, т.е. как бы происходит его «обращение», принятие новой точки зрения. В данном случае демонстрируется внутренний конформизм.

	41. Теория Х и У Дугласа Макгрегора.

Д. МакГрегор (19061964)  основатель теории «Х» и теории «У», которые определяют типы управ​ления организацией через оценку работников.

Организация типа «Х» имеет следующий взгляд на работников: 1) для достижения целей организации'

люди должны затратить некие усилия лри помощи принуждения (приказы, угрозы и т.д.), так как без это​го многие люди не хотят работать; 2) многим людямнравится, когда ими управляют, поэтому обычно неберут на себя никакой ответственности; 3) часть лЮ​дей не любят работать, поэтому всеми слособамистараются избегать работы.

Организация типа «У» имеет несколько иное пред​ставление: 1) человек, который чувствует себя ча​стью организации, может самостоятельно осуществ​лять над собой контроль и быть ответственным; 2) все результаты труда работника должны быть оценены и вознаграждены; 3) многие люди ответст​венны или же стремятся к этому.

Организация типа «У» ориентирована на интеллек​туальный потенциал человека, таким образом, управление такого типа более эффективно, чем в ор​ганизации типа «Х».


	42. Функции организационной коммуникации
Коммуникации в организационном контексте включают взаимодействие между людьми. Это процесс обмена информацией и передачи сведений между отдельными людьми или их группами. Организационная коммуникация — это процесс, с помощью которого руководители развивают систему предоставления информации большому числу людей внутри организации и отдельным индивидуумам и институтам за ее пределами. Она служит необходимым инструментом в координации деятельности подразделений организации, позволяет получать необходимую информацию на всех уровнях управления. Значение коммуникаций

Принято различать четыре основные функции коммуникативности в группе или организации в целом: контроль, мотивация, эмоциональное выражение и передача информации. С помощью коммуникативности осуществляется контроль поведения членов группы. В организациях существует иерархия и формальная соподчиненность, которой работники должны придерживаться. Когда работника, например, просят привести свои действия в соответствие со стратегией компании, коммуникативность выполняет контролирующие функции. В то же время она усиливает мотивацию, доводя до работников информацию о том, что должно быть сделано, как улучшить работу, и т. д. 
Для большинства людей их работа является первичным источником социального взаимодействия. Коммуникативность, которая осуществляется в группе, является механизмом, с помощью которого члены группы выражают свое отношение к происходящему. Тем самым коммуникативность способствует эмоциональному выражению работников и позволяет реализовывать социальные потребности. Существенное значение имеет и функция коммуникативности, которая связана с ее ролью в процессе принятия решений. Она позволяет предоставлять данные, которые необходимы индивидуумам и группам для принятия решений, посредством передачи информации для идентификации и оценки альтернативных решений.


	46. понятие организационного конфликта. Причины …
Конфликт – столкновение противоречивых и несовместимых сил, противоречие, возникающее м/у людьми, коллективами в процессе их совместной трудовой деятельности из-за непонимания или противоположных интересов, отсутствия согласия м/у сторонами. Конфликт, возникающий в организации, называют организационным. Конфликты выполняют как негативные функции (затраты, увольнение, враждебность, ущерб работе, «шлейф конфликта»), так и позитивные (разрядка, дополнительная информация, стимулирует к изменению, развивается производственная демократия, предупреждения конфликтов).
Этапы конфликта: 1. возникновение конфликтной ситуации. 2. развитие конфликта. 3. кризис и разрыв отношений м/у оппонентами. 4. завершение конфликта различными способами.

Причины, порождающие конфликты делятся на 

1. Возникающие в процессе труда: * недостаточная согласованность из-за неправильно поставленной задачи; * один человек или группа зависят при выполнении задачи от другого человека или группы; * нечеткость распределения прав и обязанностей; * неравномерное распределение ресурсов; * плохая коммуникационная связь; * низкий уровень профессиональной подготовки; * плохие условия труда; * неопределенность перспектив роста.
2. Вызываемые психологическими особенностями человеческих отношений – психологический феномен человека, проявляющийся в чувстве обиды и зависти; взаимных симпатиях и антипатиях.

3. Обусловленные личностными особенностями сотрудников организации: * противоречия м/у функциями, входящими в круг должностных обязанностей сотрудника, и тем, что он вынужден делать по требованию руководителя, если руководитель склонен к бюрократии; * необоснованное публичное порицание одних и незаслуженная похвала других сотрудников ; * различия в манере поведения и жизненном опыте.

	47. Характеристика и виды формальных групп. 
В организации существует три основных типа формальных групп: * группы руководителей; * производственные группы; * комитеты. Командная (соподчиненная) группа руководителя состоит из руководителя и его непосредственных подчиненных, которые, в свою очередь, также могут быть руководителями. Президент компании и старшие вице-президенты - вот типичная командная группа. Другим примером командной соподчиненной группы являются командир авиалайнера, второй пилот и бортинженер. Второй тип формальной группы - это рабочая (целевая) группа. Она обычно состоит из лиц, вместе работающих над одним и тем же заданием. Хотя у них есть общий руководитель, эти группы отличаются от командной группы тем, что у них значительно больше самостоятельности в планировании и осуществлении своего труда. КОМИТЕТ — это группа внутри организации, которой делегированы полномочия для выполнения какого-либо задания или комплекса заданий. Иногда комитеты называют советами, целевыми группами, комиссиями или командами. Но во всех случаях здесь подразумевается групповое принятие решений и осуществление действий, что отличает комитет от других организационных структур. Все командные и рабочие группы, а также комитеты должны эффективно работать - как единый слаженный коллектив. Теперь уже нет необходимости доказывать, что эффективное управление каждой формальной группой внутри организации имеет решающее значение. Эти взаимозависимые группы представляют собой блоки, образующие организацию как систему. Организация в целом сможет эффективно выполнить свои глобальные задачи только при условии, что задачи каждого из ее структурных подразделений определены таким образом, чтобы обеспечивать деятельность друг друга. Кроме того, группа в целом влияет на поведение отдельной личности. Таким образом, чем лучше понимает руководитель, что же представляет собой группа и факторы ее эффективности, и чем лучше он владеет искусством эффективного управления группой, тем больше вероятности, что он сможет повысить производительность труда этого подразделения и организации в целом.
	48. Структура организационного конфликта, внутренняя …
Конфликт – столкновение противоречивых и несовместимых сил, противоречие, возникающее м/у людьми, коллективами в процессе их совместной трудовой деятельности из-за непонимания или противоположных интересов, отсутствия согласия м/у сторонами. Конфликт, возникающий в организации, называют организационным. Этапы конфликта: 1. возникновение конфликтной ситуации, включающей либо противоположные позиции сторон по какому-либо вопросу, либо противоположные цели или средства их достижения, либо несовпадение интересов оппонентов. Чтобы конфликт начал развиваться необходим инцидент, когда одна из сторон начинает действовать, ущемляя интересы другой. 2. развитие конфликта, которое зависит прежде всего от субъективных обстоятельств, в том числе и от личностей, участвующих в нем. 3. кризис и разрыв отношений м/у оппонентами.  Этот этап в свою очередь состоит из двух фаз: конструктивной (сохраняется возможность совместной деятельности, оппонентов можно посадить за стол переговоров) и деструктивной (никакое сотрудничество невозможно – оппоненты теряют контроль и их необходимо разъединить) 4. завершение конфликта различными способами.

Сотрудник может находиться либо внутри конфликта, либо вне его.
	49. Неформальные группы. Поведенческие факторы… Неформальная организация - это спонтанно образовавшаяся группа людей, которые вступают в регулярное взаимодействие для достижения определенной цели. Как и у формальных организаций, эти цели являются причиной существовании такой неформальной организации. В большой организации существует не одна неформальная организация. Большинство из них свободно объединены в своего рода сеть. Поэтому некоторые авторы считают, что неформальная организация - это, по существу, сеть неформальных организаций. Для образования таких групп особенно благоприятна трудовая среда. Благодаря формальной структуре организации и ее задачам, одни и те же люди обычно собираются вместе каждый день, иногда на протяжении многих лет. Люди, которые в других условиях вряд ли бы даже встретились, часто вынуждены проводить больше времени в обществе своих коллег, чем в своей собственной семье. Более того, характер задач, которые они решают, во многих случаях заставляет их часто общаться и взаимодействовать друг с другом. Члены одной организации во многих аспектах зависят друг от друга. Сотрудники, объединенные рамками формальной организации, взаимодействуют друг с другом. Все возрастающее взаимодействие способствует возникновению у них приятельских чувств по отношению к другим членам группы. В свою очередь, эти чувства образуют основу для все большего числа разнообразных видов деятельности, многие из которых отсутствуют в описании должностных обязанностей: совместные обеды, выполнение работы за приятеля, борьба с теми, кто не является членом группы, азартные игры с номерами на денежных чеках и т.д. Такие расширенные возможности взаимодействия способствуют созданию более крепких межличностных уз. Тогда группа начинает представлять собой нечто большее, чем простое собрание людей. Она создает традиционные способы выполнения тех или иных действий - комплекс устойчивых характеристик, которые с трудом поддаются изменению. Принадлежность к неформальным группам может дать людям психологические выгоды не менее важные для них, чем получаемая зарплата. Важнейшие причины вступления в группу: чувство принадлежности, взаимопомощь, взаимозащита, тесное общение и заинтересованность.

	35. Зависимость «успешности» организации от ее ОК.
Влияние культуры на организационную эффективность определяется прежде всего ее соответствием общей стратегии организации. Существуют различные подходы к выделению набора переменных, посредством которых прослеживается влияние культуры на организацию. Обычно эти переменные служат основой анкет и вопросников, которые используются для описания культуры той или иной организации. 

Модель В. Caтe. Он выделил семь процессов, посредством которых культура влияет на организационную деятельность: 1) кооперация между индивидами и частями организации; 2) принятие решений; 3) контроль; 4) коммуникации; 5) лояльность организации; 6) восприятие организационной среды; 7) оправдание своего поведения. При этом первые три процесса корреспондируют с первым, поверхностным уровнем организационной культуры или образцами организационного поведения, а следующие четыре — со вторым, внутренним уровнем, имеющим «ценностную» основу. От того, как эти процессы протекают, зависит эффективность функционирования организации.
Модель Т. Питерса — Р. Уотермана. Авторы известного бестселлера "В поисках успешного управления" Т. Нигере и Р. Уотермен обнаружили связь между культурой и успехом в работе организации. Взяв за образец успешные американские фирмы и описав управленческую практику, они ''вывели" ряд верований и ценностей организационной культуры, приведших эти компании к успеху: 1) вера в действия; 2) связь с потребителем; 3) поощрение автономии и предприимчивости; 4) рассмотрение людей как главного источника производительности и эффективности; 5) знание того, чем управляешь; 6) не заниматься тем, чего не знаешь; 7) простая структура и немногочисленный штат управления; 8) одновременное сочетание гибкости и жесткости в организации.

	38. Содержательные и процессуальные теории мотивации
СТМ основаны на анализе потребностей человека. Эти теории изучают структуру и классификацию человеческих потребностей, а также взаимосвязь потребностей с мотивацией. Четыре основные содержательные теории 1. Теория Маслоу. 2. т. Альдерфера. 3. т. Макклелланда; 4. т. Герцберга. Представитель бихевиористского направления А. Маслоу разработал концепцию потребностей, которые находятся м/у собой в иерархической зависимости. По Маслоу, потребности подразделяются на первичные (физиологические) и вторичные (социально приобретенные). Пирамида потребностей Маслоу (внизу вверх): 1. Физиологические потребности (основание пирамиды); 2. безопасность и уверенность в будущем; 3. Причастность и поддержка; 4. признание и самоутверждение; 5. Самовыражение (вершина пирамиды).К. Альдерфер выделяет 3 группы потребностей: 1. существования; 2. связи; 3. роста. Эти группы схожи с группами Маслоу, но теории имеют важное различие. Маслоу считал, что удовлетворение потребностей происходит только в одном направлении – от низшего к высшему, а Альдерфер выдвинул мысль, что потребности могут удовлетворяться в обе стороны.

Д. Макклелланд выдвинул теорию приобретенных потребностей. В отличии от Маслоу он представил потребность без иерархичности в виде группы: успех, власть, причастность

Двухуровневая теория Герцберга заключается в том, что факторы, которые вызывают рост неудовлетворенности, при их устранении необязательно увеличивают удовлетворенность, и наоборот. Две группы факторов: 1. мотивирующие факторы (потребности в росте) – признание, продвижение, возможность роста; 2. факторы здоровья (потребности в устранении трудностей) – заработанная плата, условия на рабочем месте, распорядок и режим, взаимоотношения с сотрудниками и руководством. Герцберг доказал, что отсутствие первой группы факторов не приведет к большой неудовлетворенности, а их наличие повысит качество выполняемой работы. Отсутствие же второй группы факторов приведет к неудовлетворенности работника, а наличие – не факт его удовлетворенности. Все рассмотренные теории принципиально отличаются друг от друга, но при этом все отражают определенную общность в мотивации человека к действиям.
	39. Принципы управпения Тейлора и Файоля
У. Тейлор (18561915)  основатель и разработчик идей научного управления. Учение Тейлора строится на механистическом понимании человека, его ,места в организации и сущности его деятельности. В основу своего учения Тейлор положил 'задачу повышения производительности труда и видел ее решение в рационализации трудовой деятельности, которая базируется на научной организации труда. Тейлор утверждал, что рабочие не хотят просто так работать и очень ленивы. Поэтому рационализация будет принята рабочим только тогда, когда его доход будет расти так же, как и прибыль предприятия.

Основные принципы научного управления Тейлора заключаются в следующем:

1. Для осуществления деятельности на основе научного изучения должны разрабатываться оптимальные методы работы (количество затраченного времени, усилий и т.д.).

2. Осуществляемая деятельность должна точно Одной из основных задач менеджмента является следовать разработанным стандартам.

З. Для получения максимальной пользы рабочие должны соответствовать своему рабочему месту (обучены и квалифицированны) и заданию.

 4. Оплата труда должна производиться в соответствие с результатами.

5. В деятельности предприятия должны быть функциональные менеджеры, осуществляющие контроль по специализированным направлениям.

6. Между рабочими и менеджерами должны поддерживаться дружеские отношения.



	45. Основные типы власти
Власть  это возможность влиять на поведение других.

Применительно к управлению лидерство  это способность оказывать влияние на отдельные личности и группы, направляя их усилия на достижение целей организации. 

Основные типы власти:

1. Традиционная власть. Исполнитель верит, что влияющий имеет право отдавать приказания и его долг  подчиняться ему, так как традиция учит, что подчинение приводит к удовлетворению потребностей. Эта власть эффективна тогда, когда существует жесткая и устоявшаяся иерархия власти в организации. Руководитель распоряжается окружающими на основе должностного назначения, в силу традиционности такого управления.
2. Власть, основанная на принуждении. Основной инструмент  влияние через страх. Исполнитель верит, что влияющий может наказать таким образом, что. помешает удовлетворению потребности или причинит неприятности (увольнение, лишение полномочий, понижение в должности и т.д.). В целом влияния через страх слeдyeт всячески избегать, так как оно разрушает доверительную и дружескую атмосферу в организации, может привести к распаду коллектива.

З. Власть, основанная на вознаграждении, подразумевает влияние через положительные подкрепления. Исполнителю должно предоставляться такое вознаграждение, которое было бы адекватно согласию на влияние. Основная трудность  правильное определение ценности предлагаемого вознаграждения для конкретного исполнителя и выбор возможности предложить ему это вознаграждение, так как на практике руководитель располагает множеством ограничений, влияющих на выдачу вознаграждений. Ограничения определяются размерами финансовых и других ресурсов, политикой фирмы, трудовыми соглашениями, взаимоотношениями в коллективе. 

4. Власть при мера подразумевает влияние с помощью харизмы. Харизма (от греч. «милость», «божественный дар») является формой влияния на других посредством личной привлекательности, вызывающей поддержку и признание лидерства.
	37. «Теория поля» и групповая динамика К. Левина 

Левин полагал, что личность – сложная энергетическая система, а тип энергии, осуществляющий психологической работу, называется психической энергией. Психическая энергия высвобождается, когда человек пытается вернуть равновесие после того, как оказался в состоянии неуравновешенности. Неуравновешенность продуцируется возрастанием напряжения в одной части системы относительно др. частей в результате внешней стимуляции или внутренних изменений. Когда напряжение исчезает, выход энергии прекращается и вся система приходит в состояние покоя и уравновешенности. Напряжение – это состояние человека или состояние внутриличностного региона относительно остальных внутриличностных регионов. Напряжение обладает двумя свойствами: 1) стремится к соответствию с напряжением др. систем посредством процесса уравнивания; 2) оказывает давление на границы системы, перетекая из системы в систему. Возрастание напряжения, высвобождение энергии вызываются возникновением потребности. В теории личности Левина выделяются потребности, соотносимые с внутренним состоянием (например, голода) и квазипотребности, которые эквивалентны специфическоиу намерению. Валентность обозначает связь мотивации и поведения и выступает как важнейшее концептуальное свойство региона психологической среды. Динамика психологической среды в Теории поля осуществляется четырьмя способами: 1) ценность региона может меняться количественно, например, от положительного к более положительному, или же качественно, от положительного к отрицательному; 2) векторы могут изменяться по силе, направлению; 3) границы могут становиться прочнее или слабее, появляться или исчезать; 4) могут меняться "вещественные" свойства региона, текучесть или ригидность. Переструктурирование среды является результатом изменений в системах напряжения человека, результатом локомодации или когнитивных процессов. Конечная цель активности личности в Теории поля – вернуть человеку состояние равновесия. Изменения в поведении личности определяются когнитивным реконструированием, дифференциацией, организацией, интеграцией и мотивацией. 
	40. Понятие и структура организационной коммуникации
Коммуникации в организационном контексте включают взаимодействие между людьми. Это процесс обмена информацией и передачи сведений между отдельными людьми или их группами. Организационная коммуникация — это процесс, с помощью которого руководители развивают систему предоставления информации большому числу людей внутри организации и отдельным индивидуумам и институтам за ее пределами. Она служит необходимым инструментом в координации деятельности подразделений организации, позволяет получать необходимую информацию на всех уровнях управления. Коммуникацию можно определить как использование слов, букв, символов или аналогичных средств для получения информации об объекте или событии. 

Существует ряд подходов к группировке средств коммуникации. Следует различать коммуникации: 1) несловесные персональные; 2) словесные устные; 3) письменные персональные; 4) письменные групповые внутри организации и за ее пределами. 
Элементы коммуникации

Источник. В организациях источником коммуникации обычно являются сотрудники со своими идеями, намерениями, информацией и целью коммуникации.

Кодирование. Это перевод идей источника коммуникации в систематический набор символов, на язык, выражающий его цели. Функция кодирования  обеспечение формы, в которой идеи и цели могут быть выражены как передача сигналов.

Передача сигнала. Цель источника коммуникации выражена в виде сигнала, форма которого зависит в значительной мере от используемого канала.



	43. Лидерство и лидер: понятие, основы и источники…
Лидерство – словесный социальнопсихологический феномен, который до  настоящего времени не поддается точному определению. Лидерство – способность оказывать влияние как на отдельную личность, так и на группу, направляя усилия всех на достижение целей организации. Лидерство связано с властью авторитета, властью влияния. Руководство, в отличие от лидерства, связано с властью полномочий, компетенции и др. Лидерство – проявление психологического влияния, неформальной власти. Руководство – официальное лицо в организации, наделенное властными полномочиями и отвечающее за выполнение всех функций управления. Лидер –  член группы, играющий в ней ключевую роль в отношении направления, контроля и изменения деятельности других членов группы по достижению групповых целей. Формальное лидерство  рассматривается как приоритетное влияние определенного лица на членов организации, основывающееся на руководящем полномочии данного лица в общественной иерархии. Руководство – это всегда формальное лидерство. Неформальное лидерство – субъективная способность, готовность и изменение человека выполнять роль лидера, а также призванное за ним право на руководство со стороны группы. Неформальный лидер далеко не всегда является руководителем по статусу. Лидерство как тип отношений управления отлично от собственно управления и строится больше на отношении типа «лидер  последователь», чем «начальник  подчиненный». Не любой менеджер использует лидерство в своем поведении. Продуктивный менеджер не обязательно является эффективным лидером, и наоборот. Успех в управлении не компенсирует плохого лидерства.

Подходы к изучению лидерства различаются комбинацией трех основных переменных, привлекающих внимание исследователей по сей день: лидерские качества, лидерское поведение и ситуация, в которой действует лидер. Важную роль при этом играют характеристики и поведение последователей. Каждый из подходов предлагает свое решение проблемы эффективного лидерства. Ранние традиционные концепции предлагали определять эффективное лидерство на основе либо качеств лидера, либо образцов его поведения.


	50. Коллектив и команда. Сходство и различие.
Команда - в широком смысле - трудовой коллектив с высоким уровнем сплоченности, приверженности всех работников общим целям и ценностям организации. Команда - в управлении - коллектив единомышленников, сплоченных вокруг своего лидера, который одновременно является и высшим должностным лицом в данной организации. 
Коллектив - в широком смысле - социальная организация, характеризующаяся совместной социально значимой деятельностью. 

Коллектив - в узком смысле - группа совместно работающих лиц, в которой люди взаимодействуют друг с другом таким образом, что каждый оказывает влияние на других и одновременно находится под его влиянием. Отличительными признаками коллектива являются: 

- совместная деятельность; - наличие общих интересов, целей и задач; - единая организация и управление; - относительная устойчивость и длительность функционирования. 

Различают трудовые, общественно-политические, спортивные, воинские, бытовые и другие коллективы.

Различие коллектива и команды в том, что сумма совместных усилий членов команды больше, чем сумма усилий всех членов коллектива. Коллектив отличается  от  команды  еще и тем, что в нем очень много сил уходит на борьбу друг с другом. В команде же возникает так называемый синергетический эффект, когда, выражаясь математически, дважды два становится равным пяти. Принятые на работу сотрудники могут оставаться случайно собранной группой людей, а могут превратиться в сплоченную команду, способную решать большие задачи. Что отличает коллектив  от случайного соединения людей? Дух  команды  - спаянность, взаимовыручка, взаимопонимание. Необходимо пробудить в людях желание побеждать: необходимо чтобы у людей появилось чувство гордости за дело и особое внутреннее сияние, которое свойственно победителям. Команда  принципиально  отличается  от рабочего коллектива. Командная работа предполагает осознание общей цели, понимание необходимости совместной деятельности для достижения цели, личную ответственность за общий результат, энтузиазм в выполнении поставленных задач и безусловную взаимную поддержку. 
	44. Власть и влияние: сходство и различие.
ВЛИЯНИЕ — это «любое поведение одного индивида, которое вносит изменения в поведение, отношения, ощущения и т.п. другого индивида» . Конкретные средства, с помощью которых одно лицо может влиять на другое, могут быть самыми разнообразными: от просьбы, высказанной шепотом на ухо, до приставленного к горлу ножа. В условиях организации таким «ножом» могла бы быть угроза увольнения. Один человек может также влиять на другого и с помощью одних лишь идей. Карл Маркс, который никогда не имел никаких официальных полномочий ни в одной политической организации и никогда лично не использовал такое средство как насилие, имел непреднамеренное влияние на ход событий двадцатого столетия. Руководители должны оказывать влияние таким способом, который легко предсказать и который ведет не просто к принятию данной идеи, а к действию — фактическому труду, необходимому для достижения целей организации.  Для того чтобы сделать свое лидерство и влияние эффективными, руководитель должен развивать и применять власть. У широкой общественности понятие власти вызывает отрицательные эмоции с того самого момента, как Лорд Эктон сказал: «Власть имеет тенденцию развращать, а абсолютная власть развращает абсолютно». Большинство людей связывает власть с насилием, силой и агрессией. Кулак, даже в бархатной перчатке, в некоторых обстоятельствах может скорее уменьшить, а не увеличить власть.  В самом деле, в основе власти лежит грубая сила даже в высокоразвитых обществах, которые считают, что насилию место лишь в спорте или на телевидении. Но сила — вовсе не обязательный компонент власти. В действительности  ВЛАСТЬ — это возможность влиять на поведение других. В различных подразделениях организации руководитель зависит от своего непосредственного начальства, подчиненных и коллег. Фактически эти группы представляют собой часть окружающей руководителя среды. Без содействия этих людей руководитель не может эффективно осуществлять свои функции. Многие руководители также напрямую зависят от людей и организаций, находящихся вне их собственной организации — поставщиков, заказчиков, конкурентов, регулирующих их деятельность ведомств и профсоюзов. 



	39(продолжение)

А. Файоль (1841-1925) считал, что при правильной организации труда каждый менеджер может добиться успеха. В своем учении Файоль (как и Тейлор) хотел найти правила рациональной деятельности, только рассматривая организацию как единый организм, он считал, что для любого предприятия характерно наличие определенных видов деятельности: 1) техническая (производство); 2) коммерческая (закупка, сбыт и обмен); 3) финансовая (поиск и оптимальное использование капитала); 4) безопасности(защита собственности людей); 5) анализ и учет (эк~аунтинг); 6) управление. Файоль первым выделилуправление как особый вид деятельности, котораявключает в себя манирование, организацию, распорядительство, координацию и контроль.

При этом Файоль разработал 14 принципов управления, от которых зависит успех управления:

1) разделение труда; 2) власть; 3) дисциплина; 4) единство распорядительства; 5) единство руководства; 6) подчинение индивидуальных интересов общим; 7) вознаграждение персонала; 8) централизация; 9) цепи взаимодействия; 10) порядок; 11) равенство; 12) стабильность персонала; 13) инициатива; 14) корпоративный дух.
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ПТМ. Поведение человека зависит от того, какие потребности заставляют его действовать. Существует 4 теории, которые раскрывают процесс мотивации.

1. теория ожидания основана на поговорке «Все познается в сравнении». Поведение человека всегда связанно с выбором более привлекательной альтернативы из нескольких вариантов. Две группы ожиданий: 1. связывающие усилие и отдых; 2. связывающие исполнение работы и полученные результаты. По теории ожидания, человек ведет себя в соответствии с тем, что, по его мнению, произойдет в будущем, если он приложит усилия.

2. теория установки целеей основывается на том, что поведение людей определяется теми целями, которые они сами ставят пред собой или ктото ставит перед ними; ради достижения этих целей человек осуществляет определенные действия и получает результат, который и является мотивом. 

3. теория равенства основывается на желании человека справедливого отношения к себе. Справедливость ассоциируется с равенством. Если человек чувствует дискриминацию по отношению к себе и оценке его результатов по сравнению с другими, то он испытывает неудовлетворенность.

4. Концепция партисипативного управления исходит из того, что человек всегда стремиться участвовать в организационных процессах. Если ему предоставляется такая возможность, он начинает работать с большей отдачей. Менеджер должен предоставить возможность сотрудникам принимать решения.

Эти теории дают менеджерам ключ к построению действительной системы мотивирования людей.
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Модель Т. Парсонса. В более общем виде связь между культурой и результатами деятельности организации представлена в модели американского социолога Т. Парсонса1. Модель разработана на основе спецификации определенных функций, которые любая социальная система, в том числе организация, должна выполнять, чтобы выжить и добиться успеха. Первые буквы английских названий этих функций в аббревиатуре дали название модели — AGIL: adaptation (адаптация); goalseeking (достижение целей); integration (интеграция) и legiacy (легитимность).

Суть модели состоит в том, что для своего выживания и процветания любая организация должна быть способной адаптироваться к постоянно меняющимся условиям внешней среды, добиваться выполнения поставленных ею целей, интегрировать свои части в единое целое, и, наконец, быть признанной людьми и другими организациями. Данная модель исходит из того, что ценности организационной культуры являются наиболее важными средствами или инструментами выполнения функций этой модели. Если разделяемые в организации верования и ценности помогают ей адаптироваться, достичь целей, объединиться и доказать свою полезность людям и другим организациям, то очевидно, что такая культура будет влиять на организацию в направлении успеха.
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Канал. Каналы относятся к передаточным механизмам от источника коммуникации к получателю информации. В организациях это может быть устное обращение друг к другу, телефонные разговоры, неформальные связи, групповые собрания и др.

Расшифровкаприем. Чтобы процесс коммуникации был завершен, необходимо, чтобы сигнал был расшифрован. Каждый получатель информации интерпретирует (расшифровывает) сигнал, используя опыт и предлагаемые рекомендации. Чем ближе закодированный сигнал к цели, поставленной источником, тем более эффективна коммуникация.

Обратная связь. Источник коммуникации надеется, что его сигнал будет иметь высокую степень точности. Поскольку точность сигнала редко совершенна, желательно обеспечение обратной связи в коммуникационном процессе. Односторонняя связь является более оперативной, чем двусторонняя. Однако двусторонняя связь гораздо более точная. Петля обратной связи обеспечивает канал для ответа получателя информации, что позволяет источнику коммуникации определить, был ли получен сигнал. С помощью обратной связи руководитель может оценить, насколько эффективно он осуществляет коммуникацию, а также повысить точность сигналов в будущих коммуникациях.

Помехи и барьеры, нарушающие качество сигнала. В деятельности организации к ним относятся: 1) отвлечения; 2) неправильная интерпретация со стороны получателя или источника информации; 3) различные значения, придаваемые одним и тем же словам различными людьми (семантические проблемы); 4) статусное различие между руководителями, и подчиненными в восприятии организационной дистанции, вследствие чего расширяется коммуникационный разрыв между ними; 5) получатель информации слышит только то, что хочет услышать (ценностная оценка). Можно добавить и случаи, когда не понят шифр; когда получатель не увязывает информацию с положением лица, посылающего ее; когда при передаче обнаруживаются так называемые шумы.
	37. (продолжение) Центральная идея теории поля, что законы социального поведения следует искать через познание психологических и социальных сил, его детерминирующих, была развита применительно к науке о группах, к анализу этих сил, их локализации и измерению. Важнейшим методом анализа психологического поля явилось создание в лабораторных условиях групп с заданными характеристиками и последующее изучение функционирования этих групп. Вся совокупность этих исследований получила название «групповой динамики». Основная проблематика сводилась к следующему: какова природа групп, каковы условия их формирования, какова их взаимосвязь с индивидами и с другими группами, каковы условия их успешного функционирования. Большое внимание было также уделено проблемам образования таких характеристик группы, как нормы, сплоченность, соотношение индивидуальных мотивов и групповых целей, наконец, лидерство в группах. Отвечая на главный вопрос о том, какие потребности двигают социальным поведением людей, «групповая динамика» пристально исследовала проблему внутригрупповых конфликтов, сопоставляла эффективность групповой деятельности в условиях кооперации и конкуренции, способы вынесения групповых решений. Групповая динамика включает следующие процессы: сплочение или разобщение групп; процесс образования неофициальных групп внутри групп формальных; становление групповых норм (это важнейший процесс), т.е. спонтанно складывающихся стандартов поведения индивида. Такие нормы  стандарты делают поведение индивида предсказуемым, способствуют эффективности групповой деятельности. Становление групповых норм повышает сплоченность группы и одновременно усиливает групповое давление на индивида. Конформность  характеристика позиции индивида относительно позиции группы, мера подчинения индивида групповому давлению. Конформность может проявиться в изменении мнения и поведения человека в направлении большего согласия с группой. Противоположная сторона конформизма  негативизм. Одним из важнейших процессов в динамике групп является выделение лидера. Лидер  член малой группы, имеющий определенное влияние на стороны ее жизни. Влияние основано на авторитете (признании групповых и личностных качеств человека). Выдвижение лидера связано с функциональной задачей управления.
	45(продолжение)

Как источник лидерской власти харизма связана со способностью руководителя ВЛИЯТЬ на подчиненных в силу своих личных качеств. Характеристики поведения и черты характера влияющего настолько привлекательны для исполнителя, что он хочет быть таким же, как влияющий.

5. Власть эксперта (эталонная) подразумевает влияние через разумную веру. Исполнитель верит, что влияющий обладает специальными знаниями, которые позволят удовлетворить потребность. Зная об исчерпывающей компетентности влияющего в данных вопросах, исполнитель выполняет его требования, не сомневаясь и не ориентируясь на личностную оценку (симпатию или антипатию). 

6. Власть на основе авторитета. Возникает из субъективного восприятия подчиненными руководителя: он признается авторитетом только в силу занимаемой должности, наличия диплома о высшем или дополнительном образовании, сведений о его характере и по другим причинам. Власть теряется, как только человек совершает ошибку или как только появится более авторитетное лицо.



	44(продолжение)

Власть и влияние, инструменты лидерства, являются фактически единственными средствами, которыми располагает руководитель для разрешения подобных ситуаций. Основные типы власти — это принуждение, вознаграждение, компетенция, пример и традиции. Руководитель может также влиять через разумную веру, вовлечение в принятие решений и убеждение. Эффективность какого-то типа власти зависит от того, считает ли исполнитель, что руководитель может удовлетворить или не удовлетворить его активную потребность, и от ситуации. Поэтому у каждого метода есть плюсы и минусы, и никто не способен руководить людьми во всех ситуациях. Власть, основанная на принуждении, влияние через страх эффективны только при условии, что они подкрепляются отличной системой контроля, которая, как правило, требует больших затрат. Власть, основанная на вознаграждении, влияние через действия положительного характера более предпочтительны, чем страх, потому что они дают положительные стимулы для более качественного выполнения работы. Иногда трудно определить, какая награда будет иметь эффект. Традиционная или законная власть, влияние через привитые культурой ценности — самый распространенный тип власти. Кажется, что эффективность традиции исчезает из-за меняющихся ценностей. Харизма, влияние силой примера — вот что люди ассоциируют с динамичными лидерами. Исполнитель отождествляет себя с руководителем или испытывает к нему сильную симпатию и слепо верит в его способности. Экспертная власть, влияние через разумную веру распространяется все больше и становится эффективной благодаря возрастающей сложности технологии и размера организаций.  Из-за меняющихся социальных ценностей руководители организаций считают убеждение и участие самыми эффективными средствами влияния на тех, кто не занимает управленческих должностей, коллег, и на тех, кто не является членом организации. Хотя эти методы действуют более медленно и менее определенно, чем другие, они, по-видимому, способствуют увеличению эффективности организации, когда исполнитель мотивирован потребностями более высокого уровня, особенно если задача неструктурированна и требует творческого подхода.
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Основные отличительные характеристики команды следующие: Максимально эффективная деловая коммуникация. Не тратится лишнее время на согласование рабочих вопросов, свободно циркулирует информация, распределена ответственность, отработаны эффективные способы группового и индивидуального взаимодействия, методы решения проблем, принятия решений и т. д. В команде царит атмосфера доверия, сотрудничества, высок уровень мотивации сотрудников: они осознают и разделяют командные ценности, цели воспринимают как общие. Повышению уровня мотивации всех членов команды способствует тот факт, что люди работают в области личных интересов. Исходя из вышеизложенного, можно констатировать главное и принципиальное отличие, которое придает командной форме работы значительную ценность: так называемый «синергетический эффект». Он заключается в том, что учитываются и компенсируются слабые и сильные стороны членов команды, благодаря чему она может решать задачи более сложного уровня, нежели каждый из ее участников в отдельности.
	43(продолжение)
Ситуационность в этих случаях во внимание не принималась. Эти концепции, в конечном счете, утонули в бесконечном множестве выявленных качеств и образцов поведения, так и не создав завершенной теории. Подходы, основанные на ситуационности лидерства, предлагали объяснять эффективность лидерства через различные ситуационные переменные, т.е. через влияние внешних факторов, не принимая при этом во внимание лидера как личность. Новые концепции попытались объединить преимущества и достижения как традиционного, так и ситуационных подходов. В своих выводах эти концепции основываются на анализе лидерского характера и его взаимосвязи с имеющейся ситуации
Классификации лидерства по процессуальному подходу к типологии лидерства: Ю. Хемфилл выделяет следующие типы лидеров: •пробный, который проявляется в начале деятельности группы, когда еще не определены функциональные роли; •успешный лидер – тот, за которым охотно следуют члены группы; •эффективный – тот, который вовлекает членов группы во взаимодействие и помогает группе в решении задач. Кеттел Р.Б. рассматривает а) фокусированное лидерство, когда все члены группы сплотились вокруг одного лица; б) рассеянное, когда разные лидерские функции выполняют разные люди. Следует отметить, что эффективное лидерство должно носить стратегический, адаптивный характер в связи с деятельностью лидеров–руководителей в условиях быстро меняющегося мира. Типология лидерства по психоаналитическому подходу: "Вожак". "Тиран". "Организатор". "Соблазнитель". "Герой". "Дурной пример". "Кумир". "Изгой". "Козел отпущения". В зависимости от преобладающих функций, выделяют следующие виды лидеров: лидер–организатор; лидер–борец; лидер–дипломат; лидер–утешитель. По содержанию лидерской деятельности в социальных группах обычно выделяют три типа лидеров. Деловое лидерство. Эмоциональное лидерство. Информационное лидерство. Л.И.Уманский определяет шесть типов лидеров по исполняемым ролям: организатор, инициатор, генератор эмоционального настроя, эталон ("звезда"), мастер, эрудит.

	28.Теории процесса мотивации: теория ожиданий.
Содержательные теории мотивации базируются на потребностях и связанных с ними факторах, определяющих поведение людей. Процессуальные теории рассматривают мотивацию в ином плане. В них анализируется то, как человек распределяет усилия для достижения различных целей и как выбирает конкретный вид поведения. Процессуальные теории не оспаривают существования потребностей, но считают, что поведение людей определяется не только ими. Согласно процессуальным теориям поведение личности является также функцией его восприятия и ожиданий, связанных с данной ситуацией, и возможных последствий выбранного им типа поведения. Имеется три основные процессуальные теории мотивации: теория ожиданий, теория справедливости и модель Портера-Лоулера. Ожидания можно рассматривать как оценку данной личностью вероятности определенного события. Большинство людей ожидают, например, что окончание колледжа позволит им получить лучшую работу и что, если работать с полной отдачей, можно продвинуться по службе. При анализе мотивации к труду теория ожидания подчеркивает важность трех взаимосвязей: затраты труда — результаты; результаты — вознаграждение и валентность (удовлетворенность вознаграждением). Ожидания в отношении затрат труда — результатов (З-Р) — это соотношение между затраченными усилиями и полученными результатами. 

Менеджер может ожидать, что он получит высокую оценку своей деятельности, если затратит дополнительные усилия и напишет все справки и отчеты, требуемые начальством. 

Если люди чувствуют, что прямой связи между затрачиваемыми усилиями и достигаемыми результатами нет, то, согласно теории ожидания, мотивация будет ослабевать. Отсутствие взаимосвязи может произойти из-за неправильной самооценки работника, из-за его плохой подготовки или неправильного обучения, или же из-за того, что работнику не дали достаточно прав для выполнения поставленной задачи.

Ожидания в отношении результатов — вознаграждений (Р-В) есть ожидания определенного вознаграждения или поощрения в ответ на достигнутый уровень результатов. 


	26. Алгоритм принятия решения по совершению поступка.
Решение проблем, как и управление, — процесс, ибо речь идет о нескончаемой последовательности взаимосвязанных шагов. Руководитель заботится не столько о решении как таковом, сколько обо всем, связанным и проистекающим из него. Для решения проблемы требуется не единичное решение, а совокупность выборов. Поэтому, хотя процесс решения проблемы мы представляем как пятиэтапный (плюс внедрение и обратная связь), фактическое число этапов определяется самой проблемой
1. ДИАГНОСТИКА ПРОБЛЕМЫ. Первый шаг на пути решения проблемы — определение или диагноз, полный и правильный. Существуют два способа рассмотрения проблемы. Согласно одному, проблемой считается ситуация, когда поставленные цели не достигнуты. Другими словами, вы узнаете о проблеме потому, что не случается то, что должно было случиться. Как проблему можно рассматривать также потенциальную возможность.  В этом случае вы осознаете проблему, когда поймете — кое-что можно сделать либо для улучшения хода дела, либо для извлечения выгоды из представляющейся возможности.
2. ФОРМУЛИРОВКА ОГРАНИЧЕНИЙ И КРИТЕРИЕВ ПРИНЯТИЯ РЕШЕНИЯ. Когда руководитель диагностирует проблему с целью принятия решения, он должен отдавать себе отчет в том, что именно можно с нею сделать. Многие возможные решения проблем организации не будут реалистичными, поскольку либо у руководителя, либо у организации недостаточно ресурсов для реализации принятых решении. Кроме того, причиной проблемы могут быть находящиеся вне организации силы — такие, как законы, которые руководитель не властен изменить.
3. ОПРЕДЕЛЕНИЕ АЛЬТЕРНАТИВ. Следующий этап — формулирование набора альтернативных решений проблемы. В идеале желательно выявить все возможные действия, которые могли бы устранить причины проблемы и, тем самым, дать возможность организации достичь своих целей. Тем не менее, на практике руководитель редко располагает достаточными знаниями или временем, чтобы сформулировать и оценить каждую альтернативу. 
	27. Профессиональное использование менеджером личностных
Областью, в которой люди различаются наиболее наглядно, являются индивидуальные способности, присущие человеку качества. У одних людей больше способностей, чем у других, для выполнения такой работы, как печатание, компьютерное программирование, проведение собраний, подготовка письменных отчетов, руководство работой других, планирование, или же любой другой работы, которая требуется в организации для выполнения задач и достижения ее целей. Эти различия в способностях частично объясняются наследственностью, к ним относятся интеллектуальные способности и некоторые физические данные. Но обычно эти способности, в основном, приобретаются с опытом. 

Организации почти всегда пытаются воспользоваться различиями в способностях при решении вопроса, какую должность и какую работу будет выполнять конкретный работник. Отбор человека, который лучше других способен выполнять определенную работу, — это логичное средство увеличения выгоды от специализации. Можно предположить, что человек, отличающийся наибольшими способностями в конкретной области, будет выполнять работу лучше других. Однако на практике на поведение человека влияют и другие факторы, которые вынуждают человека вести себя не так, как можно было бы предположить, исходя из оценки его способностей. Это одна из причин, почему многие организации предпочитают расширять способности конкретного работника к выполнению специфической задачи путем соответствующего обучения, если другие характеристики подходят для новой работы. Способности, вероятно, относятся к характеристикам, которые легче всего поддаются изменениям.
Психотипы.

САНГВИНИК. Плюсы: целеустремленность и настойчивость, большая подвижность и легкая приспособляемость к новой обстановке, умение четко и уверенно действовать в сложной ситуации, гибкость ума и сосредоточенность внимания, высокая продуктивность при динамической работе, общительность и коллективизм, умение быстро находить контакт. Минусы: формальное отношение к своим обязанностям при потере интереса к работе, упрямство и раздражительность в ответ на критику, неосмотрительность и беспечность.

	32. процесс включения нового человека в организацию. 
При вхождении человека в организацию возникает несколько проблем: 1. адаптация к новому окружению. Адаптация - это процесс включения новых сотрудников в деятельность и организацию, основанный на постепенном знакомстве с правилами и нормами корпоративной культуры, способами и особенностями деятельности. Адаптация - это еще и включения работника в систему неформальных связей между уже работающими сотрудниками, процесс выстраивания формальных и неформальных отношений с руководством, коррекция своего собственного поведения в соответствии с требованиями социальной среды. И эффективность процесса трудовой условиям адаптации зависит от ряда факторов, формирующих наиболее адекватный для каждого конкретного подразделения способ включения новых сотрудников в трудовую жизнь организации. К таким факторам можно отнести организационную культуру предприятия, тип совместной деятельности и тип социализации, адекватный внешней по отношению к работнику среде. 2. изменение поведения человека. 3. изменения в организации. Для успешного вхождения в организацию человек должен изучить миссию и основные цели, систему ценностей, нормы и правила, которые характерны для данной организации. Поэтому обучение является необходимым условием вхождения в организацию. Человек должен уяснить, как он будет себя вести, каким нормам будет следовать, как использовать рабочее время, когда следует обращаться к руководству, как общаться с коллегами. Существует 2 вида обучения: 1. для человека, пришедшего из аналогичной сферы деятельности, где нормы и правила схожи (т.е. человек изучает только особенности организации); 2. для человека, пришедшего из совершенно иной сферы деятельности (задача человека – полное изучение организации). Для менеджмента организации ставится  важная задача – удержать человека и адаптировать его к условиям работы в организации. Существуют различные способы. Например, перед ним могут быть поставлены задачи, которые он может решить самостоятельно. Сильное влияние на удержание сотрудника также оказывает руководство (беседы, разъяснения и т.д.). 
	2. Ролеобразование и организационные роли

Роль - ожидаемые действия лица, занимающего определенное положение (статус), общественно требуемый образец поведения. Роль создает не сам человек - исполнитель роли. Ролевое положение ему предписывается группой, в которой он находится. Качество выполнения роли - дело сугубо индивидуальное. Поэтому роли безличны, но ответственность за качество их исполнения всегда персональная, т.к. каждая роль имеет своего исполнителя.

Ролеобразование - процесс формирования и распределение ролей в команде. Исследование Р.М. Белбина свидетельствует о том, что для получения действительно эффективной группы необходимы следующие роли: 

Координатор — человек, который осуществляет руководство командой и координирует ее действия. Координатор может не быть творческим и одаренным человеком, но он должен быть дисциплинирован, целеустремлен и уравновешен. Это тот, кто умеет хорошо слушать и говорить, правильно судить о людях и вещах, понять нужды других людей. 

Организатор — это инициативный, легко возбудимый, мобильный и наиболее влиятельный человек в группе. В отсутствие координатора он обычно берет на себя его роль, хотя и не является идеальным вариантом для этого. Его сила заключается в стремлении и страстном желании достичь цели, но он может быть сверхчувствительным, раздражительным и нетерпеливым. Такой человек необходим, поскольку побуждает других членов группы к действиям. 

Генератор идей — люди, входящие в мозговой центр компании, в отличие от организатора устремлены в себя, но в интеллектуальном плане оказывают большое влияние на других. Они являются источником оригинальных идей и предложений, обладают большой силой воображения, и в то же время они самые умные члены команды. Однако могут быть невнимательны к деталям, обижаться на критику, часто бывают молчаливы, по характеру сдержанны. 


	3. Модели организационного поведения

Существуют четыре модели организационного поведения: авторитарная, опеки, поддержки и коллегиальная.

Авторитарная модель опирается на власть, ориентирована на полномочия, дающие руководителю любого уровня (хотя бы теоретически) возможность заставить подчиненного выполнять свои распоряжения. Сотрудники ориентированы на подчинение и весьма зависимы от непосредственного начальника. В целом уровень личной вовлеченности в процесс труда минимальный. Иначе говоря, сотрудники, за редким исключением, делают не больше того, чем от них требуют. Принципиально слабая сторона этой модели - большие человеческие издержки. Отсутствие у сотрудников "права голоса" порождает разочарование, неуверенность, иногда - агрессию по отношению к руководству. Эта модель не плоха и не хороша, но в определенных условиях, например, когда организация находится в кризисе, может быть единственно возможной и эффективной, адекватной сложившемуся положению.

Другая, на наш взгляд, весьма распространенная модель - опеки. В ее рамках руководитель, пусть подсознательно, рассматривает свою организацию как семью, а себя как главу этой семьи со всеми вытекающими отсюда последствиями. Стараясь иметь подробнейшую информацию обо всем, что происходит с конкретным подчиненным, включая и личные проблемы, руководитель порой вторгается в его жизнь.  Плохо работают внутренние стимулы, а основной побудитель к действию - слово "должен".

Данная модель опирается на экономические ресурсы организации, и руководство (как процесс) ориентировано на их распределение. Уровень трудовых усилий работников находится на грани потенциальных возможностей, и можно рассчитывать лишь на пассивное сотрудничество. Во что обходится эта модель? Уютная на первый взгляд для сотрудников, она не способствует полному использованию человеческих ресурсов, а для руководителя чрезвычайно затратна и эффективна только в условиях недостаточности ресурсов.



	5. Влияние на концепции организационного поведения 

Наиболее известная и чаще всего упоминаемая работа А. Смита "Исследование о природе и причинах богатства народов". В ней Смит ввел понятие "экономического человека", поведением которого управляет "невидимая рука" рынка. Согласно Смиту, рынок устроен так, что реализовать свой личный интерес индивид может, только предлагая для обмена свой труд и продукты своего труда. Поэтому  руководитель для достижения целей организации должен эффективно управлять личными интересами и стремлениями работников. 

Однако сам Адам Смит своей главной работой считал совсем другую книгу, а именно: "Теорию нравственных чувств". Это следует хотя бы из того факта, что он работал над этой книгой всю свою жизнь. "Теория нравственных чувств" - это книга об этике и природе человека. Он уже тогда разглядел две возможности для развития капитализма: либо по пути "Выигрываем вместе", либо по пути "Кто-то выигрывает, кто-то проигрывает". При этом симпатии самого Адама Смита были целиком на стороне принципа "Выигрываем вместе".

Напротив, К.Маркс в  "Капитале" пришел к выводу, что капитализм движется как раз к другому принципу "Кто-то выигрывает, кто-то проигрывает", Капитализм, по Марксу, отражает прежде всего интересы собственников, а "свобода для пролетариата, это есть его свобода умирать с голоду", и единственным справедливым устройством общества является социализм с плановой экономикой, избавленной от кризисов перепроизводства, безработицы и монополизации.


	6. Формирование и развитие групп: основные стадии и предпосылки

Группа - общность людей, сформированная по некоторому признаку.

Группа - относительно обособленное объединение людей, находящихся  в достаточно устойчивом взаимодействии и осуществляющих совместную деятельность в течение длительного периода времени.

Каждый человек является членом различных групп (семья, класс, трудовой коллектив, спортклуб и т.п.). Членство в каждой из них позволяет человеку удовлетворить какую либо потребность. Поэтому выделяют следующие мотивы объединения людей в группы: 

1. Принадлежность - потребность в принадлежности к той или иной группе является наиболее сильной. Именно в группе происходят самопознание, самоопределение, самоутверждение. Групповая динамика активизирует существующие потребности человека, создает новые и является источником (средой) их удовлетворения.

2. Безопасности. Вместе мы сила. Чем группа сильнее и больше, к которой принадлежит человек, тем увереннее и безопаснее он себя чувствует.

3. Общение. Неформальное общение в группе - это дополнительный неформальный канал поступления важной информации для человека, касающийся ситуации как на предприятии, так и вне его.


	9. Психологические и социально-психологические …

Суть психологических взглядов Л.С. Выготского составляет положение о культурно-исторической природе собственно человеческих форм психических функций, названных им высшими психическими функциями, и культурных форм поведения, а также процесса их формирования. Это значит, что внутренние психические функции — такие, как внимание, память, мышление, эмоции и др., — не являются внутренними изначально, как считала классическая эмпирическая психология. Они образуются прижизненно в результате овладения внешними средствами культурного поведения и мышления, которые Л.С. Выготский называл "знаками". «Изобретение и употребление знаков в качестве вспомогательных средств при решении какой-либо психологической задачи, стоящей перед человеком (запомнить, сравнить что-либо, сообщить, выбрать и др.) с психологической стороны представляет в одном пункте аналогию с употреблением орудий».

Образование высших психических функций происходит в процессе общения людей. По существу такое общение есть обучение. Высшие психические функции возникают и развиваются в процессе обучения и не могут возникнуть иначе: они не даны человеку от природы. 

Психологическая теория деятельности А.Н. Леонтьева выросла из культурно-исторической концепции Л.С. Выготского. Воссоздавая логику процесса развития собственных исследований, которая привела к постановке проблемы деятельности, А.Н. Леонтьев писал, что в исследовании понятий у Л.С. Выготского значение выступало как продукт общения. В то же время он подчеркивал: «за сознанием лежит жизнь». Задача состояла в том, чтобы повести исследование в этом направлении. На вопрос о том, откуда рождается мысль, Л.С. Выготский отвечал: «Сама мысль рождается не из другой мысли, а из мотивирующей сферы нашего сознания, которая охватывает наше влечение и потребности, наши интересы и побуждения, наши аффекты и эмоции». А.Н. Леонтьев увидел другую альтернативу — «вернуться к практическим действиям».
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ХОЛЕРИК. Плюсы: быстрота реакции, подвижность и энергичность в служебной деятельности, постоянное стремление быть впереди всех, умелое руководство подчиненными, в сложных ситуациях действует смело и самоотверженно, любит рисковать и преодолевать опасности, в общественной работе проявляет большую активность, критичность, инициативность, самостоятельность; общителен; устойчиво стремиться к лидерству; чувствителен к общественному мнению. Минусы: неуравновешенность, грубость и бестактность, самонадеянность и зазнайство, часто стремиться к особому положению в коллективе, легко меняет друзей, открыто высмеивает недостатки слабых, бывает злопамятным, мстительным; может быть источником конфликтов и напряжений в коллективе.
МЕЛАНХОЛИК. Плюсы: Усердие и аккуратность при выполнении привычных обязанностей, ровное настроение, скромность и тактичность, самокритичность и постоянство в дружбе; редко спорит, в конфликтах участия не принимает, внимателен к просьбам и предложениям подчиненных, спокойно воспринимают похвалу, тщательно анализирует свою деятельность. Минусы: затруднения в переключении с одного дела на другое, неуверенность действий в сложной обстановке, заторможенность реакции и пассивность в учебе, отсутствие решительности и инициативы в кризисных ситуациях, безразличие к мнению коллектива, критике со стороны начальства, попустительство и лень.

ФЛЕГМАТИК. Плюсы: надежность в службе и работе, уверенность и самообладание, упорство и настойчивость, терпение, авторитетность среди подчиненных, желание оказать им любую помощь; в сложных ситуациях действует бесстрашно и активно; в конфликты не вступает, стремиться до конца выполнить намеченное. Минусы: с трудом овладевает новыми знаниями и навыками, не умеет быстро реагировать на приказы и распоряжения, не стремиться избавиться от плохих привычек и стереотипов мышления, на критические замечания реагирует спокойно, пассивен в общественной работе, с предубеждением относится к отдельным подчиненным, бывает ленив и инертен; неспособен одновременно решать несколько задач, быстро переключается с одного дела на другое.
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Более того, рассмотрение очень большого числа альтернатив, даже если все они реалистичны, часто ведет к путанице. Поэтому руководитель, как правило, ограничивает число вариантов выбора для серьезного рассмотрения всего несколькими альтернативами, которые представляются наиболее желательными. 

4. ОЦЕНКА АЛЬТЕРНАТИВ. Следующий этап — оценка возможных альтернатив. При их выявлении необходима определенная предварительная оценка. Исследования, однако, показали, что как количество, так и качество альтернативных идей растет, когда начальная генерация идей (идентификация альтернатив) отделена от оценки окончательной идеи.

Это означает, что только после составления вами списка всех идей, следует переходить к оценке каждой альтернативы. При оценке решений руководитель определяет достоинства и недостатки каждого из них и возможные общие последствия. Ясно, что любая альтернатива сопряжена с некоторыми отрицательными аспектами. Почти все важные управленческие решения содержат компромисс.
5. ВЫБОР АЛЬТЕРНАТИВЫ. Если проблема была правильно определена, а альтернативные решения тщательно взвешены и оценены, сделать выбор, то есть принять решение сравнительно просто. Руководитель просто выбирает альтернативу с наиболее благоприятными общими последствиями, как показано на примере с автомобилем. Однако если приходится принимать во внимание множество компромиссов, или если информация и анализ субъективны, может случиться, что ни одна альтернатива не будет наилучшим выбором. В этом случае главная роль принадлежит хорошему суждению и опыту.
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Менеджер может ожидать, что в результате предпринятых им усилий, он будет оценен руководством как высококвалифицированный специалист и получит продвижение по службе и связанные с этим льготы и привилегии.

В этом случае, также как и в предыдущем, если человек не будет ощущать четкой связи между достигнутыми результатами и желаемым поощрением или вознаграждением, мотивация трудовой деятельности будет ослабевать. 

За выполненную работу менеджер может получить прибавку к жалованию, в то время как он рассчитывал на продвижение по службе или более интересную и сложную работу, или же на большую степень уважения и признания его заслуг. Если валентность низка, т.е. ценность получаемого вознаграждения для человека не слишком велика, то теория ожиданий предсказывает, что мотивация трудовой деятельности и в этом случае будет ослабевать.

Третий фактор, определяющий мотивацию в теории ожидания — это валентность или ценность поощрения или вознаграждения. Валентность — это предполагаемая степень относительного удовлетворения или неудовлетворения, возникающая вследствие получения определенного вознаграждения. Поскольку у различных людей потребности и пожелания в отношении вознаграждения различаются, то конкретное вознаграждение, предлагаемое в ответ на достигнутые результаты, может и не иметь для них никакой ценности. Если значение любого из этих трех критически важных для определения мотивации факторов будет мало, то будет слабой мотивация и низки результаты труда. Соотношение этих факторов можно выразить следующей формулой Мотивация = З-Р * Р-В * валентность.

	3(продолжение) Модель поддержки. Попробуем рассмотреть ситуацию с позиции подчиненного. Что сдерживает его профессиональный рост? Вероятнее всего, страх показаться некомпетентным, оказаться в незнакомой ситуации, потерять авторитет, вступить в конфликт с коллегами и руководством и т.п. Отсюда часто следует и ведущий мотив профессионального поведения - стремление избегать ошибок. Однако если мы посмотрим на свою профессиональную карьеру, то, возможно, окажется, что вся она состояла из цепи более или менее серьезных ошибок, неверных, неточных решений, не лучших выборов и т.п. Но раз мы к сегодняшнему дню все-таки добились каких-то успехов, значит, сумели сделать верные выводы, научиться на собственных промахах. Осмелюсь высказать совсем уж крамольную мысль о том, что ошибки и заблуждения являются едва ли не основным источником конструктивного опыта, а совершение ошибок - основное условие профессионального роста (а их отсутствие - причина неуспеха). Таким образом, переход к модели поддержки сопровождается необходимостью пересмотра отношения к ошибкам.

Данная модель опирается на руководство, которое ориентировано на поддерживающие взаимоотношения. Работники ориентированы на выполнение конкретных заданий и имеют возможность участвовать в управлении и принятии решений. При этом удовлетворяется их потребность в статусе и признании и возникает опора на внутренние стимулы.

Заметим, что поддерживающая модель начинает хорошо работать при условии наличия минимального объема ресурсов (финансовых, юридических, информационных и пр.). Для нее характерен климат индивидуального роста, она особенно эффективна при относительно "приличном" уровне жизни, однако переход к ней требует серьезной ломки взглядов руководителя.

Что касается четвертой - "коллегиальной" - модели организационного поведения, то она, несмотря на свою привлекательность (посмотрите ее признаки в таблице 1), не может быть реализована в настоящих условиях, поскольку осуществима только в условиях избытка ресурсов, а это представляется абсолютно нереальным. Эта модель является, скорее, теоретической, потому, что ее реализация на практике крайне редка даже в более благополучной Европе.
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Аналитик — обладает скорее аналитическим, чем творческим, складом ума. Он скрупулезно анализирует идеи и обладает способностью увидеть слабые места в аргументах. Он менее общителен, чем другие, скрывает свои сведения, держится в стороне от команды, но он необходим для проверки качества. Он надежен, но может быть бестактным и бесстрастным. 

Коллективисты. Такие люди являются популярными членами команды, экстраверты, общительны и рискованны. Они приносят в группу новые контакты, идеи, усовершенствования. Они не являются творческими людьми, не держат бразды правления в своих руках, поэтому нуждаются в команде для того, чтобы их вкладом в решение профессиональных задач воспользовались другие. 

Практики — является практическими организаторами всей деятельности компании. Они превращают идеи в выполнимые задания. Составление графиков, диаграмм, планов выступает сильной стороной их деятельности. Они методичны и эффективны в работе, внушают доверие, их никогда не приводят в волнение мечты о будущем. Они не являются лидерами, но они умелые и исполнительные работники. 

Детерминатор. Без детерминатора команда не смогла бы закончить ничего к назначенному сроку. Он проверяет детали, беспокоится о графиках, досаждает другим необходимостью что-то безотлагательно сделать. Его упорная систематическая работа очень важна, но не всегда популярна.
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Для ускорения адаптации человека могут создаваться специальные группы сотрудников, которые состоят из начинающих членов организации. Т.о. основная задача – заинтересовать человека в работе, разрушая старые нормы и одновременно прививая новые нормы поведения; а цель организации – соответствие роли человека ценностям и структуре организации. Но такое соответствие трудно обеспечить, поэтому возникает ролевой конфликт, т.е. противоречие м/у ценностями индивида и характером выполняемой роли. . Завершающей стадией процесса включения нового человека в организацию является его переход в полноправные члены этой организации. Это очень важная часть процесса вхождения, и организация должна ответственно подходить к этому. С точки зрения организации этот переход может осуществляться тогда, когда новый член организации реально, а не на словах, освоил ее нормы и ценности. Для человека этот процесс состоит в том, что организация делает его полноправным членом и соответствующим образом указывает на это. Форма перевода нового сотрудника в полноправные члены организации бывает различной в разных организациях. Однако можно указать на некоторые наиболее распространенные формы осуществления процесса перехода. Это могут быть наделение определенными полномочиями по принятию решений, допуск к конфиденциальной информации, к участию в определенных мероприятиях для ограниченного круга лиц, присвоение титула или звания и т. п. Необязательно мероприятие по переводу в полноправные члены должно носить публичный характер и быть известно широкому кругу лиц. Однако независимо от степени публичности и формы процесса переход должен быть проведен таким образом, чтобы новому сотруднику было совершенно ясно, что он окончательно принят организацией и стал ее полноправным членом.
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Основная идея общепсихологической концепции А.Н. Леонтьева состоит в положении об исторической природе человеческой психики и сознания. Онтогенетическое развитие сознания происходит в процессе обучения в его специфически человеческих формах, т.е. в условиях передачи от человека к человеку общественно-исторического опыта.

Отталкиваясь от исследований Л.С. Выготского, установивших важную роль общения и сотрудничества как необходимых условий обучения, А.Н. Леонтьев поставил вопрос о содержании процесса овладения научным понятием: хотя он «совершается в процессе общения», однако не сводится к общению. «Что лежит за общением, в котором осуществляется передача учащемуся научного понятия?» — спрашивал он и отвечал: «за общением лежит организуемая в этом процессе деятельность учащегося». Эта система выступает как особая, новая по сравнению с практической, деятельность речевого мышления. Так наметилась основная в деятельностном подходе идея о центральном значении деятельности для формирования сознания в процессе обучения.

 Зигмунд Фрейд (1856—1939) — австрийский невропатолог, психиатр и психолог, основоположник психоанализа и фрейдизма — научного направления, стремящегося применить психологические концепции для объяснения явлений культуры, процессов творчества и даже развития общества в целом.

Важным вкладом Фрейда в культурологию стали его исследования так называемого подсознательного — той иррациональной и «темной» части человеческой психики, где рождается творческий порыв и такие связанные с ним понятия искусства, как «вдохновение», «катарсис», «индивидуальный стиль» и т.п.
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Исследования показали, что существует общая схема эволюции групп:

1. Формирование. На данной стадии члены группы еще плохо знают друг друга, их представления о целях, нормах группы, структуре отношений между членами и лидерстве носят неопределенный , порой случайный характер. Люди присматриваются друг к другу, ориентируются, ищут свое место в группе. 

2. Бурление. Здесь происходит распределение и принятие ролей, как правило сопровождающееся  конфликтами. Эта стадия завершается, когда в группе формируется четкая иерархия.

3. Упорядочение.  Окончательное уточнение ценностных ориентиров и иерархии, устойчивая система лидерства, основанные на общегрупповом представлении о нормах должного и недолжного поведения.

4. Действие. На этом этапе группа выполняет поставленные перед ней задачи на основе общей ответственности. Достижение общей цели - общее благо.

5. Распад. 

Важно отметить, что последовательность развития группы вовсе не означает, что эффективность ее совместной работы непрерывно возрастает. Часто период наибольшей эффективности приходится на один из ранних периодов развития группы, когда нормы групповой деятельности еще только устанавливаются.
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Макс Вебер - основоположник науки "Теория организации". Он выстроил идеальную, с его точки зрения, структуру управления совместной деятельностью людей - бюрократию. Основным признаком бюрократии является - рациональность - свобода от субъективизма вовлеченных в систему управления людей. Ученый считал, что наиболее эффективное управление должно, прежде всего, содержать четкое распределение должностных обязанностей, безличное и профессиональное исполнение управленческих функций. Рациональная власть не должна зависеть от воли и желания конкретных людей, поэтому эффективность работы менеджера зависит не личностных характеристик, а от правильно построенных формальных процедур и правил.

Влияние на эффективность работы "человеческого фактора" чисто негативное - считал Вебер. Позитивная составляющая была изучена значительно позже "поведенческой" школой менеджмента.

	4. Основные процессы групповой динамики

Группы, как и люди, рождаются, растут, действуют и умирают. Принадлежность к группе, чувство единения с другими людьми возникают не сразу, они развиваются. Поэтому отношения людей в группе можно рассматривать как динамический процесс. Для успешного развития группы необходимо несколько условий: 

    1. Наличие общей территории     2. Наличие времени (требуется время для установления контакта)     3. Наличие целенаправленной совместной деятельности (это смыслообразующий фактор группового процесса)     4. Характер отношения с другими группами     5. Численность группы

Развитие группы проявляется в ряде параметров:     - в какой степени члены группы влияют друг на друга;     - насколько они зависят друг от друга;     - как члены группы идентифицируют себя со своей группой (сила чувства "мы");     - структурированность группы. Исследования показали, что существует общая схема эволюции групп:

1. Формирование. На данной стадии члены группы еще плохо знают друг друга, их представления о целях, нормах группы, структуре отношений между членами и лидерстве носят неопределенный , порой случайный характер. Люди присматриваются друг к другу, ориентируются, ищут свое место в группе. 2. Бурление. Здесь происходит распределение и принятие ролей, как правило сопровождающееся  конфликтами. Эта стадия завершается, когда в группе формируется четкая иерархия. 3. Упорядочение.  Окончательное уточнение ценностных ориентиров и иерархии, устойчивая система лидерства, основанные на общегрупповом представлении о нормах должного и недолжного поведения. 4. Действие. На этом этапе группа выполняет поставленные перед ней задачи на основе общей ответственности. Достижение общей цели - общее благо.5. Распад. 
Важно отметить, что последовательность развития группы вовсе не означает, что эффективность ее совместной работы непрерывно возрастает. Часто период наибольшей эффективности приходится на один из ранних периодов развития группы, когда нормы групповой деятельности еще только устанавливаются.
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Таблица 1. Модели организационного поведения (по Ньюстрому и Девису)
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	1. Понятие, цели и факторы ОП
Организационное поведение (ОП) -  комплексная, прикладная наука о психологических, социальных и организационно-экономических аспектах и факторах, определяющих поведение и взаимодействие субъектов организации (людей, групп, коллективов) друг с другом и с внешней средой, а также область знаний, изучение которой позволяет понять и научиться предсказывать поведение людей в организации и управлять им.

ОП - суть мотивационное поведение, т.е. основанное на мотивации. Мотивация - это процесс, обусловленный физиологической или психологической потребностью, которая создает побуждение к действию. То, что может удовлетворить эту потребность становится целью, к которой человек стремится.

Различают три уровня ОП - индивидуальный, групповой и организационный.

Цели ОП - различаются в зависимости от уровня. К примеру, на индивидуальном уровне целью ОП будет - нахождение такой последовательной системы действий, которая позволит работнику наиболее эффективным образом приспособить свои знания, навыки и мотивы к  задачам организации на основе факторов организационного поведения.

Факторы, обуславливающие определенное ОП:

    1. Параметры личности работника (социально-психологические качества личности).

    2. Параметры организации (организационно-технические параметры, условия труда, стиль и методы управления).

    3. Параметры внешней среды (законы, нравственность, уровень культуры и т.д.).

	7. Концепция типов социального поведения М.Вебера. Экономически ориентированное поведение

М. Вебер выделял следующие типы социального действия: целерациональный, ценностно-рацнональный, аффективный и традиционный.

Целерациональное действие - это когда человек ясно представляет себе цель действия и средства ее достижения, а также учитывает возможную реакцию других людей на свои действия. Критерием рациональности является успех. Ценностно-рациональное действие совершается через сознательную веру в этическую, эстетическую, религиозную ценность определенного поведения. Аффективное действие происходит через аффекты, т. е. бессознательные психологические импульсы и чувства. Традиционное действие осуществляется через привычку .

В этой классификации степень осознанности наращивается от аффективных и традиционных социальных действий к ценностно-рациональным и целерациональным. В реальном поведении людей чаще всего присутствуют все указанные типы или виды действий. Каждый из них отличается своей мотивацией, а нередко содержанием и механизмом осуществления социального действия. Необходимы научные представления о них, чтобы учитывать все это. Вебер отмечает, что эти четыре идеальных типа, т. е. теоретически смоделированные им виды социальных действий, не исчерпывают всего их многообразия. Но поскольку их можно считать самыми характерными, то знания о них могут быть весьма полезными для теоретиков и практиков не только из области социологии.
	8. Давление как один из внутригрупповых динамических процессов (консолидация, конформизм)

Конформизм - это подверженность групповому влиянию, когда человек меняет свою точку зрения или поведение в ответ на реальное или воображаемое групповое давление. Член группы действует так, чтобы быть как все и угодить большинству. При этом он не меняет своего мнения, а лишь внешне подчиняется влиянию группы - как бы делает ей приятное. Человек хочет нравиться другим людям, быть принятым ими. С другой стороны - уступка экономит время и психологические силы человека. Нет необходимости задумываться над каждым действием, проще всего действовать так, как действуют все. Эта особенность поведения заставляет менеджмент задумываться над тем, какие формы поведения людей в организации являются привычными и насколько они эффективны.

Консолидация - установление взаимопонимания между членами группы, рост согласия по различным вопросам, переживание групповых норм и целей как собственных. По мере роста сплоченности члены группы в большей степени идентифицируют себя с ней, испытывают больше удовлетворенности от своей принадлежности к данной группе. Поэтому в перечне первоочередных задач менеджера стоит формирование сплоченной команды. Однако связь между сплоченностью и эффективностью групповой деятельности не столь однозначна. Исследования показали, что сплоченность способствует эффективной деятельности группы, если сочетается  с другой важной характеристикой -  позитивной направленностью. Т.е., важна не сама сплоченность, а то, на что она направлена.

Повышению сплоченности группы способствует:     - согласие относительно целей;     - частота взаимодействия;     - личная привлекательность;     - межгрупповая конкуренция;     - благоприятные оценки.

Если же руководителю нужно ослабить сплоченность группы, он может принять такие меры:     - увеличить состав группы;     - поощрять несогласие членов группы с ее целями;     - исключить соревнование с другими группами;     - вознаграждать каждого члена группы в отдельности;     - разобщить группу территориально.
	10. Содержание понятия лидерства в управлении организацией. Лидерство - это способность побуждать группу к целенаправленным действиям, которые она самостоятельно не хочет или не может выполнить, т.е. способность человека вести группу за собой. Лидерство - явления характерное для неформальных групп. Часто лидером становится человек, который занимает в организации далеко не первое место. Лидера не назначают, им  можно стать, завоевав доверие и уважение сотрудников. М.Х.Мескон в книге "Основы менеджмента" выделил ряд факторов, которые помогают стать лидером: должностное положение, профессиональная компетентность, возраст, свобода передвижения по рабочей зоне, отзывчивость. Лидер как в формальных, так и неформальных организациях выполняет очень важные функции. Именно от него зависит, насколько эффективно действует группа, способна ли она достигать целей, которые перед ней поставлены. Лидерство может быть как полезным, так и вредным для организации. Полезность лидерства сказывается тогда, когда лидеру удается вести других людей к целям, выгодным для организации. Вредное влияние лидерства становится в случаях, когда цели группы не совпадает с целями организации.

Существует взгляд на лидерство как на процесс обмена между лидером и членами группы. Люди идут за лидером, который обеспечивает своим последователям больше выгод, чем потерь. Подчиненные, тратящие много сил ради успеха группы, получают большее вознаграждение (в том числе внимание, заботу, информацию и т.д.), чем те, кто ведет себя иным образом. Приверженцы этой теории полагают, что если деятельность лидера успешна и группа видит это, то ее члены готовы предоставить ему социальное и моральное вознаграждение. В этом случае высокий статус и зарплата руководителя воспринимается как должное. Если группа терпит неудачу, вся ответственность ложится на лидера.

Оптимальным является тип руководителя с высоким официальным профессиональным и личностным статусом. Если хороший руководитель воспринимается как "мозг группы", то лидер - как "сердце группы". Руководитель-лидер должен объединять в себе эти качества, т.е быть одновременно и мозгом и сердцем группы.

	11. Воздействие внешнего окружения на формирование организационной структуры

Внешняя среда организации состоит из двух сфер. В первую входят потребители, поставщики, конкуренты, акционеры, законодательство, профсоюзы, государство. Эта сфера оказывает на организацию наиболее сильное воздействие. Ко второй сфере относят экономическую ситуацию, изменения в политическом устройстве общества, трансформацию культуры общества и т.д. Эти факторы в меньшей степени оказывают влияние на организацию, но в более долгосрочном периоде.

Можно утверждать, что организационная структура фирмы формируется непосредственно под действием внешней среды, поскольку для получения прибыли компании необходимо соединить в единую гармоничную цепочку все бизнес-процессы (сырье, производство, рекламу, продажи и т.д.) наиболее эффективным способом. К примеру, отдел снабжения тесно взаимодействует с поставщиками, чтобы вовремя обеспечить производство нужными материалами, необходимыми для выпуска продукта, который приобретет покупатель в процессе общения с менеджером из отдела продаж.

В современных условиях внешняя среда очень быстро меняется, и имеется тенденция к постоянному ускорению этих изменений. Это значит, что и организациям, чтобы оставаться на плаву, также необходимо постоянно изменяться, модифицируя свои бизнес-процессы под реалии сегодняшнего дня. Для снижения степени неопределенности необходимо постоянно наблюдать за изменениями внешней среды, прогнозировать их.

Успешные организации "предвидят" изменения во внешней среде до их проявления, что дает им возможность вовремя среагировать, приспосабливая свою организационную структуру к грядущим изменениям во внешней среде.
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Регулятивная функция морали проявляется прежде всего в биполярных оценках актов поведения, которые фиксируют, что хорошо, а что плохо для людей, для дела. Разброс этих оценок может быть очень большим и индивидуальным для каждого. Так, акты поведения могут оцениваться по критериям: «допустимо — недопустимо», «полезно — вредно», «искренне — неискренне», «честно — бесчестно», «достойно — недостойно», «благородно — подло», «тактично — грубо» и др., а качества личности определяются как «доверие — предательство», «душевность — бездушие», «уважение — цинизм», «добросовестность — недобросовестность», «жертвенность — эгоизм», «обещание — невыполнение», «правота — виновность» и т.д. Люди в организации оценивают друга в меру своей воспитанности. Несовпадение этих оценок может приводить к конфликтам ожиданий и реальностей. Но так как они выражают этическое понимание добра и зла, одобряя или осуждая поведение друг друга, особенно когда работают вместе. В организации постепенно складываются более или менее приемлемые для всех нормы поведения, которые «требуют» от каждого ответственности за свои слова и дела перед коллегами, партнерами, клиентами, поставщиками, заказчиками, руководителями, подразделениями, службами. 

В организации всегда сталкиваются так или иначе два типа отношений к работникам: инструментальное («экономический человек» — «технологический человек») и ценностное («психологический человек» — «этический человек»). Инструментальное отношение характерно для управляющих высшего звена, а ценностное закодировано в требованиях и ожиданиях управляемого персонала. Эта двоякая система — управляющая и управляемая — имеет противоположные полюса, которые создают определенную психологическую дистанцию «мы — они». В этом противопоставлении и заключается морально-психологический смысл противоречия «управляющие — управляемые».
	14. Вхождение человека в организацию с позиции индивида

Каждый человек является членом большого количества групп. Субъективно членство в группе реализуется через отношение к ней (нравится - не нравится, интересно - неинтересно, значимо - незначимо). Отношение человека к группе зависит от многих факторов, но прежде всего тем, каким образом он стал ее членом. Исследователи пришли к выводу, что членство в группе ценится больше, если оно досталось с трудом. Вступив в группу, человек стремится вписаться в систему существующих отношений и установить контакты с ее отдельными членами. Процесс и характер включения в группу зависят от того, в какой степени произошло принятие или отторжение человеком групповых норм и ценностей.

Описывая процесс поведения человека в организации, О.С.Вихорский выделил четыре типа включения человека в организацию. 1. Человек, принимающий групповые нормы и ценности, - хорошо адаптирован и принят группой, он искренен в выполнении групповых норм и достижении целей групповой деятельности. Это наиболее "беспроблемный" тип включения. К его недостаткам можно отнести отсутствие стремления к переменам в организации. 2. "Приспособленец" - это человек, не принимающий ценностей группы, но следующий ее нормам. Он все делает по правилам, исполнителен и аккуратен, но надежным сотрудником его считать нельзя. В ситуации ослабления или отсутствия контроля за соблюдением норм, он может совершать действия, противоречащие целям организации. 3. "Оригинал" - приемлет ценности организации, но не разделяет ее нормы. Обычно такой тип поведения порождает много проблем во взаимоотношениях, так как характеризуется низкой исполнительностью и дисциплиной. "Оригинал" полезен при необходимости перемен. 4. "Бунтарь" - не принимает ни ценностей группы, ни ее норм. Такой работник часто находится в конфликтах не только с руководством, но и другими работниками. Однако он может помочь организации выявить проблемы, ее болевые точки, критично посмотреть на существующее, привычное положение дел.

Анализируя поведение работников и характер их отношения к группе и организации в целом, следует стремиться использовать положительные особенности и нейтрализовать отрицательные.
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По Фрейду, культура «охватывает, во-первых, все накопленные людьми знания и умения, позволяющие им овладеть силами природы и взять у нее блага для удовлетворения человеческих потребностей; а во-вторых, все институты для упорядочения человеческих взаимоотношений и особенно — для дележа добываемых благ». Легко заметить, что в этом определении преобладают биологические мотивации: взять у природы блага для удовлетворения потребностей и поделить их в интересах выживания. 

Фрейд писал, «нельзя предположить, что экономические мотивы являются единственными определяющими поведение людей в обществе. Уже тот несомненный факт, что различные лица, расы, народы в одинаковых экономических условиях ведут себя по-разному, исключает единовластие экономических мотивов... Люди не могут не вводить в игру свои первоначальные влечения, свой инстинкт самосохранения, свое стремление к агрессии, свою потребность в любви, свое желание получать удовольствие и избегать неудовольствия».

Карл Густав Юнг (1875—1961) считал, что в психике человека помимо индивидуального бессознательного, на котором построен весь психоанализ Фрейда, существует и более глубокий слой — «коллективное бессознательное», являющееся отражением опыта прежних поколений, запечатленного в структурах мозга. Этот опыт сохраняется в так называемых культурных архетипах — изначальных представлениях о мире, лежащих в основе общечеловеческой психики и находящих свое выражение в мифах, верованиях, сновидениях, произведениях литературы и искусства и многих других областях духовной жизни человека. «Архетипическая матрица», формирующая деятельность фантазии и творческого мышления, лежит у истоков повторяющихся мотивов человеческих мифов, сказок, нравов и обычаев, вечных тем и образов мировой культуры.


	12. Основные модели поведения личности в организации: …
В истории развития организаций сложились четыре типичных представления (стереотипа) о том, что есть человек работающий: «экономический человек» (начало XX в.), «психологический человек» (середина XX в.), «технологический человек», воспроизводящий тейлоровское и фордовское отношения к нему на новой компьютерно-инжиниринговой основе (последняя треть XX в.), «этический человек», «выросший» из потребности взаимных обязательств в бизнесе и в организационном управлении (последняя четверть XX в.) Эти стереотипы оказываются ориентирами поведения как управляющего, так и управляемого персонала. 

Стереотип «экономический человек». В основе этого стереотипа лежит принцип денежного расчета. Согласно ему любой человек может за деньги сделать все, что захочет босс. Человек работает хорошо, так как ему хорошо платят. Поэтому тот, кто платит, вправе требовать отработки в полную силу. Но «боссу» может казаться, что «его» работник, которого он купил, работает недостаточно интенсивно, и он высказывает претензии: «А за что я ему плачу?» Босс убежден, что только повышение или понижение оплаты труда является самым главным стимулом для работника. Стереотип «деньги решают все!» оказывается ведущим в его сознании. Если нужен специалист, он считает, что его можно перекупить. Этот стереотип «живет» в сознании главы фирмы, то затухая, то вспыхивая вновь, особенно в условиях, когда возникает дефицит специалистов или их избыток. В зависимости от этого он и играет на повышение или понижение. Этот стереотип особенно характерен для современной российской традиции. 

Стереотип «психологический человек». Он базируется на умелом использовании .психологии для достижения определенной выгоды, т.е. человек может добиться успеха, владея теми или иными методами психологического воздействия как на интуитивном уровне, так и на уровне методик, которым его научили в процессе тренинга. 


	13. Теория лидерских качеств.

    На протяжении многих лет учёные пытались выделить основные  особенности лидера. К примеру, Р. Стогдилл выделил 5 таких черт:

•Ум или интеллектуальные способности  •Господство или преобладание над другими  •Уверенность в себе •Активность и энергичность  •Знание  дела

    Но оказалось,  что  человек,  обладающий  всеми  этими  качествами,  не обязательно  является  лидером.  В  процессе  последующего  изучения   этого вопроса   исследователи   выделили   четыре   группы   лидерских    качеств: физиологические, психологические, интеллектуальные и  личностно-деловые. 

    Фрэнк  Карделл   предлагает восемнадцать  так  называемых  «разъединителей».  Это  черты   характера   и привычки, которые «разъединяют» нас  от  лидерства.  Ниже  следует  перечень этих «разъединителей». 

•Низкая самооценка и отсутствие уважения к себе •Чрезмерная склонность к обману, отговоркам, оправданиям  •Внутренние картины в сознании, удерживающие нас на месте  •Нежелание простить и отпустить •Недостаточное использование своего воображения  •Пренебрежение по отношению к своему творческому потенциалу •Потребность быть всегда правым  •Слабые коммуникативные способности: неумение слушать и говорить  •Неспособность примирится со своими страхами  •Отсутствие ясных целей  •
Недостаток обязательности  •Боязнь риска .  •Неспособность принять ответственность за свою жизнь .  •Потеря надежды .  •Недостаток мужества .  •Неумение фантазировать и мечтать . •
Отсутствие любви к себе .  •Тщеславие  

Фрэнк Карделл считает, что можно воспитать в себе лидерские качества, если обратить "разъединители" в "соединители".

К примеру, чтобы поднять самооценку, человек должен воспитывать чувство глубокого уважения к себе, другим и жизни, а прощая, мы избавляем себя от ненужной боли и чувства вины.



	15. Концепция лидерского поведения

Изучение образцов поведения , присущих лидерам, началось накануне Второй мировой войны и активно продолжалось вплоть до середины 1960-х годов. Общим с концепцией лидерских качеств было то, что опять начался поиск одного единственного верного пути, но по другому направлению: лидерское поведение. Важным отличием от концепции врожденных качеств было то, что данная концепция предполагала возможность подготовки лидеров по специально разработанным программам.

Фокус исследований сместился от поиска ответа на вопрос, кто является лидером, к ответу на вопрос, что и как делают лидеры. Наиболее известными концепциями данного типа являются следующие:

- три стиля руководства (авторитарный, демократический, пассивный);

- исследования Университета штата Огайо. Их целью была разработка двухфакторной теории руководства. За основу были взяты две переменные: структура отношений и отношения в рамках этой структуры. К первой переменной относятся образцы поведения, с помощью которых лидер организует и определяет структуру отношений в группе: определение ролей, установление коммуникационных потоков, правил и процедур работы, ожидаемых результатов. Вторая переменная включает образцы поведения, отражающие уровень и качество отношений между лидером и последователями: дружественность, взаимное доверие и уважение, симпатия и гармония, чувствительность друг к другу. В ходе исследований было установлено, что наиболее эффективны лидеры, обладающие двумя переменными.

- исследования Мичиганского университета. Ставили своей целью определить различия в поведении успешных и неуспешных лидеров. Основной вывод - условием эффективного лидерства является оказание поддержки работникам и привлечение их к принятию решений.
	16. Влияние организации на процесс вхождения человека …
Отобрав человека для работы, для исполнения им определенной роли, организация исходит из того, что этот человек ей нужен и будет полезен. Успех вхождения человека в организацию зависит от того, насколько этот человек смотивирован на вхождение в организацию, и от того, насколько организация на начальном этапе вхождения в состоянии его удержать. Если человек сильно смотивирован на членство в организации, он будет стараться преодолеть трудности вхождения и добиваться того, чтобы, несмотря на болезненность этого процесса, адаптироваться к организационному окружению. Если же мотивация вхождения недостаточная, то он может прекратить процесс обучения и адаптации к организационному окружению, сразу же уйдя из организации или же оставаясь в ней до явного разрастания конфликта между ним и организационным окружением. Однако если человек даже и не имеет достаточно сильной мотивации на вхождение, организация может попытаться удержать его и добиться его адаптации к новым условиям. Очень часто именно начальный период адаптации для многих оказывается непреодолимым и самым трудным. Оставаясь же какое-то время в организации, даже вопреки желанию, при соответствующем общении человек постепенно адаптируется и становится "нормальным" членом организации.

На этапе вхождения нового члена в организационное окружение организации приходится решать одновременно три задачи:

•разрушать старые поведенческие нормы входящего человека; •заинтересовывать его в работе в организации;  •прививать ему новые нормы поведения. 

Все эти процессы идут в тесной взаимосвязи и достигаются совокупным набором определенных приемов и методов. При вхождении человека в организацию часто отрицательные результаты может дать недогрузка на работе, постановка упрощенных задач и легких заданий. Также к негативным последствиям приводит постановка очень сложных задач и большая загрузка на работе. Желательно, чтобы на начальном этапе вхождения человека в организацию он не сталкивался с такими случаями. Очень благоприятным, как с точки зрения разрушения старых стереотипов, так и с точки зрения повышения заинтересованности в работе в организации, является создание таких ситуаций и постановка таких задач, которые, во-первых, могут быть решены
	17. Система вознаграждений с точки зрения организационного поведения

Все, что побуждает человека к целенаправленной активности, является вознаграждением. Для того чтобы быть действенным, оно должно совпадать с потребностями человека.

Разделяют материальное вознаграждение, включающее денежную компенсацию, и нематериальное (моральное). Безусловно, они тесно связаны. Так, высокая заработная плата или премия воспринимается работником как признание организацией его заслуг, как подтверждение уважения и высокой оценки его труда со стороны руководства.

Важнейшим средством материального вознаграждения являются деньги, так как дают возможность человеку обменять их на желаемые им товары и услуги, а также являются средством социальной оценки деятельности человека  - его статуса, достижений, успехов.

Традиционная схема структуры денежных доходов работника включает:

- тарифная ставка или оклад;

- компенсация за тяжесть труда (ночные смены, работа во вредных условиях);

- надбавки за превышение нормы производительности труда;

- премии за достижение конкретных результатов;

- дивиденды на акции предприятия, принадлежащие работнику;

Вознаграждения бывают фиксированные - независимые от результатов труда и вариативные - зависящие от конкретных достижений. Существуют различные системы вариативного вознаграждения:

- система Линкольна, при которой часть прибыли распределяется между персоналом;

- английская система договоров о производительности, по которой рост вознаграждения прямо пропорционален росту производительности труда;



	18 Человек и организация по теории Генри Форда

Решая вопрос о том, какие люди должны работать на предприятии, Форд склонялся к мысли, что специалисты не лучший вариант. Он считал, что они так умны и опытны, что в точности знают, почему нельзя сделать того-то и того-то, они видят пределы и препятствия. Поэтому Форд никогда не брал на работу специалиста

Большая часть занятых рабочих на производстве у Форда не посещала школ; они изучали свою работу в течение нескольких часов или дней. Если в течение этого времени они не понимали дела, то они не могли работать на заводе. Основные критерии человека и организации для оптимальной работы: 1) Стремление к успеху и все качества, характеризующие современного энергичного человека 2) Солидное, чистое, обширное торговое помещение, не роняющее достоинства фирмы. 3) Хорошая ремонтная мастерская, снабженная всеми необходимыми для ремонта машинами, инструментами и приспособлениями. 4) Правильная бухгалтерия и подробная регистрация, из которых в каждый момент можно было бы видеть баланс разных отделений агентуры, состояние склада, имена всех владельцев автомобилей Форда и предположения на будущее время. 5) Абсолютная чистота во всех отделениях. Не могут быть терпимы непротертые окна, пыльная мебель, грязные полы и т.п. 6) Хорошая вывеска. 7) Безусловно, честные приемы ведения дела и полное соблюдение коммерческой этики. 

На каждого работника возлагалась целиком вся ответственность. У каждого работника своя работа. Начальник бригады отвечает за подчиненных ему рабочих, начальник мастерской за свою мастерскую, заведующий отделением за свое отделение, директор за свою фабрику. Каждый обязан знать, что происходит вокруг него. 
Рабочие, занятые на производстве у Форда не были лишены возможности карьерного роста: "У нас нет готовых постоянных мест - наши лучшие работники сами создают себе место». 
На предприятии Форда была организована система контроля. Каждый день начальник мастерской контролировал свое отделение - цифра всегда была у него под рукой. 


	19  Организационные изменения и их влияние…

Основные принципы управления процессом изменений

Любое изменение— это очень сложный процесс. Невозможно дать простую инструкцию, как руководить организационными изменениями. Не существует специальных шаблонов проведения изменений, и нет готовых решений проблем. Осуществление изменений— это совместная работа лидера, менеджеров и сотрудников организации. Залогом успеха проведения преобразований является следование принципам управления процессом изменений. 

Каковы основные принципы управления процессом изменений? 

Существует несколько принципов управления процессом изменений, о которых необходимо непременно знать и помнить. 

Во-первых, необходимо согласовать методы и процессы изменений с обычной деятельностью и управленческими процессами в организации. Возможна борьба за ограниченные ресурсы: некоторых людей могут хотеть использовать как для планирования или разработки перемен, так и для выполнения текущих дел. Эта проблема становится особенно острой и деликатной в организациях, где происходят крупные изменения, например, при массовом производстве, когда переход к новому продукту или технологии требует значительной реорганизации процессов производства и цехов, и вопрос прежде всего заключается в том, как добиться этого без существенных потерь в производстве и  производительности. 

Во-вторых, руководству следует определить, в каких конкретных мероприятиях, в какой степени, и  в какой форме оно должно прямо принимать участие. Основной критерий — сложность выполняемых действий и их важность для организации. В крупных организациях старшие руководители не могут сами участвовать во всех изменениях, однако некоторыми из них должны руководить лично или найти подходящий способ, явный или символический, оказания и проявления управленческой поддержки. Поощрительные послания со стороны руководства служат важным стимулом в осуществлении перемен. 


	№20 ОП как основа работы с персоналом

Основу концепции управления персоналом организации в настоящее время составляют возрастающая роль личности работника, знание его мотивационных установок, умение их формировать и направлять в соответствии с задачами, стоящими перед организацией.
Изменения в экономической и политической системах в нашей стране одновременно несут как большие возможности, так и серьезные угрозы для каждой личности, устойчивости ее существования, вносят значительную степень неопределенности в жизнь практически каждого человека. Управление персоналом в такой ситуации приобретает особую значимость, поскольку позволяет реализовать, обобщить целый спектр вопросов адаптации индивида к внешним условиям, учета личного фактора в построении системы управления персоналом организации. Укрупнено можно выделить факторы, оказывающих воздействие на людей в организации.
Первый — иерархическая структура организации, где основное средство воздействия — это отношения власти: подчинение, давление на человека сверху, с помощью принуждения, контроля над распределением материальных благ.

Второй — культура, т. е. вырабатываемые обществом, организацией, группой людей совместные ценности, социальные нормы, установки поведения, которые регламентируют действия личности, заставляют индивида вести себя так, а не иначе без видимого принуждения. Огромное влияние на поведение российского работника любого ранга оказывает такая составляющая русской культуры, как философское мировосприятие.

В современном производстве в качестве одного из структурных элементов организации получила широкое распространение практика выделения информационно-поведенческой подсистемы в системе управления (ИПП).

Формы проявления ИПП: поведенческие теории и поведенческая идеология; формальные и неформальные отношения внутри коллектива организации и с представителями внешнего окружения; 


	13(продолжение)
Наиболее интересный результат был получен известным американским консультантом У.Беннисом, исследовавшим 90 успешных лидеров и определившим четыре группы лидерских качеств:

- управление вниманием - способность так представить цели, чтобы это было привлекательным для последователей;

- управление значением - способность передать значение созданной идеи, чтобы они были поняты и приняты последователями;

- управление доверием - способность построить свою деятельность с таким постоянством и последовательностью, чтобы получить полное доверие подчиненных;

- управление собой - способность настолько хорошо знать и вовремя признавать свои сильные и слабые, чтобы для усиления своих слабых сторон умело привлекать другие ресурсы, включая ресурсы других людей; 

Беннис предлагает лидерам делиться властью в организации для создания среды, в которой люди почувствуют значимость и возможность познания того, что они делают, а также то, что они часть этого общего дела.

	12 (продолжение)

Этот стереотип сформировался в результате самостоятельного чтения специальной психологической и психолого-управленческой литературы (начиная с Д. Карнеги), на основе обучения и в силу личного опыта работы в организациях, особенно в сфере управления поведением работников, в области делового общения на переговорных процессах, при формирова¬нии имиджа фирмы и «раскрутки» торговой марки, в ходе непосредственных продаж товаров и услуг покупателям. Идейная ос¬нова стереотипа выражена достаточно емко: «Без психологии нельзя!»
Стереотип «технологический человек». В его основе лежит принцип организационного подчинения человека рабочим опера¬циям в условиях, когда он все более и более становится жертвой научного и технико-технологического прогресса. «Боссами» работников становятся электронно-машинные системы, которые конструируются так, чтобы контролировать «живой труд» работающих по всей технологической цепочке. Жесткая включенность в технологические и компьютерные процессы с детальным пооперационным контролем ставит работников в положение придаточных звеньев, которые обслуживают технико-технологические системы в нарастающем временном темпе. Работники оказываются «привязанными» к этим системам настолько, что постоянно испытывают «технострессы», которые являются показателями «дегуманизации» их труда. Данный стереотип «технократирует» мышление руководителей, ориентирует их на жесткий пооперационный контроль поведения работников. Он выражен очень сильно: «Без технологической дисциплины нельзя!» и «Новая техника — залог успеха!» 

    Стереотип «этический человек». В его основе лежит принцип подчинения человека работающего требованиям профессиональной, деловой и управленческой этики. Этические требования формируются на базе различных договоров, соглашений, специально разработанных кодексов, хартий, деклараций, а также в результате существующих правил поведения в организации, где сотрудники оценивают друг друга в соответствии с житейскими представлениями о морали. 
	9(продолжение 3)

Большое значение имели и другие новаторские идеи Юнга, например, предложенная им типология характеров, разделяющая людей на экстравертов (т.е. обращенных вовне) и интровертов (т.е. обращенных к своему внутреннему миру). Эта теория позволила Юнгу создать ряд работ, посвященных основному различию между цивилизациями Запада и Востока, их религиями, философскими системами и мироощущениями.

Зарождение бифевиоризма (поведенческой школы). Хотторнский эксперимент.

В 1924г. на большом заводе компании Western Electric в Хотторне, близ Чикаго, под руководством Элтона Мэйо и Фрица Ротлизбергера были проведены исследования. Изначально в ходе эксперимента планировалось исследовать влияние освещенности рабочего места на производительность труда. Однако было установлено, что рост производительности труда приходился на те дни, когда по цеху ходили ученые, что-то записывали, спрашивали. В другие дни производительность падала. Ученые предположили, что осознание работниками важности происходящего, чувство заботы, внимания к себе, привели к большему их включению  в производственный процесс и явились причиной роста производительности труда.

Главный вывод Хотторнского эксперимента заключался в том, что решающим фактором эффективности работника являются не сами по себе условия труда или материальное вознаграждение, а отношение человека к своей работе. Представление о том, что ключом к повышению производительности труда является удовлетворение разнообразных потребностей работника, стало важнейшим для современного менеджмента.

	17 (продолжение)

- система участия в капитале, когда акции предприятия распределяются между работника и зависят от их вклада, что заинтересовывает их в величине дивидендов и росте стоимости компании;

Следует учитывать, что, связывая вариативную часть вознаграждения с достижением определенного показателя, работник нацеливается на его достижение, а другие показатели остаются на периферии его внимания.

Нематериальное вознаграждение представляет собой обращение к личности человека, его самооценке, поэтому очень важно, чтобы оно не было формальным.

Ф.Лютенс предложил классификацию категорий нематериального вознаграждения:

1. Вознаграждение потреблением (обеспечение продуктами для перерыва на "чай", бесплатные обеды, пикники, устраиваемые компанией, праздничные подарки).

2. Вознаграждение пользованием. (предоставление служебного автомобиля, телефона, путевок в дома отдыха).

3. Социальные вознаграждения (дружеские приветствия, просьбы дать совет, признание в печатном органе компании).

4. Подарки (памятные сувениры, ужин за счет компании)

Разнообразие форм нематериального вознаграждения позволяет выбрать ту из них, которая будет позитивно воспринята человеком.
	16(продолжение) новым членом организации самостоятельно, во-вторых, несут в себе элемент вызова и необычности и, в-третьих, для решения которых требуются действия и поведение, противоречащие тому, как человек действовал ранее. В этом случае у нового работника возникают повышенный интерес к организации, удовлетворение от получения необычного для него результата и сомнение по поводу абсолютной правильности предыдущего опыта и предыдущих знаний.

Ускоренной адаптации к новому организационному окружению способствует создание групп из начинающих членов организации с включением в эти группы сотрудников, имеющих продолжительный опыт работы в организации. Данный прием позволяет новичкам не только быстрее и лучше узнать и понять организационное окружение, но и установить на начальном этапе более тесный контакт с ним. Новые члены организации обычно имеют тягу к ускоренному сближению друг с другом, тенденцию к установлению неформальных объединений новичков. Эти неформальные группы создают "промежуточную" культуру, которая еще не базируется на принципах новой организации, но и не отражает полностью принципы и нормы их предыдущего поведения. Новые члены организации, обсуждая между собой вопросы жизни организации в рамках своей "промежуточной" культуры, зачастую могут давать неверные оценки событиям, происходящим в организации, неверно интерпретировать поведение других членов организации и делать для себя неверные выводы по поводу того, как они должны вести себя в организации. Эти ошибочные выводы и взгляды могут быть успешно предотвращены, если с группой новичков будет постоянно работать опытный член организации, выступающий как бы "мостом" перехода "промежуточной" культуры неформальной группы новичков в культуру организации. Сильным средством, мотивирующим нового члена на удержание в организации и способствующим его ускоренной адаптации к организационному окружению, являются беседы с руководством, а также разъяснения и рекомендации, даваемые руководством. Такие встречи и указания придают новичку чувство уверенности, снижают ощущение потерянности и ненужности, которое обычно появляется при вхождении в новое организационное окружение, и резко повышают чувство причастности к делам организации.
	15 (продолжение)

- модель Р.Ликерта. На основе исследований он выделил четыре стиля управления, названными системами 1,2,3,4. Система 1 представляет собой ориентированный на выполнение задания, сильно структурированный авторитарный стиль. В противоположность система 4 - это стиль, ориентированный на развитие отношений с подчиненными и групповую работу с ними.

- Наибольшую популярность среди концепций поведенческих стилей лидера получила модель управленческой сетки, наглядно демонстрирующей, что есть один единственно верный стиль лидерства. Управленческая сетка Блейка и Моутон представляет собой матрицу, образованную пересечениями двух переменных лидерского поведения: на горизонтальной оси - интерес к производству и на вертикальной оси - интерес к людям (с градацией от 1 до 9). Обследование значительного числа менеджеров подтвердило гипотезу основателей модели о том, что независимо от ситуации стиль (9,9) является лучшим.

Также известны и другие концепции лидерского поведения:

- концепция вознаграждения и наказания (лидер является управляющим процессом изменения поведения подчиненных в нужном направлении);

- континуум лидерского поведения Танненбаума-Шмидта.(Лидер выбирает один из семи возможных образцов поведения в зависимости от силы воздействия на отношения лидерства трех факторов: самого лидера, его последователей и создавшейся ситуации);

- ситуационная модель Врума-Йетона-Яго. Ее особенность - ориентированность только на привлечение подчиненных к участию в принятии решений.

	20(продолжение) уровень организационного развития, а также уровень развития каждого отдельного члена коллектива; информированность работников, носители информации, формы и методы распространения информации между членами коллектива.
Общее свойство ИПП — она сводит вместе в успешно функционирующих системах управления интересы и критериально-нормативную базу работников, поведенческую идеологию, процедуры и организацию труда. Четыре выраженных типа ИПП.
Для первого типа характерно наличие формальных организаций деятельности и отношений в системе управления: •     деятельность осуществляется через распоряжения; •     наличие формального контроля исполнения; •     отношение к работе безразличное, безответственное и безынициативное; •     интересы работников и их умения направлены вовне организации; •     отношения между работниками по поводу работы формальные •     неформальные отношения связаны с интересами, находящимися за пределами организации; •     уровень информированности невысок. 

Характерные черты второго типа ИПП: •     наличие напряженности в отношениях между людьми; •     возникновение конфликтных ситуаций в коллективе; •     стремление отдельных членов коллектива к привнесению  изменений в основном за счет других членов либо путем организационных перестроек.
Характерные черты третьего типа ИПП: •     наличие заинтересованности в конечных результатах функционирования организации; •     стремление к получению больших результатов за счет совершенствования внутренних отношении; •     гармоничное развитие всех членов организации; •повышение слаженности совместной трудовой деятельности. 

Для четвертого типа ИПП характерно органичное сочетание личных интересов со стремлением к получению высоких конечных результатов функционирования организаций в целом: •     ориентация на конечные результаты, самоорганизуемость и самонастраиваемость; •   осуществляется саморазвитие организации при гибкой адаптации к новым задачам и условиям ее деятельности. Информация и информированность — органичные составляющие функционирования ИПП. Хранение, получение необходимой информации, передача и обработка ее осуществляются с помощью быстродействующих и высокопроизводительных технических средств.
	19(продолжение)

В-третьих, необходимо согласовать друг с другом различные процессы перестройки организации. Может, это и легко в небольшой или простой организации, но в крупной и сложной могут возникнуть значительные трудности. Часто разные отделы работают над схожими вопросами (например, внедрение новой технологии обработки информации). Они могут выйти с предложениями, которые не вписываются в общую политику руководства и стандартные методики или же предъявить чрезмерные требования к ресурсам. Может также случиться так, что один из отделов разработал важные предложения и следует убедить другие принять их, а для этого отказаться от существующей системы или своих предложений. В таких ситуациях высшее руководство должно вмешиваться, соблюдая такт. 

В-четвертых, управление изменениями включает различные аспекты — технологические, структурные, методические, человеческие, психологические, политические, финансовые и иные. Это, пожалуй, больше всего затрудняет обязанности руководства, так как в процессе участвуют специалисты, которые часто пытаются навязать свой ограниченный взгляд на сложную и многостороннюю проблему. 

В-пятых, управление изменениями включает решения о применении различных подходов и способов вмешательства, которые помогают правильно начать, систематически вести работу, справляться с сопротивлением, добиваться поддержки и осуществлять необходимые перемены. 


	18(продолжение)Наблюдатель вел опись всех результатов. Если в одном отделении что-нибудь не в порядке, справка о производительности тотчас сообщала об этом, наблюдатель производил расследование, и начальник мастерской начинал гонку. Форд говорил о том, что прежде чем что-то требовать от кого-нибудь, чтобы он отдал свое время и энергию для дела, то нужно чтобы он не испытывал финансовых затруднений. 

"Всем, чем мы научились с течением времени, всем нашим уменьем, и искусство мы обязаны нашим сотрудникам. Я убежден, что если дать людям свободу развития и сознание служебного долга, они всегда приложат все свои силы и все свое уменье даже к самой незначительной задаче"

Непременным условием высокой работоспособности и гуманной обстановки производства являются чистые, светлые и хорошо проветриваемые фабричные помещения.

Человеческий фактор на производстве Г. Форда. 

На всех предприятиях Форда главенствует принцип: тяжелые работы - на плечи машин, жестким требованием организации производства является оперативное внедрение лучших научно-технических новшеств, чистота, гигиеничность, уют - обязательные параметры производственной среды, строгий учет психофизиологических характеристик работников при их распределении по монотонным и творческим операциям. 

И еще одна находка Генри Форда: рабочие имеют преимущественное право и возможность приобретать то, что они производят на своих предприятиях по низшей цене.

Генри Форд сделал рабочих своих предприятий активными соучастниками распределения получаемых прибылей. Оригинальна авторская концепция "высокой заработной платы". Генри Форд был глубоко уверен, что людям надо хорошо платить за труд. Если рабочие не станут хорошо зарабатывать, то не смогут быть активными потребителями наших товаров, а потому в Америке не появится тот самый средний класс, от социальной стабильности которого зависит динамичное развитие экономики страны, её политическое равновесие.

	21 Общее понятие группы: взаимодействие индивида и группы

Любая организация — это совокупность различных профессиональных групп, которые соединяются в подразделения.

Группа — относительно обособленное объединение нескольких людей (не более 12), находящихся в достаточно устойчивом взаимодействии и осуществляющих совместные действия в течение достаточно долгого промежутка времени.

Группа состоит из людей, которые взаимодействуют друг с другом таким образом, что каждый из них влияет на другого (других) и испытывает на себе его влияние, т.е. индивидуальные способы выполнения работ в группе преобразуются в кооперативные.

Формальные группы — это постоянная часть структуры организации. Они образуются вследствие формального разделения труда и предназначены для выполнения одной или нескольких задач организации. Иерархия группы, ее статус и система мотивации работников определяются организацией, т.е. устанавливаются приказами, штатными расписаниями, структурами и т.п. документами.

Неформальная группа — это группа людей, объединенных на основе общих, неформальных интересов. Такие группы не являются частью иерархии организации и не всегда способствуют достижению формальных целей организации.

Временные группы создаются для выполнения ограниченной по времени задачи. Характерная черта таких групп — они часто используют специальные знания, выходящие за рамки обязанностей работников формальных групп.

Основные причины объединения в неформальную группу:

1.   Принадлежность. Социальная потребность, потребность в принадлежности к той или иной группе является одной из самых сильных. Именно в группе происходят самопознание, самоопределение, самоутверждение. Групповая динамика активизирует существующие потребности человека, создает новые и одновременно является источником (средой) их удовлетворения.

2.   Помощь. Подчиненные с большим желанием обратятся за помощью к коллегам, чем к непосредственному руководителю, даже если трудности возникли при решении производственных задач. Атмосфера доверия и взаимопомощи является основой синергетического эффекта группового взаимодействия.
	№22 Обеспечение целесообразного регламентированного ОП …

Поведение человека в организации регламентируется профессионально-функциональными ролями.

Если под социальной ролью личности в обществе обычно понимается совокупность норм, определяющих поведение людей в зависимости от их статуса и позиции, а также ожидаемое поведение, реализующее эти нормы, то роль в организациях можно назвать профессионально-функциональными. Каждый член официальной организации занимает ту или иную должность, которая характеризуется определенным уровнем профессиональной квалификации.

Профессионально-функциональная роль определяется должностными инструкциями, в которых указаны цели данной деятельности, обязанности и права работника, его ответственность,   официальные   взаимосвязи  с  другими членами организации по вертикали и горизонтали, основные требования к его профессиональным знаниям и навыкам, уровню образования. В работе А. Л. Свенцицкого - отмечается значение должностных инструкций в жизнедеятельности   организации   и   проблемы,   возникающие вследствие их нечеткости, «размытости» функций специалиста и руководителя, при которых слабо дифференцируется профессиональная значимость тех или иных обязанностей. Это усложняет и оценку успешности выполнения данных профессионально-функциональных ролей. При этом чем выше место, занимаемое человеком в официальной иерархии, тем чаще он будет встречаться с неопределенностью своей должностной роли. Однако в то же время у него станет больше возможностей для выражения своей индивидуальности.

Вместе с тем понятно, что если человек достаточно высоко мотивирован, понимает свою функциональную роль в организации и имеет соответствующую ей профессиональную подготовку, этого еще недостаточно для того, чтобы он приложил максимум усилий для решения стоящих перед ним производственных задач. Важным является вопрос о том, в каком социальном окружении работает человек и членом какой группы в организации является.

Регламентирование деятельности личности, ее организационного поведения осуществляется рядом документов, основные из них — должностная инструкция (Д.и.), трудовой договор (Т.д.) (контракт).
	23 Деловой этикет и ОП

Бизнес делается не только на экономической основе, но и на этической. Как недопустимо нарушать общепринятые правила предпринимательства в коммерции, так недопустимо нарушать и правила делового этикета. Вспомним правила делового этикета!

Осваивая цивилизованный рынок, современные предприниматели должны знать, что лишь 10-15% желающих утвердиться в рыночном мире добиваются своих целей. И именно следование правилам делового этикета и этике делового общения является залогом успеха в бизнесе. Другими словами, соблюдение правил делового этикета и деловой этики - один из необходимых элементов вашего профессионализма.

Мировые экономические связи обязывают деловых людей знать правила хорошего тона и других стран. Здесь нарушение правил этикета могут привести даже к разрыву деловых связей и обернуться потерей рынков сбыта. Правила делового этикета со временем меняются, некоторые из них в настоящее время утратили свою обязательность, например, элементы поведения по отношению к женщине. Еще недавно считалось, что мужчина должен непременно оплачивать счет в ресторане, если обедает в обществе женщины, распахивать перед ней двери, попускать ее вперед при выходе из лифта. Сегодня такие правила не являются обязательными. Современный деловой этикет рекомендует выходить из лифта первым тому, кто находится ближе к двери. Женщина надевает пальто сама, но если у нее при этом случаются затруднения, мужчина обязан помочь ей. 

Быть просто вежливым и доброжелательным недостаточно. В деловом этикете общие принципы приобретают специфическую окраску, что выражается в следующих основных правилах: 

Будьте во всем пунктуальны ; Не говорите лишнего ; Думайте не только о себе, но и о других ; Одевайтесь как принято; Говорите и пишите хорошим языком 

Деловой этикет - это установленный порядок поведения в сфере бизнеса и деловых контактов. 



	25 Понятие «Социализация»…
Социализация — процесс и результат усвоения и активного воспроизводства индивидом социального опыта, осуществляемый в общении и деятельности. Социализация может происходить как в условиях стихийного воздействия на личность различных обстоятельств жизни, имеющих иногда характер разнонаправленных факторов, так и в условиях образования и воспитания целенаправленного, педагогически организованного, планомерного процесса и результата развития человека, осуществляемого в интересах его и (или) общества, к которому он принадлежит. Воспитание является ведущим и определяющим началом социализации. Понятие социализации было введено в социальную психологию в 40–50-е гг. в работах А. Бандуры, Дж. Кольмана и др. В разных научных школах понятие социализации получило различную интерпретацию: в необихевиоризме оно трактуется как социальное научение; в школе символического интеракционизма — как результат социального взаимодействия, в «гуманистической психологии» — как самоактуализация Я. Явление социализации многоаспектно, и каждое из указанных направлений акцентирует внимание на одной из сторон изучаемого феномена. В российской психологии проблема социализации разрабатывалась в рамках диспозиционной концепции регуляции социального поведения, в которой представлена иерархия диспозиций, синтезирующих систему регуляции социального поведения, в зависимости от степени включенности в общественные отношения. 
Социализация — процесс включения человека в организационное окружение, вхождения в социальную среду. Социализация личности — процесс усвоения и активного приятия человеком общественного опыта, в результате которого он становится личностью и приобретает необходимые для жизни среди людей знания, умения, навыки и привычки, т.е. усваивает определенную систему норм и ценностей, позволяющих ему функционировать в качестве члена общества. Основные сферы социализации личности: деятельность, общение и самосознание (рис. 5). Деятельность — это динамическая система взаимодействия человека с миром. 
	№24 Психотипы руководителей…

 наиболее активную часть населения можно разделить на группы по четырем основным признакам:

1. отношение к собственности, 2. участие в процессе бизнеса, 3. подход к выбору отраслевой специализации, 4. построение технологических форм управления.

Рассматривая создателей и участников управления бизнеса через призму этих признаков, выделим четыре основных типа : Менеджер; Предприниматель; Инвестор; Игрок.

Правый внешний психотип (ИГРОК)

Люди этого психотипа наиболее эффективно действуют и наименее эффективно прогнозируют. Отсутствие прогноза, который всегда работает как тормоз, позволяет «правым внешним» мгновенно принимать решения, действовать без тени сомнения и добиваться цели максимально быстро. Конечно, нередко это приводит к ошибкам, неудачам, проигрышам, травмам, но и тут быстрому исцелению помогает отсутствие депрессии и уныния, которые бывают только у прогнозистов. Даже если достигнутая цель оказалась ложной, правый внешний без лишних раздумий начинает движение к новой цели, не делая принципиальных (стратегических) выводов, но эффективно меняя тактические приёмы и уловки. Такие люди успешно выживают на войне (если не кидаются на амбразуру) и в концлагерях, дожидаются помощи на дрейфующей льдине и исцеляются от рака, поскольку не убивают себя заранее отрицательным гиперпрогнозом.

Основная энергетизация у правых внешних происходит от действий. Это – люди поступков, те, кто не может сидеть без дела, даже если этим делом является написание книг.
Правый внутренний психотип (ИНВЕСТОР)

Правые внутренние много думают, причем думают упорно – они прогнозисты. У них, как ни у какого другого психотипа, очевидна и эффективность, и ошибочность прогноза. Качество прогнозирования всегда связано с уровнем развития личности прогнозиста. Чем больше личной силы, чем глубже обратная связь с миром, тем точнее прогноз. Ну, а если личной силы не достаёт, то правый внутренний переворачивает всё с ног на голову и не замечает, что зашёл в дебри своего прогноза.
	29. Ролевое проявление личности…
Ролевое поведение является одной из важных форм социального поведения личности, если не самой важной. 

Ролевые компоненты в структуре личности имеют большое значение, что позволяет говорить, например, о ролевом самосознании человека, описываемом такими понятиями, как ролевая идентичность и ролевая Я-концепция. 
Существует намного больше личностных параметров, выступающих детерминантами ролевого поведения, чем это описано в литературе. Остановимся на некоторых из них.
Локус ролевого конфликта представляет собой конструкт, определяющий склонность личности выбирать одну из двух стратегий поведения в ролевом конфликте: экстернальную или интернальную, то есть, ориентация соответственно на внешний или внутренний ролевой конфликт. В первом случае у личности доминирует тенденция отстаивать собственную ролевую Я-концепцию и строить ролевое поведение согласно ей, даже если она противоречит выполняемой роли. Во втором случае ролевое поведение строится преимущественно в соответствии с ролевыми ожиданиями, и если они противоречат Я-концепции человека, то последняя подавляется и развивается внутриличностный ролевой конфликт. 

Ролевое переживание представляет собой эмоциональное состояние, сопровождающее ролевое поведение личности. Потребность в ролевом переживании рассматривается как потребность в новом чувственном опыте, получаемом личностью в процессе исполнения ролей (не только реальных, но и воображаемых, а также искусственно моделируемых - театральных, психодраматических и тому подобное) и в процессе творческого самовыражения. 

Ролевая компетентность - это способность личности оперативно владеть своими психологическими ролями, выступать полноправным субъектом этих ролей, включать ролевое поведение в процесс собственной жизнедеятельности и жизнетворчества. Ролевая компетентность в свою очередь состоит четырех из компонентов: 



	30 Дисциплина и ответственность личности перед организацией

Поведение человека в организации регламентируется профессионально-функциональными ролями.

Если под социальной ролью личности в обществе обычно понимается совокупность норм, определяющих поведение людей в зависимости от их статуса и позиции, а также ожидаемое поведение, реализующее эти нормы, то роль в организациях можно назвать профессионально-функциональными. Каждый член официальной организации занимает ту или иную должность, которая характеризуется определенным уровнем профессиональной квалификации.

Профессионально-функциональная роль определяется должностными инструкциями, в которых указаны цели данной деятельности, обязанности и права работника, его ответственность,   официальные   взаимосвязи  с  другими членами организации по вертикали и горизонтали, основные требования к его профессиональным знаниям и навыкам, уровню образования. В работе А. Л. Свенцицкого - отмечается значение должностных инструкций в жизнедеятельности   организации   и   проблемы,   возникающие вследствие их нечеткости, «размытости» функций специалиста и руководителя, при которых слабо дифференцируется профессиональная значимость тех или иных обязанностей. Это усложняет и оценку успешности выполнения данных профессионально-функциональных ролей. При этом чем выше место, занимаемое человеком в официальной иерархии, тем чаще он будет встречаться с неопределенностью своей должностной роли. Однако в то же время у него станет больше возможностей для выражения своей индивидуальности.

Вместе с тем понятно, что если человек достаточно высоко мотивирован, понимает свою функциональную роль в организации и имеет соответствующую ей профессиональную подготовку, этого еще недостаточно для того, чтобы он приложил максимум усилий для решения стоящих перед ним производственных задач. Важным является вопрос о том, в каком социальном окружении работает человек и членом какой группы в организации является.
Регламентирование деятельности личности, ее организационного поведения осуществляется рядом документов,
	
	

	23 (продолжение)

Этикет, если понимать его как установленный порядок поведения, помогает избегать промахов или сгладить их доступными, общепринятыми способами. Поэтому основную функцию или смысл этикета делового человека, можно определить как формирование таких правил поведения в обществе, которые способствуют взаимопониманию людей в процессе общения. 

Второй по значению функцией этикета является функция удобства, то есть целесообразность и практичность. Начиная с мелочей и до самых общих правил, этикет представляет собой приближённую к повседневной жизни систему. 

Одно из первейших правил, определяющих сам этикет - поступать так стоит не потому, что так принято, а потому, что или целесообразно, или удобно, или просто уважительно по отношению к другим и самому себе. 

Этикет является одним из главных «орудий» формирования имиджа. В современном бизнесе лицу фирмы отводится немалая роль. Те фирмы, в которых не соблюдается этикет, теряют очень многое. Там, где присутствует этикет, выше производительность, лучше результаты. Поэтому всегда нужно помнить один из главнейших постулатов, который знают бизнесмены всего мира: хорошие манеры прибыльны. Гораздо приятнее работать с той фирмой, где соблюдается этикет. Практически во всём мире он стал нормой деятельности. Это потому, что этикет в силу своей жизненности создаёт приятный психологический климат, способствующий деловым контактам. 

Нужно запомнить, что этикет помогает нам только тогда, когда нет внутреннего напряжения, рождающегося из попытки сделать по правилам этикета то, что раньше мы никогда не делали.
	22 (продолжение)

Д.и. — документ, регламентирующий деятельность каждой должности и содержащий требования к работнику, занимающему эту должность. Д.и. составляется на основе тарифно-квалификационных характеристик (требований) по общеотраслевым должностям служащих или на основе отраслевых требований к должности, содержащихся в квалификационном справочнике должностей руководителей, специалистов и других служащих, но с учетом изменяющихся социально-экономических условий.

Типовая структура Д.и.:

а) общие положения б) цели в) функции г) информационные взаимоотношения, связи по должности;

д) права; е) ответственность.

Д.и. разрабатывается: либо специалистом службы управления персоналом, либо руководителем соответствующего структурного подразделения, либо самим работником совместно с непосредственным руководителем подразделения или специалистом-разработчиком. Утверждается первым руководителем организации, согласовывается с юристом и доводится до работника под расписку.

Т.д. (контракт) — в трудовом праве РФ соглашение между трудящимся и работодателем (предприятием, учреждением, организацией), по которому трудящийся обязуется выполнять работу по определенной специальности, квалификации или должности с подчинением внутреннему трудовому распорядку, а предприятие, учреждение, организация обязуется выплачивать трудящемуся заработную плату и обеспечивать условия труда, предусмотренные законодательством о труде, коллективным договором и соглашением сторон.

Т.д. (контракт) заключается на: неопределенный срок; определенный срок не более 5 лет; время выполнения определенной работы.   Т.д. (контракт) заключается в письменной форме.
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3.   Защита. Объединение происходит достаточно часто при возникновении какой-либо угрозы, опасности, для совместной защиты личных или групповых интересов. Конфликт в формальной группе, попытки формального руководителя разрушить сложившиеся неформальные отношения — все это способствует сплочению существующих неформальных групп или приводит к созданию новых.

4.   Общение. В основе неформального общения лежат интересы, ценности, увлечения и т.п. Именно по этой причине на предприятии может быть столько неформальных групп, сколько общих тем для общения. Неформальное общение в группе — это дополнительный неформальный канал поступления важной для человека информации, касающейся ситуации как на предприятии, так и вне его.

5.   Симпатии, дружеское общение. Группа предоставляет человеку возможность препровождения времени в приятном для себя окружении, избежать одиночества, состояния потерянности, ненужности.

В эффективной группе взаимодействие характеризуется сплоченностью, взаимоуважением, взаимопониманием.

Взаимодействие человека и группы всегда носит двусторонний характер: человек своим трудом, своими действиями способствует решению групповых задач, но и группа оказывает большое влияние на человека, помогая ему удовлетворять свои потребности безопасности, любви, уважения, самовыражения, формирования своей личности, устранения беспокойств и т.п. Отмечено, что в группах с хорошими взаимоотношениями, с активной внутригрупповой жизнью люди имеют лучшее здоровье и лучшую мораль, они лучше защищены от внешних воздействий и работают эффективнее, чем люди, находящиеся в изолированном состоянии либо же в "больных" группах, пораженных неразрешимыми конфликтами и нестабильностью. Группа защищает индивида, поддерживает его и обучает как умению выполнять задачи, так и нормам и правилам поведения в группе.
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1. Ролевая вариативность - это многообразие репертуара психологических ролей личности, которые не ограничиваются стандартным набором социальных и межличностных ролей в референтных группах, а включает много разновидностей этих ролей, а также воображаемые роли, которые создаются в процессе творческой деятельности человека и творческого самовыражения. 

2. Ролевая гибкость - это умение легко переходить от одной роли к другой, не "застревать" на отдельных ролях, особенно если эти роли в определенных условиях становятся неконструктивными и превращаются в источник психологических проблем. 
3. Ролевая глубина - это владение глубинной структурой ролей и эго-состояний личности, опора в ролевом поведении не на внешнюю подструктуру роли (экспектации), а на глубинные составляющие (ролевая Я-концепция, ролевое переживание), способность к произвольному изменению силы ролевых переживаний от полного его исчезновения (в случае отказа от неконструктивных или патогенных ролей) до чувства потрясения и катарсиса. 

4. Способность к ролевой децентрации - это сложное психологическое образование включающее способность к перевоплощению (то есть принятию на себя театральных и психодраматических ролей), ролевую эмпатию (принятие роли другого человека, умение посмотреть на мир с точки зрения его ролевой Я-концепции), ролевую рефлексию (умение оценить собственное ролевое поведение со стороны, с точки зрения других). Ролевая децентрация предполагает также умение перевоплощаться в воображаемые роли и идентифицироваться с другими ролями при восприятии художественного творчества. 

Описанные личностные параметры представляют интерес не только в теоретическом плане, но и в практическом аспекте. Они являются ключевыми компонентами в психотерапевтических и психологических техниках и методиках, направленных на помощь человеку в решении его психологических проблем, на гармонизацию его жизненного мира, в конечном счете - на личностный рост. 
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Если правые внешние энергетизируются от действий, то правые внутренние – от обладания. И, прежде всего, от обладания материальными ценностями. Квартира, дом, машина, антиквариат, участок земли, а у некоторых – даже зарезервированное место на кладбище - это то, что «заводит» правых внутренних. Желание обладать своим жильем дает им такой мощный импульс, что они могут трудиться годами для достижения поставленной цели и, рано или поздно, вселяются в свой дом. За желанием обладать кроется основная непроявленная мотивация правых внутренних - сделать мир предсказуемым, а предсказуемым он должен быть для того, чтобы легче жилось с таким мощным прогнозом. Правые внутренние - «трудоголики», и не потому, что любят работать, а потому, что вынуждены постоянно прогнозировать, чтобы обеспечить себе существование завтрашнего дня. С одной стороны прогноз помогает удерживать цель, с другой – даёт впечатления, например, от создания мысленного, но очень реального образа дома, который когда-нибудь будет куплен. Будучи глубоко и постоянно погруженными в свои прогнозы о прошлом и будущем, правые внутренние редко бывают здесь и сейчас. Они больше заняты прошлым и будущим, они всегда помнят, сколько им лет, сколько денег они кому-то должны и сколько задолжали им. 

Левый внешний психотип (МЕНЕДЖЕР)

Левый внешний психотип – это душа компании, человек, который создаёт эмоциональную и деловую среду на предприятии, в коллективе, семье, на вечеринке или в походе. У Если у левого внешнего хорошее настроение, то все вокруг купаются в волнах его заботы. Любые задачи решаются легко и просто: ломаются стены в квартире, мгновенно делается ремонт, находятся нужные люди и связи. Никто не может устоять перед обаянием левого внешнего и отказать ему в просьбе: ни милиционер, ни нотариус, ни партнер по бизнесу. Однако среда есть среда. Она может не только питать, но и быть агрессивной. И вот тут не позавидуешь тому, кто оказался в поле агрессии левого внешнего. Тотальная любовь может смениться тотальной ненавистью. И, чем ниже уровень развития личности, тем быстрее происходят такие перемены. Человек левого психотипа энергетизируется от отношений с людьми, а 
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В процессе деятельности человек раскрывает свои психологические свойства и выступает по отношению к вещам и предметам как субъект, а по отношению к людям — как личность.
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Самосознание — это относительно устойчивая осознанная система представлений человека о самом себе, на основе которой он строит свое взаимодействие с другими людьми, т.е. процесс становления человека. Общение — это сложный процесс установления и развития контактов между людьми. Оно возникает в процессе совместной деятельности и включает обмен информацией, выработку единой стратегии взаимодействия, восприятие и понимание другого человека (рис. 6).

Коммуникация — это обмен информацией между общающимися людьми. Интеракция — это взаимодействие и воздействие людей друг на друга в процессе межличностных отношений, т.е. обмен не только знаниями, идеями, но и действиями. Перцепция — это восприятие, понимание и оценка людьми социальных объектов (других людей, самих себя, групп, других социальных обществ). Для успешного вхождения в организацию каждому новому работнику необходимо изучить системы ценностей, правил, норм и поведенческие стереотипы, характерные для данной организации. При этом важно знать те из них, без знания которых первоначально при взаимодействии человека с окружением могут возникнуть неразрешимые конфликты.
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основные из них — должностная инструкция (Д.и.), трудовой договор (Т.д.) (контракт).

Д.и. — документ, регламентирующий деятельность каждой должности и содержащий требования к работнику, занимающему эту должность. Д.и. составляется на основе тарифно-квалификационных характеристик (требований) по общеотраслевым должностям служащих или на основе отраслевых требований к должности, содержащихся в квалификационном справочнике должностей руководителей, специалистов и других служащих, но с учетом изменяющихся социально-экономических условий.

Типовая структура Д.и.:
а) общие положения б) цели в) функции г) информационные взаимоотношения, связи по должности;

д) права; е) ответственность.

Д.и. разрабатывается: либо специалистом службы управления персоналом, либо руководителем соответствующего структурного подразделения, либо самим работником совместно с непосредственным руководителем подразделения или специалистом-разработчиком. Утверждается первым руководителем организации, согласовывается с юристом и доводится до работника под расписку.

Т.д. (контракт) — в трудовом праве РФ соглашение между трудящимся и работодателем (предприятием, учреждением, организацией), по которому трудящийся обязуется выполнять работу по определенной специальности, квалификации или должности с подчинением внутреннему трудовому распорядку, а предприятие, учреждение, организация обязуется выплачивать трудящемуся заработную плату и обеспечивать условия труда, предусмотренные законодательством о труде, коллективным договором и соглашением сторон.

Т.д. (контракт) заключается на: неопределенный срок; определенный срок не более 5 лет; время выполнения определенной работы.   Т.д. (контракт) заключается в письменной форме.
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не с предметами и неважно – положительных или отрицательных: ссора, скандал – это тоже энергетическая подпитка.
Левый внутренний психотип (ПРЕДПРИНИМАТЕЛЬ)

Левых внутренних людей мало на нашей планете. Социум не нуждается в их большом количестве, так как они хуже остальных психотипов усваивают и поддерживают нормы социальной жизни, не любят и, часто, не могут выполнять ритуалы и обязанности, а порой выступают в роли разрушителей установленного порядка. Однако, они нужны, прежде всего, как реформаторы, как генераторы новых идей и взглядов. Поисковая активность, исследования неизвестного - это один из главных способов энергетизации левого внутреннего человека. Людей с этим психотипом легко найти среди предпринимателей, создающих бизнес схемы взаимодействия и партнерства, непосредственно участвующих в процессах реализации и продвижения продукции, это гениальные продавцы, мастера коммуникаций, прекрасные рекламные агенты, стилисты, специалисты по работе с персоналом. Их энергия и осведомленность способна заинтересовать и объединить идеей многих влиятельных людей, что ставит их на порядок выше многих утвердившихся бизнесменов. Идеальное соотношение для возникновения, защиты, стабилизации и развития бизнеса (дела) присутствие всех четырех психотипов. 

Чтобы проиллюстрировать их участие и последовательность «включения» в процесс развития предприятия составим схематичную последовательность: 1 шаг - поиск, генерирование идеи левым внутренним, заражение этой идеей всей команды (всех чувств партнеров); 2 шаг – подхватывание идеи, решительные действия по реализации, привлечение сторонников, партнеров правым внешним; 3 шаг – стабилизация темпов, планирование расходования ресурсов и результатов, фиксация достигнутых позиций, торможение процессов на стадии образования собственности, защита достигнутых рубежей правым внутренним; 4 шаг – регламентация процессов обслуживания и функционирования созданной организации, основанной на совокупности идеи и полученной собственности левым внешним. 
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	

	
	
	


