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ВСТУП
Актуальність дослідження. Уміння прийняття рішення є складовою частиною професійної діяльності, але саме в управлінській діяльності воно найбільш специфічно. Функція прийняття рішення і, відповідно, процеси по її реалізації виступають своєрідним „ядром”, стрижнем усієї діяльності управлінського типу, у найбільшій мірі втілюють її реальну складність і відповідальність. Дуже широко представлене уміння прийняття рішення в діяльності керівника.  На сьогоднішній день загальновизнано, що прийняття рішення лежить в основі будь-якої цілеспрямованої діяльності і входить у її психологічну структуру як необхідний і невіддільний компонент. Дослідження останніх років довели, що уміння прийняття рішення є істотною складовою особистості, що обумовлює спосіб її професійної діяльності, а також її ефективність.  Більш глибоке вивчення і дослідження даного уміння  дозволяє прогнозувати і підвищувати ефективність діяльності керівника й організації в цілому.

Дослідження процесу прийняття рішення почалося в 20-х роках ХХ сторіччя. А. Файоль запропонував одну з перших психологічних теорій управління і вказав, що прийняття рішення є центральною ланкою управлінської діяльності, що забезпечує її ефективність. Різнобічні підходи до даної проблеми представили зарубіжні автори Ірвін Джаніс та Лєон Манн, а також вітчизняний вчений О.В. Карпов. Згідно І. Джанісу і Л. Манну, прийняття рішення являє собою „гарячий когнітивний процес” - процес, що протікає на яскравому емоційному фоні. О.В. Карпов відносить процес прийняття рішення до інтегральних процесів регуляції діяльності, особливе значення він додає активності суб'єкта.

Крім того, дослідженням даної проблеми займалися такі відомі вчені, як П.К. Анохін, О.Р. Лурія, Ю.М. Забродін. Вони вивчали прийняття рішення на різних рівнях (нейропсихологічному, психофізіологічному, сенсорно-перцептивному). Загальні теорії прийняття рішень були запропоновані Ю. Козелецьким, Г.В. Ложкіним, Б.Ф. Ломовим, В.Ф. Рубахіним, О.К.Тихоміровим та іншими.

На даному етапі проблема прийняття рішення розглядається, насамперед, як проблема особистості. Дослідженню даної проблеми приділяють увагу такі науки, як вікова та педагогічна психологія, інженерна та соціальна психологія, психологія управління, а також різні практичні та прикладні сфери психології.

Але, незважаючи на велику кількість досліджень процесу прийняття рішення в управлінській діяльності, такий аспект, як уміння прийняття рішення ще не досить досліджений. Дане уміння включене в психологічну структуру особистості та найбільш яскраво виявляється саме в професійній діяльності.

Об'єкт дослідження – процес прийняття рішення як складова частина управлінської діяльності.

Предмет дослідження – вплив індивідуально-психологічних особливостей керівника на ефективність прийняття ним управлінських рішень.

Мета дослідження: теоретично обґрунтувати та експериментально дослідити вплив індивідуально-психологічних особливостей керівника на ефективність прийняття ним управлінських рішень.

Згідно з поставленою метою було визначено наступні завдання дослідження:
1. Провести теоретичний аналіз проблеми впливу психологічних особливостей керівника на ефективність прийняття ним управлінських рішень у вітчизняній та зарубіжній психологічний літературі.

2. Дати соціально-психологічну характеристику типам керівників, їх стилям керівництва та провести аналіз основних поведінкових і феноменологічних проявів процесів прийняття ними рішень.
3. Розкрити сутність основних методів прийняття управлінських рішень.
4. Провести експериментально-психологічне дослідження, спрямоване на виявлення процесу впливу психологічних особливостей керівника на ефективність прийняття ним управлінських рішень.

5. На основі результатів констатувального експерименту розробити практичні рекомендації щодо ефективності процесу прийняття керівником управлінських рішень.
Методологічною та теоретичною основою дослідження є: положення системного підходу, які знайшли відображення у зарубіжній та вітчизняній науці (Б.Г.Ананьєв, Л.Берталанфі, В.П.Зінченко, Б.Ф.Ломов, В.С.Мерлін, Т.Парсон, М.І.Сетров та інші); концептуальні положення вітчизняних та зарубіжних дослідників щодо закономірностей процесу прийняття управлінських рішень (Л.М.Карамушка, Е.Кірхлер, Л.Е.Орбан-Лембрик, Д.Маг-Грегор, К.Родлер, А.Стейнер, В.В.Третьяченко, А.Фойль та інші). 
Методи дослідження. Для розв’язання поставлених завдань використовувався комплекс теоретичних методів: аналіз, синтез, узагальнення, класифікація, які дали можливість наукового осмислення одержаних даних; на етапі емпіричного дослідження використовувалися: констатувальний експеримент, опитування, спостереження, тестування, методи обробки даних. 

Теоретичне значення дослідження полягає в тому, що в ньому сформульовано принципи дослідження впливу психологічних особливостей керівника на ефективність прийняття управлінських рішень. Показано, що особистісні якості керівників, стиль їхнього управління та спрямованість впливають на результативність управлінської діяльності, та в цілому на роботу організації.  

Практичне значення дослідження полягає  в тому, що запропоновані у даному дослідженні методичні прийоми і отримана за їхньою допомогою інформація стосовно зв’язку між психологічними особливостями керівника та ефективністю прийняття управлінських рішень можуть бути використані практичними психологами, представниками психологічної служби підприємств з метою оптимізації управлінської діяльності, а також в процесі консультаційної роботи і при наданні психологічної допомоги. Матеріали дослідження можуть бути включені в курс дисциплін «Психологія управління», «Соціальна психологія» для підготовки здобувачів вищої освіти за фахом «Психологія».
РОЗДІЛ 1. ТЕОРЕТИКО-МЕТОДОЛОГІЧНІ ЗАСАДИ ВИВЧЕННЯ ОСОБЛИВОСТЕЙ ПРОЦЕСУ ПРИЙНЯТТЯ УПРАВЛІНСЬКИХ РІШЕНЬ
1.1. Аналіз літератури за проблемою прийняття управлінських рішень у вітчизняній та зарубіжній психології
Існують два основних підходи, що склалися при аналізі прийняття рішення. Перший підхід цікавий тим, що його автори прийшли до формулювання найважливіших аспектів розуміння процесів прийняття рішення в професійній діяльності, аналізуючи різні види предметної діяльності - політичні рішення і рішення екіпажа при посадці літака. Другий підхід відносився спочатку до діяльності оператора (при управлінні складними технологічними системами), потім до більш загальних уявлень про прийняття управлінських рішень (коротко ПУР). Обидва підходи підкреслили цілісний характер прийняття рішення, зв'язаний з розвитком активності самого суб'єкта.

Авторами першого підходу є Ірвін Джаніс - американський вчений, що приймав участь у розробці важливих рішень уряду, і австралійський учений Лєон Манн. Прийняття рішення розглядається ними як „гарячий когнітивний процес” - процес, що протікає на яскравому емоційному фоні.

„ Автори, – відзначає Є.О.Клімов, - прагнуть розкрити найбільш глибокі психологічні механізми рішення, що вони зв'язують з мотиваційним конфліктом, зіткненням емоційно пофарбованих тенденцій... при цьому наголошують на  тонких відтінках емоційних процесів людини. Для авторів характерне прагнення розглянути вибір і прийняття рішення, не прибігаючи до типового для цієї області формалізації. Автори приділяють велику увагу питанню про те, чому люди неохоче приймають рішення” [19, с. 119].

Згідно І. Джаніс і Л. Манн, існують такі основні стратегії поведінки людини, що знаходиться перед необхідністю прийняти важливе рішення [31]:  

1) зробити вид, що нічого не трапилося, що немає необхідності приймати рішення і продовжувати жити, не піклуючись про наслідки, до яких приведе розвиток подій;
 2) застосувати стиль поведінки, що завжди виручав у важкій ситуації, не вникаючи в тонкі особливості ситуації і не вирішуючи тих задач, що відрізняють її від усіх колишніх;

3) уникаючи рішучих дій, яких вимагає назріла ситуація, у найближчому оточенні, людина „реалізується” в областях, де від неї нічого не залежить;

4) здивована ситуацією, людина приступає до збору інформації, необхідної для рішення, але робить це так повно, докладно і довго, що це стає його новою областю діяльності;

5) оптимальний стиль поведінки на фоні зосередженого аналізу та уваги до всіх деталей ситуації, у яких виявляється її новизна.

Ці стратегії поводження Є.О. Клімов приводить у своїй книзі „Введення в психологію праці” [20]. Він затверджує, що „...виділення окремих варіантів як окремих форм поведінки зі складної маси наявних сприйнять, вражень, спогадів, переживань, думок - злитих, рухливих, мінливих, виникаючих на фоні навколишніх подій і предметів, - це особлива робота. Вибір одного варіанта дії з безлічі можливих варіантів - це теж непроста робота, що вимагає особливої техніки, прийомів, яким навчитися не просто [20, с. 119]”.

Людина вибирає в умовах конфлікту. Кожний з варіантів заслуговує на увагу і залучає до себе суб'єкта. Для суб'єкта непросто вибрати один варіант і придушити дії інших. Тому рішення - це також вольовий акт. Рішення супроводжується конфліктом, зіткненням пристрастей, боротьбою мотивів.

Крім того, оптимальне рішення засноване на використанні повної інформації про кожне з можливих варіантів, тому необхідно ретельно зібрати інформацію і глибоко проаналізувати її. Але щоб це зробити, необхідно знати, що шукаєш - яка інформація необхідна, яка підходить, а якої - немає. Потрібні критерії адекватності інформації.

Людина, що вирішує, не повинна відмовлятися від негативних висловлень, думок по кожному з варіантів, не відкидати, а прислухатися до них. Це допоможе краще зрозуміти й оцінити наслідок кожного з варіантів дії.

Згідно Є.О. Клімову, існують такі умови оптимального рішення:

- повнота списку варіантів і всебічний аналіз;

- точна і докладна оцінка кожного;

- увага до кожних, у тому числі й до негативних висловлень оточуючих людей із приводу кожного можливого варіанта [19].

Наступним важливим компонентом підходу І. Джаніса і Л. Манна є висування в якості важливого етапу для прийняття рішення взяття зобов'язання перед іншими. Тут просліджується соціально-психологічна регуляція індивідуальних рішень. „Проголошення рішень у присутності значимого оточення, - підкреслює Є.О. Клімов, - зобов'язує суб'єкта виконати рішення, довести дії до кінця [19, с. 120]”.

Отже, це вводить такий особистісний рівень регуляції в прийняття рішення, як узяття відповідальності. Тому такий механізм прийняття рішення варто розглядати як соціально опосередкований, виконуваний під тиском прийнятих зобов'язань і в присутності інших людей.

Таким чином, процедура прийняття рішення містить процеси пошуку необхідної і корисної інформації, моменти зважування й оцінки результату і величини витрат. Тут також включаються в процес соціальні моменти: у процесі пошуку інформації приймається в рахунок будь-яка інформація, що повідомляють експерти, якщо навіть вона знижує до нуля значення мети, а також, що більш важливо, приймаючи рішення, суб'єкт повинний врахувати не тільки його ризик і вигоду, але й оцінку його іншими (схвалення чи осудження) і, відповідно, свою власну оцінку. „Емоційний стан суб'єкта, - як затверджує Є.О. Клімов, - у процесі аналізу ситуації й прийняття рішення Джаніс і Манн характеризують негативним чином: через аналіз неефективності тих патернів поведінки, коли суб'єкт пробує взагалі нічого не починати, або діяти звичним способом, або цілком сумнівається в можливості знайти кращий засіб уникнути небезпеки, або виявляє надмірну тривожність. Розкриваючи стан суб'єкта, автори позначають критерії поводження відповідно: безконфліктна інертність, безконфліктна зміна ситуації, захисне уникнення погрози та надмірна тривожність. Ефективним є таке поводження й емоційний стан, коли суб'єкт уважний і зібраний у небезпечній та складній ситуації [19, с. 123]”.

Як  другий підхід слід зазначити той, котрий склався в роботах О.В. Карпова [13; 14; 15]. Прийняття рішення відноситься цим автором до класу інтегральних процесів регуляції діяльності. „Процеси прийняття рішення, - затверджує О.В.Карпов, - з'являються як приватний вид загальної -  родової системи інтегральних процесів регуляції діяльності. Ця система утворена такими інтегральними процесами організації і регуляції діяльності, як цілеутворення, антиципація, прийняття рішення, прогнозування, планування, контроль, самоконтроль [13, с. 6]”.

Ним підкреслюються наступні параметри, що демонструють особливості когнітивного опосередкування процесів прийняття рішення в трудовій діяльності людини: необхідність розпізнавати ситуації невизначеності, роль суб'єктивного представлення про задачу прийняття рішення, активність людини в реалізації прийняття рішення та прояв феномена відповідальності.

Аналізуючи процеси прийняття рішення, О.В. Карпов відзначає, що „...критично значиму роль у них грає саме активність суб'єкта; вона виявляється перманентно, хоча і своєрідно на різних етапах процесуального розгалуження прийняття рішення [15, с. 4]”. Фаза розпізнавання ситуації невизначеності є обов'язковою й істотною стадією процесуального розгортання прийняття рішення. Згідно О.В. Карпову, на її частку може іти до 96% усього часу рішення, а в середньому - 20-25% [13]. Зміст і динаміка цієї фази визначаються загальним рівнем навченості суб'єкта, ступенем оволодіння їм діяльності, а також мірою активності при її здійсненні [13].

Що ж відбувається далі? О.В. Карпов затверджує, що розпізнана ситуація прийняття рішення репрезентується далі суб'єктом у формі специфічного утворення – „суб'єктивного представлення про задачу прийняття рішення” (СПЗПР). Якість рішень визначальним образом залежить від форми СПЗПР і його адекватності одночасно як ситуації, так і індивідуальним особливостям суб'єкта, від міри активності суб'єкта по генезисі СПЗПР.

Отже, СПЗПР виступає свого роду „буферним” утворенням, необхідним продуктом активного відображення суб'єктом ситуації невизначеності, що дозволяє реалізувати процес прийняття рішення [14, с. 5]. Згідно О.В.Карпову, роль суб'єктивного фактора у формуванні компонентів складає в середньому 55-60% [13]. Мається на увазі будь-який компонент ситуації вибору, що є продуктом активного формування самим суб'єктом на основі відображення їм зовнішніх факторів.

Коли ж виявляється феномен відповідальності? О.В. Карпов відзначає, що „...реалізація прийнятого рішення по визначенню також припускає складну і розгорнуту активність суб'єкта. Тут домінуючу роль починає грати такий важливий атрибут процесів прийняття рішення, як феномен відповідальності. Зокрема, експерименти показали, що з посиленням міри відповідальності зростає число суб'єктивних структур, що утягуються в рішення, і підвищується міра їхньої когерентності. Наприклад, збільшується число індивідуальних якостей суб'єкта, що утягуються активно в процес прийняття рішення, і тим самим опосередковують вибір [15, с. 5]”.

Також О. В. Карповим висувається принцип діяльнісно-опосредкованого моделювання та вивчення прийняття рішення. Суть його полягає в тому, що процеси прийняття рішення повинні моделюватися і вивчатися не ізольовано від структури діяльності, а  опосередковано - через відтворення більш загального і цілісного регулятивного контуру, у який процеси прийняття рішення включалися б самим випробуваним як один з необхідних засобів регуляції його діяльності; вони повинні не задаватися ззовні, а створюватися самим суб'єктом.

Отже, два основних підходи до проблеми професійної регуляції прийняття рішення, з одного боку, різні по своїх представленнях, але, з іншого боку, вони взаємозалежні і взаємодоповнюють один одного. Для більш глибокого аналізу процесів прийняття рішень у будь-якій професійній діяльності необхідно використовувати обидва підходи.

Прийняття рішень – завершальна фаза планування і найскладніша в психологічному стані процедура, найголовніший оцінювальний критерій здібностей, вмінь і навичок. Дослідники називають цілу низку властивостей, які впливають саме на процес прийняття рішення. Відзначається роль таких чинників, як творчі здібності особистості, її емоційна усталеність, схильність до ризику, рівень домагань, самооцінка та деякі інші. Процеси прийняття рішень відіграють важливу роль в організації управлінської діяльності, визначають її процесуальні та результативні характеристики. Прийняття рішення розглядається як формування послідовності дій, як переробка інформації людиною, як процес вибору мети, способу її досягнення або впізнання предмета [2; 6; 31].

Прийняття рішень – це психічне утворення, яке, реалізуючись на ґрунті всієї сукупності традиційних психічних процесів, може бути зведене до одношеренгової суми; через це процес прийняття рішення не має самостійної специфіки. Процес прийняття рішення полягає в системній організації інтелектуальних, емоційних та вольових процесів, опосередкованих сукупністю особистісних особливостей.

Мотиваційну та емоційну сфери, а також сферу несвідомого особи, яка приймає рішення, вивчають у теорії установки, при цьому головний наголос роблять на другу ознаку – санкціонування результату, засадовим стосовно якого є установка. Згідно з цією теорією, прийняття рішення тісно пов’язане з виникненням та проявом установки.  Згідно з Д. М. Узнадзе, існують три періоди процесу прийняття рішення [43]:

1. Підготовчий період, коли на підставі об’єктивних даних відбувається усвідомлення існуючих альтернатив. Цей період включає два моменти:

· пошук доцільного різновиду поведінки;

· у центрі свідомості перебуває мотивація, на підставі якої приймається рішення.

2. Період прийняття рішення.

3. Період реалізації рішення.

У рамках діяльнісного підходу головний наголос також роблять на санкціонуванні результату. В цій теорії глибоко вивчається процес вироблення рішення, операційний характер. Прийняття рішення розуміється як компонент у структурі діяльності. При цьому головні функції та місце цього компонента розуміють по-різному. Перший і найбільш поширений підхід – розгляд процесу прийняття рішення як формування функціональної системи діяльності. Згідно з цим підходом, прийняття рішення починається із загальної готовності до дії, усвідомлення необхідності, при цьому суб’єкт відображає свої потреби, формується мотив; відбувається актуалізація знань на мовленнєво-мислительному рівні. Через смисл відповідно до змісту мовленнєво-мислительного рівня конкретизується зміст перцептивного рівня: визначається мета, актуалізуються вміння та окреслюється стратегія, смисл об’єктивується, здобуває вигляд значення, на підставі якого активуються складники сенсорного рівня. Відтак включаються когнітивні компоненти: відбувається обстеження ситуації, зіставлення з попереднім досвідом, смислом та значення. За умови збігу із смислом та значенням настає реалізація обраної стратегії. Якщо цього збігу немає, та реалізація відбувається через регулятивні процеси. 

Специфіка прийняття рішення полягає в тому, що процеси, які його складають, закономірно й доцільно інтегровані і здобули у цій інтеграції нові якості. З одного боку, в прийнятті рішення зберігаються всі головні особливості кожного психічного процесу, його феноменологія та механізми, а з іншого – будь-який процес, включаючись в інтеграцію, дістає додатковий зміст і специфіку [34].

Вивчення кожного з компонентів прийняття рішення відбуваються нерівнозначно. Найбільш дослідженою є когнітивна організація процесу прийняття рішення, в її вивченні можна виокремити різні аспекти:

1. Логіко-гносеологічний, пов’язаний з розчленуванням та переформулюванням завдання на підзавдання.

2. Операційний, пов’язаний з вибором та використанням системи операцій в інтересах інформаційної підготовки рішень, а також побудови та перевірки гіпотез у рамках завдання.

3. Функціонально-динамічний, пов’язаний з реалізацією комплексу внутрішніх психологічних механізмів (логічних, евристично-пошукових, імовірнісних, рефлексивних).

4. Формалізований, пов’язаний з кількісною оцінкою переробки інформації та прийняття рішення і побудовою формальних моделей розглядуваних процедур.

До більш важливих компонентів слід також віднести альтернативи, гіпотези, правила, способи, критерії та інформаційне підґрунтя прийняття рішення. Крім того, у низці випадків як компоненти розглядаються також мета вибору, можливі варіанти, їхні ймовірності та їхні суб’єктивна корисність.

Б. Ф. Ломов та Є. М. Сурков дослідили два способи рішення: 1) локальний, “крок за кроком”, де антиципація підпорядкована пошукові проміжних ситуацій; 2) глобальний, де антиципація підпорядкована пошукові головної мети [37].

Всі компоненти процесу прийняття рішення мають такі загальні якості:

· вони є надзвичайно гнучкими й динамічними, здатними до перебудови утвореннями;

· вони формуються самою людиною, яка виробляє рішення, а відтак можуть багаторазово переформульовуватися та уточнюватися по ходу рішення.

Дослідники розглядають три стадії прийняття рішення. Це:

1. Первинний аналіз ситуації, входження в неї, усвідомлення проблемності, виникнення актуальної установки.

2. Інформаційний етап, пов’язаний з висуванням та аналізом альтернативних гіпотез, їх порівнянням.

3. Власне етап прийняття рішення.

Менш розробленими є аспекти, пов’язані з емоційними компонентами прийняття рішення. Роль емоційно-вольової регуляції в діяльності важко переоцінити, але вивчення її ускладнене наявністю багатьох підходів до дослідження проблеми волі та проблеми емоцій. Емоції відображають у формі безпосередніх переживань значимість, сенс явищ і ситуацій і є одним з головних механізмів внутрішньої регуляції психічної діяльності та поведінки. В процесі прийняття рішення важлива також і вольова регуляція, необхідна для придушення емоційних реакцій трьох видів:

· викликаних привабливістю альтернативних варіантів;

· пов’язаних з необхідністю пройти через “ситуацію вибору”;

· таких, що виражають невпевненість в успішності виконавчої частини прийнятого рішення, боязнь не справитися.

Можливі й інші емоційні реакції, які необхідно придушити за допомогою вольової регуляції в процесі прийняття рішення. Наприклад, первинна емоційна реакція, яка виникає при оцінці ситуації і призводить до імпульсивного рішення; емоційні реакції, пов’язані з невизначеністю інформації; емоційні реакції, пов’язані із суб’єктивною значимістю того, про що приймається рішення; емоційні реакції, пов’язані із ситуацією відповідальності; емоційні реакції, пов’язані із необхідністю долати установки, загальноприйняті стандарти. 

При актуалізації способу дії при входженні у ситуацію виникає первинний емоційний образ, який виконує функцію “пеленгу” й мобілізує дію суб’єкта у певному напрямку. Воля включається в тому випадку, якщо з якоїсь причини емоційної регуляції недостатньо. Воля налаштовує психіку на виконання дії, детермінованої конкретною ситуацією. Якщо ж ситуація, в якій приймається рішення, має стресові чинники, то вольова регуляція спрямована на придушення неадекватних емоційних реакцій (придушення надмірної активованості або мобілізація у разі загальмованості) [44]. 

Вибір способу дії є найбільш вивченим. У цьому випадку вольова регуляція полягає в мобілізації інтелектуальної активності при виборі з “альтернативних” варіантів, якщо емоційної регуляції недостатньо; в придушенні позитивних емоцій, пов’язаних з відкинутими альтернативами, та негативних, пов’язаних з обраною альтернативою; в активізації стану психіки для розроблення способу реалізації обраної альтернативи, якщо вона не є емоційно привабливою; при цьому можлива мобілізація когнітивної активності для створення нового смислу.  

При побудові способу дії головного значення набувають процеси смислоутворення, які забезпечують вибірковість інформації через співвіднесення ситуативних результатів діяльності з її мотивами, а при реалізації рішення – з метою. Інформація оцінюється з точки зору її суб’єктивної значимості й утворює емоційно-смислові образи.

Пошук критеріїв рішення опосередковується процесом смислоутворенняч, який перебігає в емоційні форми на невербальному рівні. При побудові спільної діяльності зростає роль вольової регуляції та її мобілізуючої та дезактивуючої функції. Таким чином, у процесі прийняття рішення велику роль відіграє емоційно-вольова регуляція. Вона є складовою частиною всіх етапів процесу прийняття рішення і безпосередньо впливає на ефективність рішення. 

Отже, процес прийняття рішення може бути розглянутий як певне співвідношення когнітивних та емоційно-вольових процесів. Це співвідношення багато в чому визначає якісні характеристики процесу прийняття рішення, його успішність як в індивідуальній діяльності, так і в спільній [21].

1.2. Уміння прийняття рішення як складова частина управлінської діяльності

Положення про ключову роль уміння прийняття рішення в управлінській діяльності  погодиться і зі сформованими емпіричними, життєвими уявленнями. Відповідно до них, суть діяльності керівника в тім і складається, що він „зобов'язаний вирішувати”, що він тому і потрібний у системі управління, щоб приймати рішення і брати на себе тягар відповідальності за них. Навіть загальним мірилом  реальної влади і впливу керівника є те, наскільки він зосереджує функції прийняття  рішення, наскільки йому „належить останнє слово” у рішенні проблем організації. Висока значимість управлінських рішень і їхня широка представленість у діяльності керівника обумовлюють те, що вони відносяться, поряд із процесами комунікації, до категорії сполучних процесів в організаційних системах. Уміння прийняття рішення розглядається як найбільш важлива й очевидна якість керівника. Функція прийняття рішення і відповідно процеси по її реалізації виступають своєрідним „ядром”, стрижнем усієї діяльності управлінського типу, у найбільшій мірі втілюють її реальну складність і відповідальність. Згідно О.В. Карпову, локалізація даної функції – її місце в загальному процесі управління обумовлено трьома основними обставинами [16]:

1) дана функція виступає як один з найважливіших етапів процесу стратегічного планування. Вона локалізується між фазами аналізу стратегічних альтернатив і власне реалізацією стратегії. Утворені при цьому рішення мають найбільше значення для усього функціонування організації; є стратегічними як у прямому змістовному, так і в оцінному змістах;

2) функція прийняття рішення включена як необхідний компонент у реалізацію всіх інших управлінських функцій. Вона виступає тому як своєрідний механізм їхнього здійснення. Наприклад, визначення цілей організації сполучено з їхнім вибором з деякої альтернативної їхньої безлічі. Функція організації також припускає вибір її структури.  Функція планування вимагає вибору того чи іншого стратегічного варіанта розвитку. Реалізація контрольної функції знов-таки органічно зв'язана з вибором форм, методів і періодичності контролю;
3) будь-який значимий етап діяльності керівника завжди зв'язаний з необхідністю оцінки ступеня досяжності розв'язуваних на ньому проблем, задач. Тому наприкінці кожного етапу керівник також обов'язково приймає рішення про тім, досягнуті чи ні споконвічно поставлені цілі, чи можна, отже, вважати його завершеним і переходити до наступних етапів. Тим самим функція прийняття рішення грає і роль своєрідного „моста” від одних етапів і фаз управлінської діяльності до інших. Саме тому функцію прийняття визначають у якості сполучної [13].
„Кожен співробітник, – відзначає Пітер Ф. Друкер, – у сучасній організації є „управлінцем”, якщо в силу займаної їм посади чи наявних знань він відповідає за діяльність, що безпосередньо впливає на здібність даної організації функціонувати і досягати результатів. Наприклад, це може бути здатність виробничого підприємства випускати нову  продукцію чи збільшувати свою частку на даному ринку, чи здатність лікарні надавати кращий догляд за пацієнтами і т.д. Така людина зобов'язана приймати рішення; його діяльність не може зводитися до виконання наказів. Він повинний нести відповідальність за свою діяльність. Передбачається, що в силу своїх знань він більш ніж хто-небудь інший здатний приймати правильні рішення. Його пропозиції можуть відкидатися, він може бути знижений у  посаді чи звільнений. Але якщо він знаходиться при виконанні своїх обов'язків, він відповідає за реалізацію поставлених цілей, якість виконання завдань і взагалі за досягнення своєї організації. Більшість керівників, хоча і не всі, є управлінцями. Одночасно багато некерівників у сучасному суспільстві стають управлінцями. Як відомо, сучасні установи не можуть обійтися як без керівників-адміністраторів, так і без індивідуальних фахівців-розроблювачів, що займають відповідальні посади, зв’язані з прийняттям рішень [11, с. 57]”.

Таким чином, уміння прийняття рішення включено в основну функцію керівника і, відповідно, є складовою частиною професійної управлінської діяльності. 

Незважаючи на багатоманітність підходів, всі автори відзначають загальні риси прийняття рішень. В. В.Третьяченко висуває ознаки, які виступають як підґрунтя для класифікації головних підходів до проблеми прийняття рішення [57]. 

1. Наявність на початку дії усвідомлюваної невизначеності. Невизначеність полягає у множинності причинних зв’язків, відсутності різких меж між властивостями та станами явищ. З невизначеністю завжди пов’язаний вибір з деякої множини варіантів. У цьому розумінні невизначеність є характеристика процесу вибору або захід, який виражає ставлення всієї сукупності елементів до тих, які вибирають.

Можна розрізняти кілька різновидів невизначеностей, принципово відмітних один від одного. На думку Ю. Б. Геймеєра та інших, найбільш часто зустрічаються такі різновиди невизначеностей:

а) принципова невизначеність, досліджувана у квантовій механіці та в інших науках;

б) невизначеність, породжувана об’єктом;

в) невизначеність, породжувана суб’єктом.

Невизначеність, що випливає із специфічних якостей суб’єкта, який приймає рішення, в теорії рішень заведено називати епістемологічною, тобто такою, що вказує на взаємини суб’єкта та об’єкта. Очевидно, що у випадку прийняття рішення треба говорити про цей різновид невизначеності.

З поняттям невизначеності тісно пов’язане поняття ймовірності. Воно завжди застосовується для того, щоб дати опис певної ситуації, яка відображає невизначеність, для побудови опису невизначеної ситуації. Ймовірність – це відношення кількості вибраних об’єктів до всієї їх сукупності. Ймовірність вибору у випадку взаємодії суб’єктивних та об’єктивних чинників, як це відбувається в процесі прийняття рішення, умовно була названа „суб’єктивною ймовірністю”. Введення такої характеристики ймовірності можна розглядати як специфічний прояв активності суб’єкта пізнання.

2. Наявність наприкінці дії свідомого санкціонування результату. Дві зазначені вище ознаки нерівнозначно досліджуються в різних теоріях прийняття рішень.  Найбільший розвиток поняття невизначеності дістало в теорії раціональних рішень (Р. Айзекс, Д. Карсон, Е. Молл, Г. Овчиннікова, Н. Ревенко, В. Савельєва). Ця теорія розглядає процес прийняття рішення з боку ситуації, яка являє собою сукупність альтернатив та варіантів дії. У цьому випадку прийняття рішення є детермінованим цією ситуацією, залежить від структури завдання [53].

Теорія раціональних рішень базується на таких фундаментальних тезах або постулатах. Постулат послідовності говорить, що для прийняття раціонального рішення слід  упорядкувати сукупність переваг з точки зору особи, яка приймає рішення. Постулат максимізації стверджує, що остаточною умовою раціонального рішення є вибір найкращої за певних умов альтернативи. Згідно з цією теорією, людина приймає рішення раціонально, якщо мислить логічно, обраховує варіанти й на її рішення не справляють вплив емоції, установки, протиріччя мотиваційно-потребнісної сфери.

За твердженням Г.Саймона, ця теорія у класичному формулюванні є теорією „завдань на рішення”. В ній абсолютно не враховуються особливості осіб, які приймають рішення [53].

Засадовими стосовно поведінкової теорії прийняття рішення також є поняття ймовірності та визначеності (М. Мамардашвілі). Але у цій теорії йдеться про аксіологічну ймовірність, пов’язану із суб’єктивними якостями осіб, які приймають рішення. Таким чином, ця теорія вивчає як структуру завдань, так і риси особистості, яка приймає рішення. У цій теорії виокремлюють постійні риси особистості, яка приймає рішення, тобто загально психологічні закономірності, які виявляються при рішенні. Це особливості довгострокової та короткострокової пам’яті, швидкість переробки інформації тощо. Теорія вивчає, як у людей  виникають уявлення про завдання, яке вимагає прийняття рішення, процеси оцінки корисності та суб’єктивної ймовірності; чинники, які впливають на процес прийняття рішення (вплив середовища, соціального оточення). Ю.Козелецький описує прийняття рішення як вибір людиною однієї з можливостей відповідно до запланованих цілей. Але в цьому випадку йдеться про раціональний вибір, а не про процес прийняття рішення, де неабияку роль відіграють інтуїція, несвідомі процеси, установки та емоції. Тому психологічна теорія Ю. Козелецького – це теорія глуздові-логічних рішень, де головна увага приділяється когнітивному аспектові психіки [21]. 
У ході численних психологічних досліджень встановлено, що в управлінській діяльності керівників різних рангів є ряд співпадаючих характеристик, що дозволяють змоделювати основні якості керівника. А. А. Урбанович виділив наступні якості керівника [53]:

- інтелект. Він повинен бути вищий за середній, але не на рівні геніальності. Істотною є здатність до рішення складних і абстрактних проблем;

- ініціатива і ділова активність. Припускає наявність мотиву до дії, самостійність і спритність;

- впевненість, у собі, зв’язана з високою самооцінкою компетентності і високим рівнем домагань;

- так званий „феномен гелікоптера”, чи здатність підніматися над подробицями і сприймати ситуацію в більш широкому контексті. 

1.3. Психологічні особливості процесу прийняття управлінських рішень 

Прийняття управлінського рішення – це вибір з кількох можливих варіантів найбільш оптимального способу розв’язання управлінської проблеми. Процес включає такі, розглянуті нижче, основні етапи [21]:

Перший етап полягає у виявленні та усвідомленні керівником управлінської проблеми, чіткому формулюванні завдання, яке необхідно виконати. Наприклад, директор однієї зі шкіл на початку навчального року в процесі взаємодії з членами свого педагогічного колективу відчув деяке роздратування вчителем при обговоренні ділових питань, незадоволення розв’язанням конкретних проблем, скептичне ставлення до себе. У колективі почала створюватися негативна соціально-психологічна атмосфера. Проаналізувавши ситуацію, директор зрозумів, що причиною є поведінка дуже авторитетної в школі вчительки математики. Яка була невдоволена розподілом навчальних годин і, щоб “віддячити” директору школи, почала проводити з колегами відповідну “роботу”. Отже, розв’язання проблеми полягло насамперед у “нейтралізації” негативного фактора.

Другий етап – це всебічний розгляд і аналіз можливих альтернатив, шляхів, способів розв’язання управлінської проблеми. Наприклад, в ситуації, описаній вище, директор може “змоделювати” в умі найрізноманітніші способи вирішення цієї проблеми – від найбільш авторитарних до демократичних. Чим більше кількість можливих альтернатив знайдено, чим багатше їх “смислове поле”, тим більша ймовірність ефективного розв’язання управлінських проблем.

Третій етап характеризується вибором найдоцільнішого в даній конкретній ситуації способу розв’язання управлінської проблеми з аналізом та аргументацією основних факторі, які зумовили саме такий вибір. Так у наведеній вище ситуації керівник школи з усіх можливих способів розв’язання проблеми вибрав такий: провести зустріч з учителькою, з’ясувати причини її поведінки, проаналізувати вимоги, які висуває вчителька, та максимально, враховуючи можливості школи, задовольнити їх. На вибір саме цього варіанта розв’язання проблеми вплинули такі фактори: професійна компетентність і творчі здібності вчительки; її високий авторитет серед учителів та учнів; скрутні сімейні обставини; орієнтація на забезпечення нормальних умов для праці кожного вчителя та створення сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі; демократичний стиль керівництва; адекватна самооцінка адміністрацією навчального закладу результатів своєї діяльності. За інших обставин рішення директора школи могло б бути прямо протилежним. Отже, вміння керівника всебічно проаналізувати фактори, які визначають зміст конкретної управлінської ситуації, на основі цього здійснити адекватний вибір – важлива характеристика третього етапу прийняття управлінських рішень та прояв професіоналізму керівника [6].

На прийняття управлінських рішень впливають об’єктивні та суб’єктивні фактори, характеристика яких наведена  у табл. 1.1. 

Таблиця 1.1
Основні групи об’єктивних та суб’єктивних факторів, які впливають на прийняття управлінських рішень керівниками закладів освіти
	Об’єктивні
	Суб’єктивні

	Фактори, зумовлені:

· соціально-політичним і економічним розвитком суспільства у певний період;

· особливостями функціонування системи освіти як певної соціальної галузі;

· управлінським статусом самого керівника та учасників управлінської взаємодії;

· характеристиками самої проблеми, яку необхідно розв’язати;

· умовами розв’язання управлінської проблеми.
	Фактори зумовлені:

· змістом управлінської діяльності;

· особливостями здійснення керівником управлінської діяльності;

· особливостями взаємодії керівника з іншими учасниками діяльності;

· саморегуляцією керівником своєї діяльності та поведінки.


Перша група – це фактори, пов’язані з соціально-політичним та економічним розвитком суспільства в даний історичний період. Вплив цих факторів на процес прийняття управлінських рішень полягає в тому, що: а) соціальні та політичні реформи, які відбуваються  сьогодні в нашій державі, зумовлюють лише становлення стабільних соціальних механізмів та законодавчої основи для розв’язання більшості управлінських проблем у різних соціальних сферах, а це вимагає від керівників постійного оновлення своїх правових і економічних знань; б) низький рівень економічного розвитку держави, виражені інфляційні процеси вимагають від управлінського персоналу соціально-економічної активності у пошуку засобів для розв’язання економічних проблем; в) підвищена стресогенність суспільства (спричинена соціально-економічною нестабільністю) зобов’язує керівників вищої освіти приймати такі управлінські рішення, які б позитивно впливали на поведінку та діяльність людей, сприяли підвищенню їх активності [44]. 

Друга група – фактори, зумовлені особливостями функціонування системи вищої освіти як певної соціальної галузі. Урахування даних факторів у процесі прийняття управлінських рішень може виявлятися так:

· складність та унікальність цілей, які стоять перед закладами вищої освіти (виховання, навчання та розвиток особистості), а також формуванні психіки студентської молоді (відсутність сталих психофізіологічних механізмів розвитку, підвищена емоційність тощо) вимагають великої відповідальності керівників при прийнятті управлінських рішень;

· складність та багатоаспекність об’єкта управління, який детально диференціюється за соціально-професійними, віковими та психологічними показниками, особливо на рівні батьків, швидкий ритм життя, що як правило, притаманний студентським колективам, вимагають від керівників вищої освіти динамізму, але і зваженості у прийнятті управлінських рішень;

· недостатній статус системи вищої освіти у суспільстві вимагає від керівників у процесі прийняття управлінських рішень пошуків додаткових засобів як матеріального, так і морального стимулювання працівників за вирішення певних завдань. 

Третя група – фактори, які  стосуються управлінського статусу самого керівника й учасників управлінської взаємодії. Роль даної групи факторів у процесі прийняття управлінського рішення може виявлятися у такий спосіб: а) більш високий рівень управління (діапазон таких рівнів управління може простягатися від закладу освіти до Міністерства освіти і науки), вимагає від керівника прийняття більш відповідальних, значущих управлінських рішень, тому, наприклад, рішення, які приймає завідувач міського або районного відділу освіти за своєю вагомістю, соціальною значущістю перевищують рішення, які приймає керівник закладу освіти, оскільки вони стосуються перспектив розвитку та особливості функціонування освіти в цілому регіоні, а не в окремому навчальному закладі, і зв’язані з діяльністю та поведінкою десятків, а то і кільканадцятьох тисяч людей; б) рівень управління керівних працівників, з якими безпосередньо взаємодіють ланки вищої освіти, теж визначає зміст і стиль прийняття управлінських рішень: виважені, продумані рішення, які поступають наприклад до ректора вузу із міського відділу управління освіти можуть стати основою для прийняття високоякісних управлінських рішень на рівні навчального закладу, водночас некваліфіковані управлінські рішення можуть спонукати керівника закладу освіти до прямо протилежних рішень.  Ясна річ, що керівники вищої освіти, які орієнтуються на демократичний стиль управління, повинні враховувати пропозиції, думки, оцінки своїх працівників [45].  

Четверту групу становлять фактори, зв’язані з типом керованого навчального закладу. Вплив цих факторів може виявлятися так: а) управління школами нового типу (гімназіями, ліцеями) потребує прогресивніших, з урахуванням останніх наукових досягнень управлінських рішень, оскільки більш високий соціальний статус гімназій та ліцеїв вимагає і більш вагомих науково-методичних підходів до організації навчально-виховного процесу; б) управління так званими змішаннями типами шкіл (школами-гімназіями, школами-ліцеями), які перебувають у стані переходу від традиційної школи до школи нового типу, вимагає від керівників максимальної гнучкості, лабільності, продуманості, оскільки їхні рішення мають забезпечити оптимальну співпрацю в одному навчальному закладі педагогів та учнів, які працюють за різними програмами і належать до звичайних та “елітарних” класів. 

До п’ятої групи належать фактори, що стосуються безпосередньо самої проблеми, яку необхідно розв’язати. З характеристик управлінської проблеми, що впливають на процес прийняття управлінського рішення, можна назвати такі: 

· складність і міра значущості проблеми (наприклад, підготовка заходів для проведення  у навчальному закладі фронтальної перевірки вимагає від керівника набагато більшої відповідальності, ніж підготовка звичайної оперативної наради);

· новизна проблеми, наявність для її розв’язання інформативних даних (наприклад, прийняття рішення про впровадження в закладі освіти нового навчального курсу вимагає від керівника знання додаткової інформації – ставлення студентів до такого курсу, хто з викладачів міг би його викладати, де взяти (або як скласти) програми курсу, методичні посібники тощо);

· ставлення до проблеми викладацького колективу (проблема, до якої виявляє інтерес лише незначна частина співробітників, вирішуватиметься набагато повільніше, ніж та, у розв’язанні якої заінтересований увесь колектив).

Шоста група – це фактори, які мають відношення до умов розв’язування управлінської проблеми. З-поміж цих факторів найважливішими є: а) матеріально-технічне та фінансове забезпечення діяльності установ вищої освіти, високий півень якого дозволяє керівникові приймати складні та відповідальні рішення; б) час, який відводиться на розв’язання проблеми (за дефіциту часу рішення приймаються оперативно, динамічно, як правило з використанням авторитарних способів впливу, в нормальних умовах – виважено, з аналізом усіх можливих підходів до розв’язування проблеми, з орієнтацією проблеми на демократичні форми взаємодії);  в) наявність (або відсутність) управлінської команди в організації (за наявності такої команди як творчого, ініціативного ядра освітянської установи в колективі приймаються здебільшого більш відповідальні, значущі управлінські рішення); г) особливості педагогічного колективу, з яким взаємодіє керівник – рівень його компетентності, творчого потенціалу, характеристику соціально-психологічного клімату, міра довіри до керівника; соціально-фахові, вікові та статеві показники, психофізіологічний стан та рівень психічного здоров’я тощо (чим вищий рівень професійної підготовки колективу, його довіра до керівника, готовність до впровадження нових освітніх технологій, новий методів і форм навчання, чим кращий соціально-психологічний клімат в колективі і стан психічного здоров’я педагогів, тим більше підстав у керівника приймати рішення, які відзначаються більшою відповідальністю і стосуються складніших за змістом управлінських та навчально-виховних проблем). 

Суб’єктивні фактори, які визначають особливості прийняття управлінських рішень керівниками установ вищої освіти, - це фактори, зумовлені індивідуально-психологічними характеристиками самого керівника (рівнем його підготовки, особливостями виконання діяльності, особистісними характеристиками тощо). За аналогією з характеристиками, які становлять особистісний компонент психологічної готовності, ці фактори можна об’єднати в кілька основних груп, відповідно до предмета діяльності; особливостей виконання діяльності; взаємодії з людьми, які беруть участь у процесі діяльності, ставлення до самого себе.

Першу групу становлять фактори, повв’язані зі змістом управлінської діяльності керівника, зокрема: а) рівень компетентності (наприклад, прийняття рішення про впровадження в закладах освіти нових, нетрадиційних методів навчання можливо за умови, якщо керівник є добрим методистом і може бути експертом-консультантом з даного питання; б) творчий потенціал (чим вищий творчий потенціал керівника, тим вища ймовірність того, що він буде приймати оригінальні та нестандарті рішення); в) організаторські здібності (тоді управлінські рішення прийматимуться своєчасно, будуть змістовними і зручними для виконання); г) ставлення керівника до проблеми, яку необхідно вирішити (наприклад, розв’язуючи проблеми, безпосередньо зв’язану зі твоєю кар’єрою, керівник прийматиме рішення більш активно і динамічно, ніж тоді, коли йдеться про просування по службі когось іншого).

До другої групи належать фактори, які характеризують особливості виконання керівником управлінської діяльності: 

· рівень домагань керівника – міра складності тих завдань, які керівник ставить перед собою та колективом, що його він очолює (чим вищий рівень домагань керівника, тим імовірніше те, що він розв’язуватиме всі складніші управлінські проблеми);

· схильність керівника до ризику (чим виразніше ця риса характеру, тим імовірніше очікувати від керівника прийняття управлінських рішень стосовно “неперевірених” проблем, які не мають апробованих способів розв’язування і не гарантують надійних позитивних результатів, але дають додаткові шанси для оптимізації  діяльності);

· готовність керівника брати на себе відповідальність за наслідки розв’язування тих чи інших проблем (високий рівень готовності сприяє активній участі керівника в аналізі та вирішенні найрізноманітніших проблем життєдіяльності колективу, розумному делегуванні повноважень своїм працівникам, низький рівень готовності, навпаки, призводить до перекладання відповідальності на заступників та інших працівників);

· тип темпераменту керівника, який визначає активність, динаміку, тонус прийняття управлінських рішень (наприклад, прийняття рішень холериком характеризуватиметься активністю, ініціативністю, динамічністю, але водночас нестриманістю, емоційною неврівноваженістю, нестабільністю; натомість флегматик буде працювати повільніше, але стриманіше, врівноваженіше);

· психофізіологічний стан керівника в момент прийняття ним управлінського рішення (наприклад, стан психічної перевтоми, емоційного роздратування керівника може зумовити не виваженість управлінських рішень, їх хибність).

Третя група – це фактори, які відображають особливості спілкування керівників з іншими учасниками управлінської взаємодії. До цієї групи належать такі фактори: а) стиль керівництва управлінця – за демократичного стилю прийняття управлінських рішень характеризуватиметься колегіальністю, активністю, ініціативою працівників; за авторитарного – керівник самостійно прийматиме управлінські рішення, без залучення працівників до їх обговорення та аналізу; б) ставлення керівника до окремих виконавців (наприклад, за наявності негативного ставлення керівника закладу освіти до когось з викладачів, він може байдуже поставитися до проблеми, з якої до нього звернувся співробітник); в) мірою довіри керівника до підлеглих (чим вищий рівень довіри, тим більше керівник стимулює самостійність працівників у прийнятті рішень).

До четвертої групи належать фактори, зв’язані з саморегуляції є керівником своєї діяльності та поведінки: а) особливості самооцінки керівника – за адекватної самооцінки управлінські рішення характеризуватимуться виваженістю, продуманістю, стабільністю, сприятимуть організації ефективної діяльності колективу; за неадекватної (завищеною або занижено) управлінські рішення дестабілізуватимуть колектив, сприятимуть виникненню в ньому нервозності, конфліктів тощо;  б) самовладання керівника – за високого рівня самовладання керівник здатний регулювати свою діяльність, урахувати недоліки, адекватно реагувати на зауваження, змінюючи тактику розв’язання проблем, нейтралізувати негативні емоції, які виникають в конфліктних ситуаціях; низький рівень самовладання сприяє поглибленню негативного емоційного стану, продовженню жорсткого виконання раніше запрограмованих, хоч і не зовсім доцільних дій, роздратуванню з приводу критичних зауважень.

Професійні якості керівників реалізуються у першу чергу в процедурі прийнятті рішень. Дослідники називають цілу низку властивостей, які впливають саме на процес прийняття рішення. Відзначаються ролі таких чинників, як творчі здібності особистості, її емоційна усталеність, схильність до ризику, рівень домагань, самооцінка та деякі інші.

І. А. Кітов використовує поняття „особистісний профіль рішення”, маючи на увазі ту „сукупність індивідуальних особливостей керівника, які несуть із собою рішення до виконавців” [17].

Вплив цього чинника на процес прийняття рішення розглядався в експериментальному дослідженні В. О. Бакєєва [43]. Як показали отримані дані, чим більш складною є ситуація прийняття рішення, тим яскравіше ефективність особистісного профілю. У цілій низці випадків рівень освіти, стаж та досвід роботи виявляються менш значними, ніж особистісні властивості людини, яка приймає рішення.

На підставі таких рішень здійснюються розстановка кадрів, раціоналізація їхньої діяльності,  оцінка отримуваних результатів. Прийняття рішень та феномени, породжені цим процесом, – передавання, виконання та перевірка виконання – є ланками управлінської механіки. Саме процес прийняття рішень є головною характеристикою суб’єкта управління: „Прийняття рішення, як і обмін інформацією, – це складова частина будь-якої управлінської діяльності” [47].

Процес управління передбачає вміння керівників розпізнавати проблемні ситуації, що виникають, визначати ймовірність тих чи інших подій, які породжують відповідні проблеми, відшукувати засоби розв’язання цих проблем.

Найзагальнішим чином управлінське рішення можна визначити як процес знаходження зв’язку між існуючим станом системи та бажаним, який визначається метою управління. Більш детальне визначення пропоную Ю.О. Тихомиров: „Управлінське рішення є соціальний акт, підготовлений на підставі варіантного аналізу та оцінки, прийнятий в установленому порядку, який має директивне (загальнообов’язкове) значення, містить постановку цілей та обґрунтування засобів їх досягнення, організую практичну діяльність суб’єктів та об’єктів управління” [21, с. 101].

Таким чином, процеси прийняття рішень відіграють важливу роль в організації управлінської діяльності, визначають її процесуальні та результативні характеристики. На підставі цього можна сказати, що проблема прийняття рішень є однією з центральних як у теорії, так і в психології управління.

Процес прийняття рішення за своєю психологічною природою можна віднести до проблемних прогностичних завдань пошуку або синтезу алгоритму дій (діяльності) для виконавців.

У психології нема однозначного визначення процесу прийняття рушення. Прийняття рішення розглядається як формування послідовності дій [17], як переробка інформації людиною [21], як процес вибору мети, способу її досягнення або впізнання предмета [21].

Немає сенсу наводити всю багатоманітність визначень прийняття рішення, більш доцільним є виокремлення напрямків у розв’язанні питання про сутність та зміст цього процесу [43].

1. Прийняття рішення є складовою мисленнєвого процесу, його заключною фазою, пов’язаною з остаточним вибором того чи іншого рішення.

2. Прийняття рішення – це психічне творення, яке, реалізуючись на ґрунті всієї сукупності традиційних психічних процесів, може бути зведене до одношерегової суми; через це процес прийняття рішення не має самостійної специфіки.

3. Прийняття рішення розуміється як відносно розгорнута діяльність у специфічних ситуаціях, пов’язаних з вибором конкретного шляху продовження функціонування за змінюваних умов середовища.

4. Процес прийняття рішення полягає в системній організації інтелектуальних, емоційних та вольових процесів, опосередкованих сукупністю особистісних особливостей.

Сукупність індивідуально-психологічних характеристик визначає особистісний профіль прийняття керівником управлінських рішень, тобто найхарактерніші ля нього способи прийоми аналізу та розв’язування управлінських проблем. 

ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 1

Одним із факторів, що визначають ефективність управлінської діяльності керівників є прийняття управлінського рішення, під яким розуміють вибір керівником найоптимальнішого, адекватного конкретній ситуації способу розв’язання управлінської проблеми.

Положення про ключову роль уміння прийняття рішення в управлінській діяльності  погодиться і зі сформованими емпіричними, життєвими уявленнями. Відповідно до них, суть діяльності керівника в тім і складається, що він „зобов'язаний вирішувати”, що він тому і потрібний у системі управління, щоб приймати рішення і брати на себе тягар відповідальності за них. Навіть загальним мірилом  реальної влади і впливу керівника є те, наскільки він зосереджує функції прийняття  рішення, наскільки йому „належить останнє слово” у рішенні проблем організації. Висока значимість управлінських рішень і їхня широка представленість у діяльності керівника обумовлюють те, що вони відносяться, поряд із процесами комунікації, до категорії сполучних процесів в організаційних системах. Уміння прийняття рішення розглядається як найбільш важлива й очевидна якість керівника.
Прийняття управлінського рішення включає такі основні етапи: 1) виявлення та усвідомлення керівником суті проблеми; 2) всебічний розгляд і аналіз можливих альтернатив, способів її розв’язування; 3) вибір найдоцільнішого в даній ситуації способу вирішення проблеми з його конкретною аргументацією. 

На прийняття управлінських рішень впливають дві групи факторів: об’єктивні (зв’язані безпосередньо з ситуацією) та суб’єктивні (зумовлені індивідуально-психологічними характеристиками самого керівника), які в конкретних управлінських ситуаціях тісно взаємодіють одна з одною.

РОЗДІЛ 2. ЕКСПЕРИМЕНТАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНЕ ДОСЛІДЖЕННЯ ВПЛИВУ ПСИХОЛОГІЧНИХ ОСОБЛИВОСТЕЙ КЕРІВНИКА НА ЕФЕКТИВНІСТЬ ПРИЙНЯТТЯ НИМ УПРАВЛІНСЬКИХ РІШЕНЬ
2.1. Вплив психологічних особливостей керівника на ефективність прийняття ним управлінських рішень
У психології встановлена наступна закономірність: чим більш складним є той чи інший психічний процес, утворення, тим більш індивідуальними розходженнями він характеризується. Процеси прийняття управлінського рішення, будучи гранично складними і комплексними, характеризуються тому дуже великою індивідуальною варіативністю. Їхнє індивідуальне розходження настільки очевидне, а роль у забезпеченні цих процесів настільки значима, що явища індивідуалізації здобувають характер одного з головних і загальних напрямків їхнього вивчення.

Згідно О. В. Карпову, особистісні якості складають найбільш важливу категорію факторів, що впливають на процеси прийняття управлінських рішень, - категорію суб'єктних факторів [13]. Усю сукупність суб'єктних факторів прийнято розділяти на три  основні категорії:

· постійні – найбільш типові, фундаментальні особливості психічної організації суб'єкта, що не тільки виявляються в процесах прийняття рішення, але і визначають їх. Це, насамперед, особливості інформаційних процесів людини – „відхилення від раціональності” у виборі; прагнення до погодженості та несуперечності самого процесу переробки інформації; одноканальний принцип функціонування психіки та ін.;

· загальні – властивим усім людям особливості і, у першу чергу – обмеження їхніх індивідуальних можливостей. Наприклад, на процеси рішення дуже сильно впливає той факт, що всі когнітивні процеси володіють загальними об'ємними обмеженнями, а також обмеженою швидкістю функціонування;

· індивідуальні – розходження в мері і формі представленості загальних особливостей. Наприклад, для всіх людей характерна обмежена швидкість переробки інформації, але величина цих обмежень є  індивідуально варіативною. Особливу групу індивідуальних характеристик складають власне особистісні якості суб'єкта.

Індивідуальні властивості впливають, насамперед, на те, яким способом суб'єкт воліє виробляти рішення. Причому люди, що володіють різними індивідуальними якостями і використовують у силу цього різні способи, можуть мати однакові результати рішень. Отже, в психології прийняття рішення особлива увага приділяється незалежності результативної сторони рішень від окремих індивідуальних якостей, а тому, як ці якості впливають на способи, зміст і особливо на стилі вироблення суб'єктом рішень.

Слід також зазначити, що результати і способи прийняття рішення, у дійсності, залежать не від окремих якостей і навіть не від їхній простий „суми”, а від того, як вони сполучаються один з одним, тобто від їхніх цілісних комплексів. „У цьому зв'язку, - затверджує Карпов О.В., - прийнято говорити про „симптомокомплекси” індивідуальних якостей, що обумовлюють собою процеси прийняття рішення. Ці симптомокомплекси також у першу чергу впливають на розходження змісту – стилів рішення, а не на їхні результати [14, с. 416]”. Система індивідуальних якостей організована так, що вона дозволяє  усунути чи зм'якшити вплив на прийняття рішення недоліків у розвитку тих чи інших якостей суб'єкта та компенсувати їх. Компенсація здійснюється через вибір тих способів прийняття рішення, що у найбільшій мірі відповідають особистісному симптомокомплексу.  

У способах і в стратегіях прийняття рішення виявляється така якість, як інтернальність - екстернальність. У своїх експериментах К. Муздибаєв показав, що інтернали генерують значно більше альтернатив, а їхній зміст більш реалістичний; вони витрачають більше часу на підготовку рішення; більш довіряють власним аргументам, чим інформації ззовні; процес рішення в них більш розгорнуть; вони гірше вирішують „шансові”, тобто невизначені, задачі і краще – детерміністські – чітко визначені; у них істотно більш виражений процес поточного контролю за ходом рішення [42]. Екстернали характеризуються протилежними особливостями.

Ю. Н. Кулюткін запропонував загальну класифікацію стильових розходжень вироблення рішень, у якій він виділяє п'ять типів у залежності від співвідношення двох головних етапів рішення – етапу формулювання гіпотез і альтернатив (А) і етапу їхнього аналізу, корекції і контролю за ними (К):

1. Інертні рішення (вони мають „формулу” А‹‹К, тобто другий етап різко домінує над першим) характеризуються дуже невпевненим і гранично обережним пошуком варіантів. Будь-яка альтернатива відразу ж піддається контролю, уточненню, що також розгортаються повільно й обережно. Оцінки сверхкритичні, а кожен крок рішення піддається сумніву. Процеси генерації альтернатив і гіпотез слабко виражені й у силу цього не креативні і неоригінальні. 

2. Обережні рішення (мають формулу А ‹ К). Вони є зм'якшеним варіантом першого типу, однак істотно виграють у порівнянні з ним за рахунок більшої урівноваженості двох етапів вироблення рішення. Вони характеризуються старанністю оцінки альтернатив і гіпотез; критичністю і достатком підготовчих дій по збору необхідної інформації. У той же час для них характерна досить висока продуктивність генерації альтернатив.

3. Урівноважені рішення (А=К) характеризуються своєрідною гармонією двох основних етапів процесу рішення. Для них типова і висока активність по генерації альтернатив і гіпотез і їхня висока якість, а також їхнє велике число. Однак і етап контролю („критика”) альтернатив також чітко виражений і є предметом спеціальних дій. Вважається, що даний тип дозволяє виробляти найбільш надійні рішення.

4. Ризиковані рішення (А › К) характеризується визначеним домінуванням фази альтернатив і гіпотез над фазою їхнього контролю і корекції. Людина легше і швидше висуває альтернативні варіанти, чим реалізує їхнє „ зважування” -  контроль за ними, критичну їхню оцінку, до чого він не схильний і тому покладається на своє уміння знаходити виходи із ситуацій. Акцент при аналіз і альтернатив робиться переважно на їхніх позитивних сторонах, на можливому у випадку їхнього прийняття "виграші", а не на їхніх недоліках. Всупереч меншої обґрунтованості подібних рішень у порівнянні з урівноваженими рішеннями, саме вони, як показують дослідження, характеризуються найбільшою продуктивністю, хоча в цілому і менш надійні, чим вони. У цьому виявляються загальні – антагоністичні відносини двох параметрів прийняття рішення – надійності і результативності. Максимальний результат можуть забезпечити лише рішення, що містять визначений ризик: якщо його не має, результат може бути отриманий більш гарантовано (надійно), але на меншому рівні досягнень.  

5. Імпульсивні рішення (А ›› К). У них етап побудови альтернатив і гіпотез різко домінує над етапом їхньої перевірки, корекції, контролю за ними. Легка, а найчастіше - полегшена генерація альтернатив не підкріплюється їх необхідним критичним розглядом, що може і взагалі бути відсутнім. Для них характерна зайва категоричність оцінок і тверджень. Ці рішення найбільше рисковані та найменш ефективні; часто приводять до необоротних наслідків. Вони характерні для людей зі слабкої рефлексивністю, низьким метакогнітивним контролем, високою самооцінкою. Тенденція до їхнього прийняття підсилюється під впливом емоційних факторів [17].

А. І. Кітов розробив класифікацію, що носить більш специфікований характер стосовно управлінської діяльності, що містить в собі вісім основних особистісних профілів рішень [17]:

· мотиваційно-пасивний профіль характеризується сполученням наступних особливостей: слабка професійна компетентність керівника; відсутність у нього довгострокових програм чи діяльності; прагнення не вникати в суть справи і передоручати завдання іншим; виразність попустительских елементів  у загальному стилі керування; слабка мотиваційна зацікавленість у досягненні високих результатів. У відносно простих ситуаціях очевидні слабості цього профілю ще можуть компенсуватися ефективною діяльністю виконавців але при ускладненні умов він чітко виявляє свої негативні риси;
· профіль „імітації бурхливої діяльності”. Характеризується формально високою активністю, малоспіввіднесеною реальними проблемами, що виникають у процесі керівництва. Слабка професійна компетентність компенсується вказівками загального, неконкретного, а в ряді випадків – і неадекватного характеру. Виражено тенденцію до надмірного контролю, „понуканню” підлеглих. Оцінні судження часто особисто орієнтовані і не носять професійного характеру. Цей профіль характеризує керівника, в більшій мірі орієнтованого не на інтереси керованої їм групи, а на вимоги вищих інстанцій (орієнтація „на офіційну субординацію”);
· профіль „загального керівництва”. Даний профіль типовий для керівників, орієнтованих „на справу”. Однак ця орієнтація дуже специфічна. Вона не підкріплюється умінням організувати конкретне виконання рішень, а обмежується формулюванням завдань, наполегливим спонуканням до їхнього виконання, тиском на підлеглих, сильно представленим контролем;
· фрустраційний профіль характеризується тим, що на перших етапах рішення має місце висока інтелектуальна активність, щире прагнення детальне вникнути в сутність справи, в суть проблеми. Однак у сполученні з недостатньою компетентністю все це  стикається з нездоланними труднощами, у результаті чого керівник може переходити в стан фрустрації. Він обумовлює  відмовлення від рішення проблеми і перекладання її на виконавців, або приводить до емоційної деструкції діяльності, до виникнення високої негативної напруженості, а також стимулює розвиток конфлікту по вертикалі „керівник-підлеглі”. Даний профіль є протипоказанням до управлінської діяльності;
· профіль „напруженого безуспішного пошуку до кінця” характерний для керівників ригідного (негнучкого) типу з обмеженим інтелектуальним, але високим вольовим потенціалом, вони мають високу самооцінку, зарозумілість (орієнтація „на себе”). Виявлений на самому початку рішення варіант – сам по собі найчастіше найбільш очевидний, „звичний”, стереотипний – розглядається як єдиновірний (поведінкова установка „адже я не можу помилитися”). Цей варіант, таким чином, суб'єктивно фіксується та наполегливо шукаються шляхи перетворення його в життя, що зіштовхуються однак, у силу його неадекватності – з нездоланними перешкодами. Проте спроби продовжуються і лише екстраординарні обставини можуть змусити змінити хід такого рішення;
· профіль „формально правильного, але нераціонального рішення”. Як відзначає А.І. Китов, „...такі керівники не шукають найбільш раціонального способу, найкоротшого шляху до досягнення мети. Одного разу напавши на більш-менш правильний слід, вони йдуть по ньому, наполегливо наближаючись до мети, хоча повільно, але вірно [17, 56]”. Такий профіль хоча і надійний, але малоефективний з погляду досягнення високих управлінських результатів, малоадекватний стосовно інноваційних і нестандартних проблем;
· евристичний профіль у сполученні з недостатньо розвитими організаторськими здібностями прямо протилежний попередньому. Якщо для нього була характерна недостатня оригінальність мислення в сполученні з чіткістю керівництва і твердістю контролю, то тут, навпаки, високі інтелектуальні якості сполучаються з нерозвиненими організаторськими здібностями. Керівник такого профілю легше і швидше сам знайде оригінальне рішення, ніж здатний організувати для цього інших, мобілізувати їх на рішення проблеми, а потім забезпечити його реалізацію і контроль за ним (орієнтація „на справу”);
· евристично-організаційний профіль – це свого роду ідеал, що, однак, дуже рідко зустрічається на практиці. „Керівник такого профілю, - відзначає А.І. Китов, - у гранично стиснутий термін аналізує обстановку, швидко схоплює суть проблеми, чітко формулює питання, швидко приймає рішення і наполегливе приводить його в життя” [17, с. 57]. Він характеризується сполученням високого інтелектуального потенціалу і розвитих загальних організаторських здібностей (орієнтація „на справу” в сполученні з орієнтацією „на психологічний клімат і взаємини в колективі”). Може гнучко перебудовувати тактику пошуку рішень у залежності від зміни зовнішніх умов. 

О. В. Карпов установив п'ять основних стилів реалізації процесів прийняття управлінського рішення, що співвідносяться з основними рівнями організаційних процесів [15]:

1. Диктаторський стиль прийняття управлінського рішення – рішення автократичного рівня.

2. Стиль реалізатора – рішення автономного рівня в тих випадках, коли оптимальною є колегіальна форма прийняття рішення. Це керівники, що „усе беруть на себе” і думають, що ніхто інший краще, ніж вони, не справиться із ситуацією. Така установка може привести до перевантаження керівника другорядними функціями на шкоду якості виконання основних.

3. Стиль організатора – рішення локально-колегіального рівня. Змінюється функціональна роль керівника, що тепер складається в керуванні процесом колегіального прийняття рішення, в організації цього процесу (а не в самостійній реалізації рішень).

4. Стиль координатора - інтегративно-колегіальний рівень організації процесів прийняття управлінського рішення. Функціональна роль керівника послабляється, усе більше число функцій перекладається на групу. У процесах прийняття рішень починає переважати колегіальний початок.

5. Стиль керівника-маргінала – рішення здобувають риси маргінальності. Домінуюча установка керівника – „підпорядкування командам зверху”. Керівник орієнтований не на самостійне вироблення рішень, а на прагнення одержати директиви по можливо більшому числу ситуацій. Дана установка і цей стиль у цілому характеризуються тенденцією до переносу рішень на метаколегіальний рівень їхньої реалізації [15].

Ці стилі мають високий ступінь подібності з традиційними стилями керівництва - авторитарним, демократичним, ліберальним, а також з їх перехідними формами. Крім того, у даних стилях (диктаторському, організаторському і т.д.) виявляється орієнтація керівника на інтереси справи, психологічний клімат і взаємини в колективі, самого себе або офіційну субординацію. 

Таким чином була представлена характеристика основних індивідуальних розходжень процесів прийняття управлінського рішення. В результаті виявлено взаємозв'язок між особистісними якостями керівника і його умінням прийняття рішення. Способи прийняття рішення різні, причому для кожного керівника характерний якийсь один, відмінний від інших, спосіб. У залежності від стилю управління й орієнтації керівника, а також від його психологічного типу розрізняють різні стилі, профілі та рівні прийняття рішення.

2.2. Обґрунтування та опис методик дослідження психологічних особливостей керівника як фактору впливу на ефективність прийняття ним управлінських рішень

Для виявлення психологічних особливостей керівника як фактору впливу на ефективність прийняття управлінських рішень ми вважали доцільним використати наступні методики: методику Дж. Роттера для виявлення ітернальності – екстернальності, методику Смекала-Кучера для виявлення домінуючого типу спрямованості керівника і методику оцінки стилю прийняття управлінських рішень.

Методика «Управлінська ситуація. Спрямованість керівника» [22]. Опитувальник розроблений американським психологом В.М. Басом, модифікований чехословацькими вченими М.Кучери і В.Смекалом. Методика дозволяє виявити ступінь виразності трьох основних орієнтацій особистості в професійній сфері: спрямованість на себе, на взаємодію з партнерами і на задачу.  Бланк методики представлено у додатку А. Під спрямованістю особистості розуміється стійка орієнтація поведінки людини незалежно від конкретної ситуації, що обумовлює його цілі і мотиви. 

В основі опитувальника – гіпотеза автора, у відповідність з якої спосіб реагування співробітника на вимоги, що виникають у праці, на умови праці і на співробітників, залежить від того, які види задоволення і винагороди він шукає, а також від того, що викликає почуття незадоволення. Тест заснований на словесних реакціях дослідженого в передбачуваних ситуаціях, зв'язаних з роботою й участі в ній інших людей. 

Маються на увазі три сфери задоволеності, що часто взаємовиключаються:

· зробити і закінчити роботу (спрямованість на задачу, чи «ділова»);

· бути в гарних відносинах зі співробітниками (спрямованість на взаємодію, чи «колективістська»);

· одержати задоволення (спрямованість на себе, чи «особистісна»).

З цього автор виходив при побудові даного методу, що дозволив одержати три показники: спрямованість «на себе», «на взаємодію» і «на задачу» [22; 58].

Спрямованість «на себе» відбиває, якою мірою респондент описує себе як людину, що очікує прямої винагороди і задоволення безвідносно роботи, що він виконує і співробітників, з якими працює.

У представленні такої людини група є «театром», у якому можна задовольнити визначені потреби. Окремі члени групи є одночасно акторами і глядачами, перед очима яких така людина може показувати свої особистісні труднощі, здобувати достоїнство, повагу чи суспільний статус, бути агресивним чи панувати.

Особиста спрямованість складається в прагненні керівника в першу чергу вирішувати свої власні проблеми, домагатися особистого благополуччя, престижу і при можливості робити це за рахунок інших. Такий керівник у роботі бачить, насамперед, можливість задовольняти свої домагання поза залежністю від інтересів інших співробітників. Людини з високим показником спрямованості на себе колеги звичайно нехтують, він інтроспективен, владний і не реагує на потребі навколишніх його людей. Він займається переважно сам собою, ігнорує роботу, що зобов'язаний виконувати.

Дана спрямованість виникає у випадку переваги мотивів власного благополуччя, прагнення до особистої першості, престижу.

Спрямованість на взаємодію (на взаємини) відбиває інтенсивність, з яким людина намагається підтримувати гарні відношення з людьми, але лише «на поверхні», що часто перешкоджає виконанню конкретних завдань чи наданню дійсної, щирої допомоги людям. Спрямованість на взаємодію виявляються тоді, коли вчинки людини визначаються потребою в спілкуванні, прагненням підтримувати гарні відносини з товаришами по роботі. Людина з цією домінуючою спрямованістю виявляє велику цікавість до спільної діяльності, хоча, по суті справи, сама може і не сприяти успішному виконанню трудових завдань групи. У ряді випадків його дії можуть утрудняти виконання групової задачі. Домінуюча спрямованість на взаємодію чи на спілкування, означає, що людина прагне співробітничати з колегами, підтримувати з ними гарні відношення, спільно вирішувати конкретні проблеми поза залежністю від їхнього змісту, мети діяльності і власної ролі в ній, тобто попросту працювати в компанії.

Спрямованість на задачу відбиває інтенсивність, з яким людина виконує завдання, вирішує проблеми, і якою мірою він зацікавлений виконувати свою роботу. Незважаючи на свої особисті інтереси, така людина буде охоче співробітничати з колективом, якщо це підвищить продуктивність групи. Спрямованість особистості на задачу, чи ділова, припускає, що людина робить упор на досягнення мети; наприклад, на успішне рішення проблеми, що стоїть перед ним, одержання реальних результатів, оволодіння новими знаннями і навичками, доказ своєї правоти, значимості і т.д. Для нього більш важливим є що, а не як він робить. Ця спрямованість відбиває перевагу мотивів, породжуваних самою діяльністю, захоплення самим процесом діяльності, прагнення до оволодіння новими навичками й уміннями. Звичайно людина прагне співробітничати з колективом і домагається найбільшої продуктивності групи, намагається довести точку зору, що вважає корисної для виконання поставленої задачі.

Таким чином, дана методика дозволяє діагностувати домінуючу «спрямованість особистості» досліджуваного. Усі три типи спрямованості одночасно присутні тією чи іншою мірою в більшості людей.

Анкета складається з 30 питань. Досліджуваний повинний вибрати один із трьох можливих варіантів відповіді. Бланк методики представлено у Додатку Б.

Опитувальник дослідження інтернальності – екстернальності є суттєвою переробкою шкали локусу контролю Дж. Роттера. Російськомовний варіант містить 44 пункти, які об’єднані у г шкал, що дозволяють отримати наступні параметри [22; 58]:

1. Загальна інтернальність. Високий показник відповідає високому рівневі суб’єктивного контролю (еквівалент поняття локусу контролю, яке, на думку розробників цього опитувальника, є занадто розпливчатим) над будь-якими значущими ситуаціями, низький – низькому, за яким значущі події розглядаються як такі, що не піддаються контролю людини, а відбуваються здебільшого випадково, через дії інших людей.

2. Інтернальність у галузі досягнень. Високі показники за цією шкалою вказують на високий рівень сформованості у людини суб’єктивного контролю над емоційно позитивними подіями і ситуаціями, низькі – презентують людей схильних атрибутувати власні досягнення зовнішнім обставинам, щасливої долі, вдачі тощо.

3. Інтернальність у галузі невдач. Високий показник свідчить про високий суб’єктивний контроль стосовно негативних подій і ситуацій і схильність убачати (звинувачувати) в цьому власну провину, навпаки, низький – схильність приписувати причини невдач зовнішнім обставинам (людям) чи невдачі.

4. Інтернальність у галузі сімейних стосунків. Схильність людини брати відповідальність за події у сімейному житті (високий показник) або перекладати її на партнера (низький показник).

5. Інтернальність у галузі виробничих відношень. Покладення в організації виробничої діяльності на власні зусилля (високий показник) або, навпаки, схильність покладати відповідальність іншим чинникам (низький показник).

6. Інтернальність в галузі міжособистісних стосунків. Розвинута здатність до контролю своїх дій в галузі міжособистісного спілкування, викликати до себе повагу і симпатію (високий показник) і, навпаки, нездатність до активної організації таких стосунків і покладання на партнерів (низький показник).

7. Інтернальність у галузі здоров’я – хвороби. Наявність відповідальності за свій стан здоров’я і активності в разі подолання недуга або хвороби (високий показник), навпаки, цілковите покладання на дії інших або щасливу нагоду (низький показник).

Вивчення локусу контролю, тобто якості, яка визначає схильність особистості приписувати відповідальність за результати своєї діяльності зовнішнім силам (екстернальний локус контролю) або власним зусиллям, старанням, здібностям (інтернальний локус контролю). Нам важливо виявити тип локусу контролю в галузі виробничих відносин. На нашу думку, керівник, який здатний приймати ефективні рішення повинен мати інфернальний локус контролю, тобто він приймає рішення і сам несе за їхні наслідки відповідальність. 

Методика „Стиль прийняття управлінських рішень” визначає домінуючий стиль, який використовують керівники для реалізації свої рішень і які ведуть до ефективності діяльності організації. Методика складається з 51 твердження [58].

Інструкція: „Як ви знаєте, управлінська діяльність складна та багатогранна. У кожного керівника свої особисті прийоми та методи ефективної роботи. Єдиного рецепта немає. Скільки керівників, стільки і підходів до рішення проблем. Для того, щоб більше узнати про специфіку управлінської діяльності, про те, якими засобами керівники добиваються поставленої мети, ми просимо вам прийняти участь в нашому дослідженні. Нам дуже важливо узнати вашу думку по ряду питань. Прочитайте, будь ласка кожне з тверджень, які наведені нижче, та вирішить, згодні ви з ним чи ні, співпадає воно з вашою позицією, чи ні.  При відповідях використовуйте шкалу від -3 до +3 балів:

+3 – повністю згоден;

+2 – згоден;

+1 – з цим судженням можна погодитись;

0 – однозначно так чи ні не скажеш, ні так, ні і;

-1 – вряд чи з цим можливо бути згодним;

-2 – не згоден;

-3 – абсолютно не згоден.

Для того, щоб результати дослідження були максимально повними, дуже важливо, що думаєте і як поступаєте саме ви, цікава не загальноприйнята, а ваша точка зору. Тому при відповідях спирайтесь на свій досвід роботи, на свою практику і старайтесь відповідати швидко. Дякуємо вам за участь. Якщо все зрозуміло, приступайте до роботи над опитувальником”. Тест опитувальника представлено у Додатку В.

Дана методика визначає п’ять стилів прийняття управлінських рішень: потуральник, маргінальний, реалізаторський, авторитарний та ситуативний.

Авторитарний стиль прийняття управлінського рішення – рішення автократичного рівня.

Стиль реалізатора – рішення автономного рівня в тих випадках, коли оптимальною є колегіальна форма прийняття рішення. Це керівники, що „усе беруть на себе” і думають, що ніхто інший краще, ніж вони, не справиться із ситуацією. Така установка може привести до перевантаження керівника другорядними функціями на шкоду якості виконання основних.

Ситуативний стиль – рішення локально-колегіального рівня. Змінюється функціональна роль керівника, що тепер складається в керуванні процесом колегіального прийняття рішення, в організації цього процесу (а не в самостійній реалізації рішень).

Потуральник стиль - інтегративно-колегіальний рівень організації процесів прийняття управлінського рішення. Функціональна роль керівника послабляється, усе більше число функцій перекладається на групу. У процесах прийняття рішень починає переважати колегіальний початок.

Маргінальний стиль – рішення здобувають риси маргінальності. Домінуюча установка керівника – „підпорядкування командам зверху”. Керівник орієнтований не на самостійне вироблення рішень, а на прагнення одержати директиви по можливо більшому числу ситуацій. Дана установка і цей стиль у цілому характеризуються тенденцією до переносу рішень на метаколегіальний рівень їхньої реалізації 

2.3. Психологічний та статистичний аналіз результатів констатувального експерименту

Для проведення констатувального експерименту, спрямованого на виявлення впливу психологічних особливостей керівника на ефективність прийняття управлінських рішень було сформовано вибірку з 25 респондентів (20 чоловіків та 5 жінок), керівників вищого та середнього рівнів приватних підприємств м. Сєвєродонецьк Луганської області.

Вибірка – це ті люди, які безпосередньо приймають участь в дослідженні.

Констатувальний експеримент – це експеримент, спрямований на виявлення певних якостей, чорт особистості на момент проведення дослідження.

Першим етапом дослідження було проведення методики Дж. Роттера для виявлення інтернальності – екстернальності в галузі виробничих відносин. Зведена таблиця результатів дослідження за цією методикою представлена у табл. 2.1.

Таблиця 2.1

Зведена таблиця результатів за методикою „РСК” 
(шкала інтернальність в галузі виробничих відносин)
	№ п/п
	Загальна кількість балів за шкалою
	Рівень суб’єктивного контролю

	1.
	7
	Інтернальність

	2.
	5
	Екстернальність

	3.
	6
	Інтернальність

	4.
	9
	Інтернальність

	5.
	4
	Екстернальність

	6.
	6
	Інтернальність

	7.
	9
	Інтернальність

	8.
	10
	Інтернальність

	9.
	2
	Екстернальність

	10.
	5
	Екстернальність

	11.
	7
	Інтернальність

	12.
	6
	Інтернальність

	13.
	8
	Інтернальність

	14.
	9
	Інтернальність

	15.
	5
	Екстернальність

	16.
	6
	Інтернальність

	17.
	3
	Екстернальність

	18.
	8
	Інтернальність

	19.
	9
	Інтернальність

	20.
	4
	Екстернальність

	21.
	6
	Інтернальність

	22.
	5
	Екстернальність

	23.
	7
	Інтернальність

	24.
	8
	Інтернальність

	25.
	7
	Інтернальність


Більш узагальнено результати дослідження інтернальності в галузі виробничих відносин наведено на рис. 2.1.
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Рис. 2.1. Сегметограма розподілу респондентів за рівнем інтернальності
Як видно з рис. 2.1, 68% респондентів, а саме 17 осіб мають інтернальний локус контролю за шкалою „Інтернальність в галузі виробничих стосунків”, тобто така людина вважає свої дії вадливим фактором в організації своєї виробничої діяльності, у відносинах в колективі, в своєму просуванні та інше. Як керівник, людина з таким типом суб’єктивного контролю буде нести відповідальність за свої рішення сама, не перекладаючи все на колектив та підлеглих.

32% респондентів, а саме 8 осіб мають екстернальний локус контролю, тобто їм притаманно приписувати більш важливе значення зовнішнім обставинам – товаришам по роботі, везінню – невезінню, більш високому керівництву. Такі керівники здатні перекладати відповідальність за результати своєї діяльності на колектив, на підлеглих, на судьбу, на інші зовнішні обставини.

Таким чином, ефективність управлінської діяльності буде залежати саме від рівня суб’єктивного контролю керівника, і керівник, який має інтернальний локус контролю буде приймати більш ефективні рішення.

Наступним етапом було проведення методика Смекала-Кучера „Спрямованість особистості”. Зведена таблиця результатів представлена у табл. 2.2.

Таблиця 2.2

Зведена таблиця результатів за методикою 
„Спрямованість керівника”
	№ п/п
	Сума балів за шкалами
	Домінуючий вид спрямованості

	
	Спрямованість на себе
	Спрямованість на взаємодію
	Спрямованість на задачу
	

	1.
	30
	28
	32
	Ділова

	2.
	29
	33
	28
	На взаємодію

	3.
	30
	25
	35
	Ділова

	4.
	34
	28
	28
	На себе

	5.
	36
	28
	26
	На себе

	6.
	33
	28
	35
	Ділова

	7.
	23
	27
	40
	Ділова

	8.
	25
	27
	38
	Ділова

	9.
	36
	25
	29
	На себе

	10.
	28
	38
	24
	На взаємодію

	11.
	28
	25
	37
	Ділова

	12.
	24
	24
	42
	Ділова

	13.
	39
	28
	23
	На себе

	14.
	38
	30
	22
	На себе

	15.
	37
	27
	26
	На себе

	16.
	27
	28
	35
	Ділова

	17.
	32
	29
	29
	На себе

	18.
	29
	27
	34
	Ділова

	19.
	29
	22
	39
	Ділова

	20.
	27
	33
	30
	На взаємодію

	21.
	27
	27
	36
	Ділова

	22.
	25
	39
	26
	На взаємодію

	23.
	37
	28
	25
	На себе

	24.
	36
	29
	25
	На себе

	25.
	13
	35
	42
	Ділова


 Більш наглядно розподіл респондентів за рівнем спрямованості представлено на рис. 2.2.
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Рис. 2.2. Сегментограма розподілу респондентів за типом спрямованості

Де: 1 – спрямованість на себе, 2 – спрямованість на взаємодію, 3 – спрямованість на задачу (ділова).

Як видно з рис. 2.2, 38% респондентів (9 осіб) мають домінуючий тип спрямованості на себе, тобто ці керівники керуються мотивами власного благополуччя. Особа з вираженою спрямованістю на себе зосереджена на власній персоні і практично не реагує на потреби навколишніх людей. Як правило, в першу чергу прагне досягнути  власних цілей незалежно від інтересів колег, партнерів.

16% респондентів (4 особи) мають домінуючий вид спрямованості на взаємодію, яка визначається потребою людини в спілкуванні, прагненні підтримувати добрі взаємостосунки. Така людина проявляє цікавість до спільної праці, хоча її  присутність не завжди є запорукою результативності. Такі люди очікують підтримки зі сторони інших, залежні від групи, не проявляють агресивних тенденцій.

48% респондентів (12 осіб) мають ділову спрямованість, зосереджені на діяльності. Не дивлячись на свої особисті інтереси, така людина охоче йде на співпрацю з іншими, якщо ця співпраця може принести результат. За будь-яких обставин намагається відстояти свою думку, яку вважає єдино правильною і корисною для виконання завдання. Завжди прагне засвоювати нові навички і вміння, знання, якщо це буде корисним для справи, яку проводить.

Керівник, який орієнтований на ефективність своєї управлінської діяльності має бути орієнтований більш всього на задачу, на результат своєї діяльності і тому буде приймати більш виважені рішення. 

Третім етапом було проведення методики дослідження стиля прийняття управлінських рішень. Зведена таблиця результатів представлена у табл. 2.3.

Таблиця 2.3

Зведена таблиця результатів за методикою „Оцінка стилів прийняття управлінських рішень”
	№ п/п
	Сума балів за шкалами
	Стиль прийняття управлінських рішень

	
	Власність
	Поведінка в проблемній ситуації
	

	1.
	84
	125
	Реалізаторський

	2.
	74
	95
	Потуральний

	3.
	106
	125
	Авторитарний

	4.
	110
	128
	Авторитарний

	5.
	89
	112
	Ситуативний

	6.
	108
	96
	Маргінальний

	7.
	110
	109
	Маргінальний

	8.
	100
	126
	Авторитарний

	9.
	85
	109
	Потуральний

	10.
	89
	115
	Ситуативний

	11.
	109
	102
	Маргінальний

	12.
	87
	126
	Реалізаторський

	13.
	107
	128
	Авторитарний

	14.
	109
	130
	Авторитарний

	15.
	104
	102
	Маргінальний

	16.
	77
	128
	Реалізаторський

	17.
	75
	108
	Потуральний

	18.
	67
	128
	Реалізаторський

	19.
	85
	126
	Реалізаторський

	20.
	89
	112
	Ситуативний

	21.
	105
	109
	Маргінальний

	22.
	107
	100
	Маргінальний

	23.
	109
	126
	Авторитарний

	24.
	108
	127
	Авторитарний

	25.
	86
	127
	Реалізаторський


Більш наглядно результати за цією методикою представлені на рис. 2.3.
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Рис. 2.3. Сегментограма розподілу респондентів за стилем прийняття управлінських рішень

Як видно з сегментограми, по 12% респондентів (по 3 особи) мають потуральний та ситуативний стилі прийняття управлінських рішень, по 24%, тобто по  осіб мають відповідно маргінальний та реалізаторський стиль і 28% (7 осіб) мають авторитарний стиль прийняття управлінських рішень. 

Існує зв’язок між стилем прийняття управлінських рішень та інтернальністю в галузі виробничих відносин, тобто керівники, які мають високу інтернальність обирають ті стилі прийняття управлінських рішень, який є більш ефективним для всього колективу, для реалізації загальної мети організації. Такими стилями, на наш погляд, виступають реалізаторський, авторитарний, та іноді маргінальний стиль прийняття управлінських рішень.

Для підтвердження нашої гіпотези ми вважали доцільним розрахувати коефіцієнт кореляції Спірмена для виявлення типу зв’язку між двома змінними. 
Зв'язки між змінними, або кореляцію виявляють через обчислення коефіцієнтів кореляції (R). Уважається, що більшість психічних явищ підлегло саме лінійним функціональним зв'язкам [22].

Види кореляції:

1. По тісноті:

· повна: R = 1. Констатується обов'язковий взаємозв'язок між змінними. Тут можна говорити про функціональну залежність. 

· відсутність зв'язку: R = 0.

· часткова:  0<R>1; (менше 0,2) - дуже слабкий зв'язок, важко про неї говорити всерйоз; (0,2 - 0,4) - кореляція є, але невисока; (0,4 - 0,6) - явна виражена кореляція; (0,6 - 0,8) - висока кореляція; більше 0,8 - дуже висока

Коефіцієнт кореляції Спірмена розраховується за формулою:

R = 1 – (6-d2)  / N x (N-1) x (N+1)
де d – це різниця між рангами порівнюваних змінних, а N – число порівнюваних змінних. За допомогою комп’ютерної програми Microsoft Excel ми розрахували зв’язок між двома змінними – сумою балів за шкалою інтернальність в галузі виробничих відносин та сумою балів за методикою оцінки стилів прийняття управлінських рішень. Коефіцієнт кореляції Спірмена виявився рівним 0,2, тобто можна говорити про те, що зв’язок є, але не високий.

Таким чином, висока відповідальність в галузі виробничих відносин, здатність брати на себе відповідальність за діяльність організації пов’язана з ефективністю прийняття управлінських рішень. Як ми і прогнозували, висока інтернальність, як ключова риса особистості зв’язана з реалізаторським, авторитарним та маргінальними стилями прийняття управлінських рішень. Особи, які орієнтовані на екстернальність, обирають потуральний чи ситуативний стиль прийняття управлінських рішень. Також, якщо керівник спрямований на завдання організації, то він обирає чи маргінальний стиль, чи реалізаторський, чи авторитарний. Керівник, спрямований на взаємодію обирає потуральний чи ситуативний стиль. Керівник, спрямований на себе, обирає більш за все авторитарний стиль прийняття управлінських рішень.

Провівши констатувальний експеримент виявлено, що психологічні особливості керівників мають вплив на ефективність прийняття управлінських рішень. Вирішено виявити зв’язок між рівнем інтернальності та стилем прийняття управлінських рішень, але існує ще багато інших психологічних якостей, а саме: тип нервової системи, мотивація, стиль керівництва та інші, які впливають на ефективність управлінської діяльності.

2.4. Практичні рекомендації щодо підвищення ефективності процесу прийняття управлінських рішень

Для підвищення ефективності процесу прийняття управлінських рішень ми вважаємо доцільним проведення певної психологічної підготовки керівників організацій. Психологічна підготовка повинна бути спрямована на підвищення комунікативної культури керівників, на підвищення рівня відповідальності, на формування адекватної самооцінки, впевненості у своїх силах, на підвищення уміння приймати ефективні рішення, які можуть привести до позитивних змін в діяльності всього колективу.

Проведення психологічної допомоги може бути проведено як у індивідуальній роботі з керівниками, так і в груповій роботі в рамках соціально-психологічного тренінгу.

В якості основної мети психокорекційної роботи було обрано стимуляцію саморозвитку шляхом актуалізації мотивації. Обираючи собі таку мету, ми спиралися на ідею К. Роджерса про те, що основна мета психологічної допомоги має полягати у тому, аби людина була спроможною знову стати “цілком дієздатною особою”. За такого підходу основна увага від самого початку концентрується не на проблемах людини, а на ній самій, на її “Я”. Ось чому ми зосередили усі свої зусилля на тому, щоб допомогти кожному в  особистісному зростанні, розвиткові, завдяки якому  особистість вставала спроможною вирішувати свої проблеми. У такий спосіб ми прагнули допомогти нашим піддослідним віднайти сенс свого власного життя, усвідомити особистісну свободу й відповідальність, розкрити свої потенціали як особистості в повноцінному спілкуванні, визначити себе як самоцінність у життєвому світі [5].

Досягнення поставленої нами мети передбачало гармонізацію усіх трьох компонентів структури “Я” образу, надання йому більшої регулятивної сили, формування адекватної та стійкої самооцінки. 

Для усвідомлення і оцінки себе в безпосередніх діях та переживаннях можна запропонувати підліткам соціально-психологічний тренінг (СПТ) “особистісного зростання”, під час якого проводилось би корегування поведінки в конкретних змодельованих ситуаціях, в наслідок чого самооцінка набувала б дієвого характеру; відповідно треба вносити корективи в програму самовиховання. СПТ можна використовувати для розвитку мотивів, що лежать в основі міжособистісних стосунків, усвідомлення побоювань і страхів, бажання “бути, як усі” і відповідати прийнятим соціальним нормам, зацікавленості у пізнанні причин, дій і вчинків інших людей; розвиток почуття подяки, емпатії, цінностей іншої людини і себе самої, як мотивів міжособистісних стосунків [4].

Головним завданням психокорекційної роботи повинна стати допомога у гармонізації усіх трьох компонентів “Я” образу, в наданні йому більшої регулятивної сили; в прийнятті ними реальної ситуації такої, як вона є; у визначенні свого життєвого плану; у прояснені тимчасової перспективи майбутнього; у підсумку на цьому шляху просунутися у плані свого особистісного зростанні; у самовизначенні; у знаходженні власної ідентичності. 

Для розвитку регулятивного компоненту образу “Я” можна використовувати метод АТ (аутотренінг). Цей метод самонавіювання спрямований на свідоме й цілеспрямоване регулювання своїх думок, дій, станів і настроїв, сприяє оволодінню навичками саморегуляції поведінки та основних функцій організму, зниженню психологічної напруги, стресових станів, тривоги й жахів; формуванню позитивних настанов та подоланню критичних ситуацій, розширює можливості особистості; активізує життєві сили [8].

Психологічний тренінг не просто дозволяє виробити і проаналізувати новий досвід, він орієнтує людину на «відчування себе, свого «Я», дає можливість «доторкнутися» і частково усвідомити в собі те, що звичайно заховано і нишком нав'язує свої рішення». 

Як ведучу мету соціально-психологічного тренінгу багатьма авторами виділяється підвищення компетентності в спілкуванні. Однак у даний час зв'язати СПТ лише зі спілкуванням можна, не тільки якщо розширити дане поняття. Людина формується і розвивається як особистість – у суспільстві, у процесі спілкування і взаємодії з іншими людьми. Комунікативні здібності людини є й умовою для його розвитку, і результатом цього розвитку. Підвищення компетентності в спілкуванні в цьому змісті неможливо без зміни комплексу особистісних якостей людини, його соціальних установок, а також перегляду його загального відношення до соціального світу і до себе. Багато хто з раннє приватних задач психологічного тренінгу в даний час виділилися в самостійні напрямки [4; 5; 8; 11; 57].

У дослідженні пропонуємо учасникам проведення тренінгу на загальний особистісний розвиток учасників, задачами якого є:

· формування адекватного представлення про себе;

· освоєння системи понять і представлень, необхідних для психологічного аналізу своєї особистості і соціально-психологічних ситуацій;

· корекція неадаптивних особистісних установок;

· зняття внутрішньоособистісних конфліктів і напруг;

· формування навичок організації оптимального спілкування, конструктивного дозволу конфліктів у спілкуванні, психологічного аналізу ситуацій.

 В ході проведення соціально-психологічного тренінгу можливо застосування таких методів:

· структурована і неструктурована  групова дискусія;

· ігрові методи (ігри, які розкривають вербальну активність; ігри-завдання, які формують погодженість дій і розвивають невербальні засоби спілкування; сюжетно-рольові ігри і імітаційні ігри);

· завдання, спрямовані на розвиток соціальної перцепції;

· завдання, що сприяють стабілізації самооцінки.

На заняттях тренінгу є обов’язковим дотримання таких правил: 1) добровільність, що означає участь у виконанні вправ та їх обговоренні за власним бажанням. Проте дуже бажаною є активна участь кожного учасника, тому що позиція спостерігача не дає можливості набути власного життєвого досвіду, відібрати індивідуально успішні форми поведінки;  2) відповідальність, тобто обов’язкове, свідоме ставлення до власної участі у тренінгу, відповідальність за систематичність у виконанні домашніх завдань та добросовісність у проведенні самоаналізу; 3) конфіденціальність, яка означає, що кожен учасник може розповісти іншим поза заняттями те, що вважатиме за  доцільне щодо власної участі у тренінгу. Проте конфіденціальність не відкриває можливості для обговорення інших учасників тренінгу та їх думок поза заняттями; 4) толерантність, що передбачає терпиме, тактовне, неупереджене ставлення учасників групи тренінгу один до одного та думок, ідей одне одного. Разом з тим, толерантність включає уважність до емоцій і почуттів інших, уміння їх вислухувати; 5) систематичне виконання домашніх завдань. У виконанні домашніх завдань обов’язковим є самоаналіз, внутрішня робота над собою, яка створює грунт для саморузуміння і самозмін.

Заняття 1. Тема: “Світ в мені”. Цілі: створення умов для кращого знайомства; визначення особливостей кожного учасника; створення сприятливого психологічного клімату.

Ведучий пропонує членам групи сісти в коло обличчям один до одного і розповісти про те, яку допомогу вони бажають одержати від участі в тренінгу.

Завдання 1. Гра “Ім’я”. Мета: дізнатися і запам’ятати імена всіх учасників тренінгу; зняти можливості ускладнення при спілкуванні. Кожен учасник по колу називає імена всіх, хто представився, останній називає своє ім’я. 

Завдання 2. Правила роботі в групі. Мета: встановлення принципів роботи в групі. Пропонуються для вільного обговорення правила роботи в групі.

Завдання 3. “Знайомство”. Мета: формування першого враження одне про одного; створення клімату психологічної безпеки; формування установки на саморозуміння. Роздаємо учасникам по 10-15 аркушів, на кожному із яких вони мають написати по одній своїй особистій якості, а потім самі учасники розташовують аркуші за значущостю. При обговоренні звернути увагу на те, які характеристики свого “Я”  переважають у кожного із учасників – позитивні чи негативні; що для кожного є найбільш значущим у своїй особистості, наскільки яскраво виявляються якості, що займають останнє місце.

Завдання 4. Розминка. Мета: зняття напруженості, втоми, створення доброзичливої атмосфери. Гра “хащі”. Один із учасників групи намагається проникнути і центр тісного кола, утвореного учасниками групи.

Завдання 5. “Рефлексія тут і тепер”. Мета: вироблення навичок рефлексії. Дати поняття рефлексії і пояснити учасникам необхідність її здійснення на початку і в кінці кожної зустрічі. Інформування. Спостерігаючи за собою, своїми вчинками, думками, переживаннями, людина часто стикається з їх неоднозначністю, суперечливістю. Вона прагне зрозуміти, що в них істинне, а що ні. Цей пошук відбувається в процесі діалогу. Внутрішній діалог із самим собою або з іншою людиною дає можливість особистості стати на позицію дослідника по відношенню до самої себе. Це пов’язано з тим, що в процесі діалогу у людини розвивається рефлексія. Рефлексія – процес пізнання людиною самої себе, свого внутрішнього світу, аналіз власних думок тим переживань, роздумів про саму себе, усвідомлення того, як сприймають і оцінюють її інші.  Рефлексія не тільки дає можливість пізнати  себе, але й сприяє дорослішанню особистості. Пізнаючи себе, вона все більше звільнюється від некритичного сприйняття впливу оточуючих. Що сильніше розвинута рефлексія, то більше керівники стають спроможними вирішувати завдання, які перед ними виникають.

Запропонувати кожному учаснику висловити своє розуміння того, що відбувається в групі і з групою, описати свої почуття та переживання, думки, які виникають в процесі роботи.

Заняття 2. Тема: “Світ навколо мене”. Мета: допомогти учасникам зафіксувати і на цій основі почати розвивати свої вміння бачити, відчувати, адекватно сприймати себе та інших людей.

Завдання 1. Рефлексія. Мета: вироблення навички рефлексії, самодіагностики станів. Ведучий пропонує всім сісти в коло і просить кожного учасника описати свій стан у цей момент, визначити причину наявного емоційного стану. 

Завдання 2. Фраза. Мета: допомогти учасникам усвідомити ступінь свого вміння визначати стан іншої людини за невербальними компонентами спілкування. Ведучий пропонує 2-3- учасникам вийти за двері та подумати, яким чином кожен із них може зобразити за допомогою міміки, жестів, інтонації стан, в якому він знаходиться у цей період. Потім кожен із них виконує це завдання перед членами групи, а вони мають якомога точніше визначити цей стан в процесі загального обговорення.

Завдання 3. Бачення інших. Мета: визначення вміння учасників бачити, адекватно сприймати інших людей. Ведучий називає одного з учасників. Всі разом мають відтворити його поведінку, настрій, висловлювання, пози з самого початку заняття і до цього моменту.

Завдання 4. Розминка. Тема 6. Знаття напруження. Гра “Стебельце на вітрі”. Один із членів групи стає в центр кола і закриває очі. Всі інші стоять обличчям до середини кола, щільно один до одного, і витягнувши руки перед собою, починають розхитувати того, хто всередині кола.

Завдання на самопізнання. Мета: формування вмінь аналізувати особистісні якості та поведінку інших людей. Написати міні-твір “Яким я бачу кожного учасника тренінгу”, використовуючи метод асоціацій.

Заняття 3. Тема: ”Я очима світу”. Мета: надати можливість учасникам побачити себе очима інших людей; співвіднести оцінку та самооцінку членів групи; корекція сприйняття себе та інших. 

Завдання 1. Аналіз асоціацій. Мета: надати можливість кожному члену групи дізнатися, як його сприймають інші учасники; корекція власного сприйняття інших людей. Зібрати у членів групи щоденники, попередивши, що імена авторів асоціацій називатися не будуть. Запропонувати учасникам протягом 1-2 хвилин уважно подивитись на один одного. Далі попросити всіх прибрати зручну розу, закрити очі і спробувати уявити того учасника, про якого йде мова (ведучий зачитує щоденники). Після закінчення процедури учасники діляться своїми враженнями. Ведучий може дізнатися, кого із учасників було легко уявити, а кого складно і чому.

Завдання 2. Чорне і біле крісло. Мета: формування більш адекватної самооцінки; самопізнання учасників; корекція особистих недоліків. Взяти два крісла, одне із них накрити білою тканиною, а інше – чорною. Запропонувати одному із учасників зайняти біле крісло, всі інші члени групи по черзі сідають в чорне крісло і говорять учаснику, який зайняв біле крісло, про його недоліки, які, на їхню думку, заважають йому у спілкуванні. Цю процедуру проводять з тими учасниками групи, у яких спостерігається явно неадекватна самооцінка. Членам групи з завищеною самооцінкою ведучий пропонує зайняти біле крісло, а з заниженою - чорне. 

Завдання 3. На вашу думку… Мета: фіксація учасників на своїх особистих якостях; корекція сприйняття себе. Учасники діляться на однакові підгрупи. Кожна підгрупа утворює концентричне коло. Члени групи, які стоять у внутрішньому колі, повертаються обличчям до учасників, які стоять у зовнішньому колі, і стають один напроти одного. Потім член кожної пари внутрішнього кола починає тихо говорити партнеру, як він його сприймає, які почуття він викликає, які особистісні якості його виявляються в групі. За сигналом ведучого внутрішнє коло зміщується вправо на одного учасника. Перша частина процедури закінчується, коли учасники пройдуть по колу, на висхідну позицію. В другій частині процедури аналогічно висловлюють свою думку члени групи, які стоять у зовнішньому колі.

Завдання 4. Розминка. Мета: зняття напруження та втоми. Гра “Ходьба”. Кожен з учасників групи вигадує, що він буде зображати (“ходьба над прірвою”, “рух проти натовпу” і т.п.). Кожен учасник імітує дію, а інші намагаються відгадати, що саме він зображає.

Заняття 4. Тема: “Образ Я”. Мета: сприяти осмисленню, переживанню свого “Я”, пробудити потребу в самовдосконаленні шляхом створення ситуації нового бачення себе. 

Завдання 1. Я в дитинстві. Мета: актуалізація емоційної пам’яті. Ведучий пропонує учасникам групи пригадати, яким чином в дитинстві вони усвідомлювали свою індивідуальність. Описати ті обставини, які помітно вплинули на розвиток відчуття, що ви – окрема істота, на виникнення у вас почутті власної унікальності. Ведучий має дати учасникам групи загальні уявлення про образ “Я” особистості. Існує фізичне “Я” – моє  тіло, моя зовнішність, мій фізичний стан. Емоційне “Я” – мої почуття та переживання, настрої. Інтелектуальне та розумове “Я” – світ моїх думок. Нарешті, людина сприймає себе як істоту соціальну, включену в систему стосунків з іншими людьми, в свою професійну діяльність, яка має певні цінності, інтереси, установки. Це соціальне “Я”.

Завдання 2. Хто Я? Мета: вироблення вмінь аналізувати свою “Я-концепцію”. Напишіть у стовпчик цифри від 1 до 20 і 20 разів дайте відповідь на запитання “Хто я?”; використовуйте для опису себе характеристики, риси, почуття та інтереси, починаючи кожне речення з займенника “Я-…”. На закінчення роботи кожен може прочитати свій перелік решті групи та відрефлексувати відчуття, емоції, почуття, думки, які виникли в процесі виконання цього завдання.

Після цього учасники утворюють групи по 2-3 чоловіки і зачитують один одному аркуші з самоописом, одночасно заповнюючи запропоновану нижче схему. Це завдання дозволяє виявити особливості індивідуального самосприйняття, осмислити наскільки цілісним є образ власного “Я”.

Завдання 3. “Хто моє Я?”. Мета: розвиток здатності до заглибленого самопізнання (з використання фонової музики). Закрийте очі, повністю розслабтесь, відключиться від всього зовнішнього та повністю зануртеся в себе, відчуйте своє тіло, свій настрій. Подумки повторюйте: “Перед моєю внутрішньою уявою з’являється образ. Образ стає все чіткішим. Образ ясно стоїть переді мною. Образ показує мені, хто я є. Рефлексія: Чи змогли ви викликати образ? Які відчуття, почуття ви при цьому переживали? Що перешкоджало вам зробити цей образ чіткішим? Які ваші враження? Що нового ви відкрили для себе?

· Завдання 4. “Шукаємо секрет”. Мета: вироблення здатності до аналізу глибинних характеристик особистості. Спробуйте віднайти в собі приховані можливості наступним чином. Уявіть, що безглуздий вчений створив робота, що являє собою вашу точну вашу копію. Ваш двійник ідентичний вам у всіх деталях. Але оскільки він – знаряддя зла, ви не хотіли б, щоб люди приймали його за вас. Що є у вас такого, що неможливо продублювати? Як люди, які добре вас  знають, могли б виявити підміну? Якщо є хтось, хто знає ваш секрет, чи міг би він скористатися цим для того, щоб ідентифікувати вас?  Ви відкрили всі секрети, проте робот спромігся відтворити все в точності. Який найважливіший секрет ви відкриєте в останню чергу, щоби самому переконатися, що ви – це ви, а не ваша копія? Запитання на обговорення: З чого складаються ваші уявлення про самих себе? Яку роль відіграє самооцінка в формуванні образу “Я”? Чому образ “Я” не завжди відповідає нашій істинній сутності? Які почуття ви відчували при виконанні вправи?


Заняття 5. Тема: Саморозкриття. Мета:  осмислення саморозкриття як способу гармонізації зовнішнього і внутрішнього “Я” та побудови значущих відносин з оточуючими.


Завдання 1. “Конверт відвертостей”. Мета: формування здатності до саморозкриття. Ведучий пропонує кожному учаснику вийняти із конверта питання і відповісти на нього. Всі учасники по колу виконують це завдання. Питання складені таким чином, що дають можливість відверто висловитися про те, що хвилює, цікавить членів групи, які їхні цінності, переконання і т.д. Питання: 

· Ваша улюблена книга?

· Яку людину ви вважаєте великодушною?

· За якими критеріями ви обираєте собі друзів?

· В якій країні ви хотіли б жити?

· Якщо б вам запропонували намітити план вашого життя, які б три найважливіші цілі ви обрали?

· Чи трудно вам сходитися з людьми?

· Якщо б ви протягом одного для були невидимі, то як би ви цим скористалися?

· Якщо б ви змогли на один тиждень помінятися місцями з ким-небудь, то кого б ви для цього обрали?

Завдання 2. Інтерв’ю. Мета: вміння аналізувати різні стани “Я”. Один із учасників сідає в центр кола, група задає йому 5 запитань. Це можуть бути питання в рамках певної соціальної ролі або будь-яких інші (наприклад, питання як до студента, як до майбутнього фахівця, як до сина, дочки і т.ін.). Пізніше кожен наступний учасник виконує таку ж роль.

Завдання 3. Сильні сторони. Мета: виявлення позитивних та негативних сторін власного “Я”. Кожен учасник групи розповідає про свої сильні сторони – про те, що він любить, цінує, приймає в собі, про те, що дає йому відчуття  впевненості в собі в різних ситуаціях. Не обов’язково говорити тільки про позитивні риси характеру. Важливо, щоб кожен висловлювався прямо, без всяких “але”, “якби” і т.п. Інші члени групи не задають запитання, тільки слухають. Через 3-4 хвилини починає говорити наступний учасник групи. Після цього ведучий пропонує всім провести “інвентаризацію” своїх сильних сторін та записати їх. Далі учасники об’єднуються в групи по 2-3особи та обговорюють, як вони б змогли, опираючись на свої сильні сторони, досягти чогось в житті. Пізніше всі учасники розповідають по колу, як вони сподіваються використати свої сильні сторони для реалізації життєвих цілей. Ведучий на закінчення заняття пояснює, що таке саморозкриття, що воно дає людині. Закінчується заняття експрес-діагностикою емоційного стану учасників тренінгу.

Заняття 6. Тема: “Я-майбутнє”. Мета: формування позитивного сприйняття учасників, усвідомлення можливих впливів індивідуальних особливостей на процес розвитку їх життєвого шляху в цілому.

Завдання 1. Рефлексія щодо минулого заняття.

Завдання 2. Мої мрії. Мета: вироблення вмінь прогнозувати свій життєвих шлях. Ведучий пропонує взяти олівець і папір. Кожен учасник без будь-яких обмежень малює своє майбутнє життя так, як би він хотів його бачити, з тими дорогами, вершинами, на які б хотів піднятися. Починати перелік із мрій: ким хочеш стати, де жити, чим займатися, що мати. Протягом 10-15 хвилин учасники працюють. 

Завдання 3. Моя “часова сітка”. Мета: формування вмінь аналізувати життєві перспективи (наближені, віддалені). Перед учасниками ставиться завдання переглянути складений завчасно перелік цілей, проглянути намальований портрет і визначитись, в якій “часовій сітці” ви працюєте. Чи хочете ви все те, що написали, мати вже завтра, чи навпаки, ваші цілі стосуються віддаленого майбутнього. Відповідно, в першому випадку слід подумати про віддалену перспективу, а в другому  - про найближчі цілі. Таким чином, важливо чітко уявити собі перші і останні кроки. В групі проходить обговорення, кожен учасник представляє свої життєві перспективи.

  Завдання 4. Цілі життя. Тема: формування вмінь визначати та аналізувати життєві цілі та плани. Із раніше складеного переліку життєвих цілей кожному учаснику треба обрати чотири найбільш вадливі в цьому році. Вибрати те, що у у випадку реалізації досягнення мети принесе вам найбільше задоволення. Кожен учасник має обґрунтувати, чому саме такі цілі є найважливішими для нього. Потім треба скласти перелік тих необхідних для досягнення цілей ресурсів, якими ви вже володієте. Описати, що у вас є – це можуть бути риси характеру, друзі, які вас підтримують і допомагають, фінансові ресурси, рівень нашої освіченості, ваша енергія, час, який є у вашому розпорядженні.

Тепер спробуйте пригадати ті випадки із свого життя, коли ви відчували, що досягли успіху. Це не обов’язково має бути досить важлива подія. Це може бути вдале рішення, вечір з друзями і т.п. Які із перерахованих вище ресурсів ви тоді використали максимально?

Завдання 5. Дерево мети. Мета: формування вмінь самостійно ставити перед собою цілі і визначати шляхи їх досягнення. Учасникам пропонується вибрати найбільш значущу ціль – проблему. Потім поставити перед собою питання “А що для цього необхідно?”. Пригадайте, проаналізуйте моменти, коли цієї проблеми перед вами не було, встановіть певні зв’язки та залежності.

В умовах тренінгу у керівників створюються умови для розвитку здатності до заглибленого самопізнання, розширюються горизонти самосвідомості. Протягом кожного заняття учасники тренінгу мали змогу зосередитись на складних питаннях саморозкриття, прийняття себе, усвідомлення себе, свого образу “Я”, формування свої адаптивних характеристик при входженні в нову для себе соціальну ситуацію, і насамперед до умов прийняття управлінських рішень.

ВИСНОВКИ ДО РОЗДІЛУ 2

У психології встановлена наступна закономірність: чим більш складним є той чи інший психічний процес, утворення, тим більш індивідуальними розходженнями він характеризується. Процеси прийняття управлінського рішення, будучи гранично складними і комплексними, характеризуються тому дуже великою індивідуальною варіативністю. Їхнє індивідуальне розходження настільки очевидне, а роль у забезпеченні цих процесів настільки значима, що явища індивідуалізації здобувають характер одного з головних і загальних напрямків їхнього вивчення.

У способах і в стратегіях прийняття рішення виявляється така якість, як інтернальність - екстернальність. У своїх експериментах Муздибаєв К. показав, що інтернали генерують значно більше альтернатив, а їхній зміст більш реалістичний; вони витрачають більше часу на підготовку рішення; більш довіряють власним аргументам, чим інформації ззовні; процес рішення в них більш розгорнуть; вони гірше вирішують „шансові”, тобто невизначені, задачі і краще – детерміністські – чітко визначені; у них істотно більш виражений процес поточного контролю за ходом рішення. Екстернали характеризуються протилежними особливостями.
Для виявлення психологічних особливостей керівника як фактору впливу на ефективність прийняття управлінських рішень ми вважали доцільним використати наступні методики: методику Дж. Роттера для виявлення ітернальності – екстернальності, методику Смекала-Кучера для виявлення домінуючого типу спрямованості керівника і методику оцінки стилю прийняття управлінських рішень.

Провівши констатувальний експеримент виявлено, що висока відповідальність в галузі виробничих відносин, здатність брати на себе відповідальність за діяльність організації пов’язана з ефективністю прийняття управлінських рішень. Згідно з прогнозами, висока інтернальність, як ключова риса особистості зв’язана з реалізаторським, авторитарним та маргінальними стилями прийняття управлінських рішень. Особи, які орієнтовані на екстернальність, обирають потуральний чи ситуативний стиль прийняття управлінських рішень. Також, якщо керівник спрямований на завдання організації, то він обирає чи маргінальний стиль, чи реалізаторський, чи авторитарний. Керівник, спрямований на взаємодію обирає потуральний чи ситуативний стиль. Керівник, спрямований на себе, обирає більш за все авторитарний стиль прийняття управлінських рішень.

Провівши констатувальний експеримент виявлено, що психологічні особливості керівників мають вплив на ефективність прийняття управлінських рішень. Ми вирішили виявити зв’язок між рівнем інтернальності та стилем прийняття управлінських рішень, але існує ще багато інших психологічних якостей, а саме: тип нервової системи, мотивація, стиль керівництва та інші, які впливають на ефективність управлінської діяльності.

Для підвищення ефективності процесу прийняття управлінських рішень ми вважаємо доцільним проведення певної психологічної підготовки керівників організацій. Психологічна підготовка повинна бути спрямована на підвищення комунікативної культури керівників, на підвищення рівня відповідальності, на формування адекватної самооцінки, впевненості у своїх силах, на підвищення уміння приймати ефективні рішення, які можуть привести до позитивних змін в діяльності всього колективу.

ВИСНОВКИ

Зробивши теоретичний та емпіричний аналіз впливу індивідуально-психологічних особливостей керівника на ефективність прийняття ним управлінських рішень, можна зробити наступні висновки:

1. Уміння прийняття рішення є складовою частиною професійної діяльності, але саме в управлінській діяльності воно найбільш специфічно. Функція прийняття рішення і, відповідно, процеси по її реалізації виступають своєрідним „ядром”, стрижнем усієї діяльності управлінського типу, у найбільшій мірі втілюють її реальну складність і відповідальність. Дуже широко представлене уміння прийняття рішення в діяльності керівника. дослідженням даної проблеми займалися такі відомі вчені, як П. Анохін, О. Лурія, Ю. Забродін. Вони вивчали прийняття рішення на різних рівнях (нейропсихологічному, психофізіологічному, сенсорно-перцептивному). Загальні теорії прийняття рішень були запропоновані Ю. Козелецьким, Г. Ложкіним, Б. Ломовим, В. Рубахіним, О. Тихоміровим та іншими. Прийняття управлінського рішення - це вибір керівником найоптимальнішого, адекватного конкретній ситуації способу розв’язання управлінської проблеми.

2. Прийняття управлінського рішення включає такі основні етапи: 1) виявлення та усвідомлення керівником суті проблеми; 2) всебічний розгляд і аналіз можливих альтернатив, способів її розв’язування; 3) вибір найдоцільнішого в даній ситуації способу вирішення проблеми з його конкретною аргументацією. 

На прийняття управлінських рішень впливають дві групи факторів: об’єктивні (зв’язані безпосередньо з ситуацією) та суб’єктивні (зумовлені індивідуально-психологічними характеристиками самого керівника), які в конкретних управлінських ситуаціях тісно взаємодіють одна з одною.

3. Особистісні якості складають найбільш важливу категорію факторів, що впливають на процеси прийняття управлінських рішень, - категорію суб'єктних факторів. Усю сукупність суб'єктних факторів прийнято розділяти на три  основні категорії:

· постійні – найбільш типові, фундаментальні особливості психічної організації суб'єкта, що не тільки виявляються в процесах прийняття рішення, але і визначають їх. Це, насамперед, особливості інформаційних процесів людини – „відхилення від раціональності” у виборі; прагнення до погодженості та несуперечності самого процесу переробки інформації; одноканальний принцип функціонування психіки та ін.;

· загальні – властивим усім людям особливості і, у першу чергу – обмеження їхніх індивідуальних можливостей. Наприклад, на процеси рішення дуже сильно впливає той факт, що всі когнітивні процеси володіють загальними об'ємними обмеженнями, а також обмеженою швидкістю функціонування;

· індивідуальні – розходження в мері і формі представленості загальних особливостей. Наприклад, для всіх людей характерна обмежена швидкість переробки інформації, але величина цих обмежень є  індивідуально варіативною. Особливу групу індивідуальних характеристик складають власне особистісні якості суб'єкта.

Індивідуальні властивості впливають, насамперед, на те, яким способом суб'єкт воліє виробляти рішення. Причому люди, що володіють різними індивідуальними якостями і використовують у силу цього різні способи, можуть мати однакові результати рішень. Отже, в психології прийняття рішення особлива увага приділяється незалежності результативної сторони рішень від окремих індивідуальних якостей, а тому, як ці якості впливають на способи, зміст і особливо на стилі вироблення суб'єктом рішень.

4. Для виявлення психологічних особливостей керівника як фактору впливу на ефективність прийняття ним управлінських рішень було доцільним використати наступні методики: методику Дж. Роттера для виявлення ітернальності – екстернальності, методику Смекала-Кучера для виявлення домінуючого типу спрямованості керівника і методику оцінки стилю прийняття управлінських рішень.

Провівши констатувальний експеримент виявлено, що висока відповідальність в галузі виробничих відносин, здатність брати на себе відповідальність за діяльність організації пов’язана з ефективністю прийняття управлінських рішень. Висока інтернальність, як ключова риса особистості зв’язана з реалізаторським, авторитарним та маргінальними стилями прийняття управлінських рішень. Особи, які орієнтовані на екстернальність, обирають потуральний чи ситуативний стиль прийняття управлінських рішень. Також, якщо керівник спрямований на завдання організації, то він обирає чи маргінальний стиль, чи реалізаторський, чи авторитарний. Керівник, спрямований на взаємодію обирає потуральний чи ситуативний стиль. Керівник, спрямований на себе, обирає більш за все авторитарний стиль прийняття управлінських рішень.

Провівши констатувальний експеримент виявлено, що психологічні особливості керівників мають вплив на ефективність прийняття управлінських рішень. Виявлено зв’язок між рівнем інтернальності та стилем прийняття управлінських рішень, але існує ще багато інших психологічних якостей, а саме: тип нервової системи, мотивація, стиль керівництва та інші, які впливають на ефективність управлінської діяльності.

5. Для підвищення ефективності процесу прийняття управлінських рішень ми вважаємо доцільним проведення певної психологічної підготовки керівників організацій. Психологічна підготовка повинна бути спрямована на підвищення комунікативної культури керівників, на підвищення рівня відповідальності, на формування адекватної самооцінки, впевненості у своїх силах, на підвищення уміння приймати ефективні рішення, які можуть привести до позитивних змін в діяльності всього колективу.

Проведення психологічної допомоги може бути як у індивідуальній роботі з керівниками, так і в груповій роботі в рамках соціально-психологічного тренінгу.
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Додаток А

Методика изучения направленности личности (В.Смекала, М.Кучера)

Инструкция: На каждый пункт анкеты возможны три ответа, обозначенные буквами А,В,С. Из ответов на каждый пункт выберите тот, который лучше всего выражает вашу  точку зрения, который для Вас наиболее ценен или больше всего соответствует правде. Букву вашего ответа напишите в листе против номера вопроса в столбике «Больше всего». Затем из ответов на этот же вопрос выберите дальше всего отстоящий от вашей точки зрения, наименее ценный для вас или менее всего соответствующий правде. Соответствующую букву напишите против номера вопроса, но в рубрике «Меньше всего». Для каждого вопроса используйте две буквы, оставшийся ответ не записывайте нигде. Над вопросами не думайте слишком долго: первый выбор обычно бывает самым лучшим. Время от времени контролируйте себя: правильно ли вы записываете ответы, в те ли столбцы, везде ли поставлены буквы. Если обнаружится ошибка, исправьте ее, но так, чтобы исправление было четко видно».

Тестовый материал

1. Больше всего удовлетворение в жизни даёт:

А. Оценка работы;

В. Сознание того, что работа выполнена хорошо;

С. Сознание того, что находишься среди друзей.

2. Если бы я играл в футбол, то хотел бы быть:

А. Тренером, который разрабатывает тактику игры;

В. Известным игроком;

С. Выбранным капитаном команды.

3. лучшими преподавателями являются те, которые:

А. Имеют индивидуальный подход;

В. Увлечены своим предметом и вызывают интерес к нему;

С. Создают в коллективе атмосферу, в которой никто не боится высказывать свою точку зрения.

4. Учащиеся оценивают как самых плохих таких преподавателей, которые:

А. Не скрывают, что некоторые люди им не симпатичны;

В. Вызывают у всех дух соревнования;

С. Производят впечатление, что предмет, который они преподают, их не интересует.

5. Я рад, когда мои друзья:

А. Помогают другим, когда для этого предоставляется случай;

В. Всегда верны и надёжны;

С. Интеллигентны, и у них широкие интересы.

6. Лучшими друзьями считают тех:

А. С которыми складываются взаимные отношения;

В. Которые могут больше чем я;

С. На которых можно надеяться.

7. Я хотел бы быть известным, как те:

А. Кто добился жизненного успеха;

В. Может сильно любить;

С. Отличается дружелюбием и доброжелательностью.

8. Если бы я мог выбирать, я хотел бы быть:

А. Научным работником;

В. Начальником отдела;

С. Опытным лётчиком.

9. Когда я был ребёнком, я любил:

А. Игры с друзьями;

В. Успехи в делах;

С. Когда меня хвалили.

10. Больше всего мне не нравится, когда я:

А. Встречаю препятствие при выполнении возложенной на меня задачи;
В. Когда в коллективе ухудшаются товарищеские отношения.

С. Когда меня критикует начальник.

11. Основная роль школы должна заключаться в:

А. Подготовке учеников к работе по специальности.

В. Развитие индивидуальных способностей и самостоятельности.

С. Воспитании в учениках качеств, благодаря которым они могли бы уживаться с людьми.

12. Мне не нравятся коллективы, в которых:

А. Недемократичная система.

В. Человек теряет индивидуальность в общей массе.

С. Невозможно проявление собственной инициативы.

13. Если бы у меня было больше свободного времени, я бы использовал его:

А. Для общения с друзьями.

В. Для любимых дел и самообразования.

С. Для беспечного отдыха.

14. Мне кажется, что я способен на максимальное, когда:

А. Работая с симпатичными людьми.

В. У меня работа, которая меня удовлетворяет.

С. Мои усилия достаточно вознаграждены.

15. Я люблю, когда:

А. Приятно провожу время с друзьями.

В. Другие ценят меня.

С. Чувствую удовлетворение от выполненной работы.

16. Если бы обо мне писали в газетах, то мне бы хотелось, чтобы:

А. Отметили дело, которое я выполнил.

В. Похвалили бы меня за мою работу.

С. Сообщили о том, что меня выбрали в комитет или бюро.

17. Лучше всего я бы учился, если бы преподаватель:

А. Имел ко мне индивидуальный подход.

В. Стимулировал бы меня на более интересный труд.

С. Вызывал дискуссию по разбираемым вопросам.

18. Нет ничего хуже, чем:

А. Оскорбление личного достоинства.

В. Неуспех при выполнении важной задачи.

С. Потеря друзей.

19. Больше всего я ценю:

А. Личный успех.

В. Общую работу.

С. Практические результаты.

20. Очень мало людей:

А. Действительно радуются выполненной работе.

В. С удовольствием работают в коллективе.

С. Выполняют работу по-настоящему хорошо.

21. Я не переношу:

А. Ссоры и споры.

В. Отметание всего нового.

С. Людей, ставящих себя выше других.

22. Я хотел бы:

А. Чтобы окружающие считали меня своим другом.

В. Помогать другим в общем деле.

С. Вызывать восхищение других.

23. Я люблю начальство, когда оно:

А. Требовательно.

В. Пользуется авторитетом.

С. Доступно.

24. На работе я хотел бы:

А. Чтобы решения принимались коллективно.

В. Самостоятельно работать над решением проблемы.

С. Чтобы начальник признал мои достоинства.

25. Я хотел бы прочитать книгу:

А. Об искусстве хорошо уживаться с людьми.

В. О жизни известного человека.

С. Типа «Сделай сам».

26. Если бы у меня были музыкальные способности, я хотел бы быть:

А. Дирижером.

В. Солистом.

С. Композитором.

27. Свободное время с наибольшим удовольствием провожу:

А. Смотря детективные фильмы.

В. В развлечении с друзьями.

С. Занимаясь своим увлечением.

28. При условии одинакового финансового успеха, я бы с удовольствием:

А. Выдумал интересный конкурс.

В. Выиграл бы в конкурсе.

С. Организовал бы конкурс и руководил бы им.

29. Для меня важнее всего знать:

А. Что я хочу сделать.

В. Как достичь цели.

С. Как привлечь других к достижению моей цели.

30. Человек должен вести себя так, чтобы:

А. Другие были довольны им.

В. Выполнить прежде всего свою задачу.

С. Не нужно было укорять его за работу.

Додаток Б

Опитувальник дослідження рівня суб’єктивного контролю Дж. Роттера

Опитувальник містить 7 шкал у виді переліку з 44 тверджень.

Випробуваний послідовно читає твердження і виражає своє відношення до кожного пункту, використовуючи семибальну шкалу від -3 («цілком не згодний») до +3(«цілком згодний»). Бали заносяться випробуваним на бланк відповідей.

Тестування може виробляється як індивідуально, так і в групі. В останньому випадку необхідно прийняти міри, що виключають вплив на відповіді інших учасників.

Питання

1. Просування по службі залежить більше від удалого збігу обставин, чим від здібностей і зусиль людини.

2. Більшість розводів відбувається через те, що люди не захотіли пристосуватися друг до друга.

3. Хвороба – справа случаю: якщо призначене занедужати, - то нічого не поробиш.

4. Люди виявляються самотніми через те, що самі не виявляють інтересу і дружелюбності до навколишнього.

5. Здійснення моїх бажань часто залежить від везіння.

6. Даремно починати зусилля для того, щоб завоювати симпатії інших людей.

7. Зовнішні обставини – батьки і добробут – впливають на сімейне щастя не менш, ніж відносини чоловіків.

8. Я почуваю, що мало впливаю на те, що відбувається з мною.

9. Як правило, керівництво виявляється більш ефективним, коли цілком контролює дії підлеглих, а не покладається на їхню самостійність.

10. Мої оцінки в школі частіше залежали від випадкових обставин (наприклад, від настрою вчителя), чим від моїх власних зусиль.

11. Коли я складаю плани, то вірю, що зможу здійснити їх.

12. Те, що багатьом здається удачею чи везінням, насправді є результатом довгих цілеспрямованих зусиль.

13. Думаю, що правильний спосіб життя може більше допомогти здоров'ю, чим лікарі і ліки.

14. Якщо люди не підходять друг до друга, то як би вони ні намагалися налагодити сімейне життя, вони не зможуть.

15. Те гарне, що я роблю, звичайно буває по достоїнству оцінене іншими.

16. Діти виростають такими, якими їх виховують батьки.

17. Успіх у моїх діях обумовлений моїми власними зусиллями.

18. Я намагаюся не планувати далеко вперед, тому що багато чого залежить від того, як складуться обставини.

19. Мої оцінки в школі більше залежали від моїх знань і підготовленості.

20. У сімейних конфліктах я частіше відчуваю провину за собою, чим за протилежною стороною.

21. Життя більшості людей залежить від збігу обставин.

22. Я віддаю перевагу такому керівництву, при якому можна самостійно визначати, що і як робити.

23. Думаю, що мій спосіб життя ні в якій мері не є причиною моїх хвороб.

24. Як правило, невдалий збіг обставин заважає людям домогтися успіху у своїй справі.

25. Зрештою за погане керування організацією відповідальні самі люди, що у ній працюють.

26. Я часто почуваю, що нічого не можу змінити в сформованих обставинах у родині.

27. Якщо я захочу, то зможу розташувати до себе майже кожного.

28. На підростаюче покоління впливає так багато різних обставин, що зусилля батьків по їхньому вихованню часто виявляються марними.

29. Те, що з мною відбувається, - це справа моїх власних рук.

30. Важко зрозуміти, чому керівники надходять так, а не інакше.

31. Людина, що не домоглася успіху у своїй роботі, швидше за все не виявила достатніх зусиль.

32. Частіше я можу домогтися від членів моєї родини того, чого хочу.

33. У неприємностях і невдачах, що були в моєму житті, частіше винуваті інші, ніж я сам.

34. Дитину завжди можна уберегти від застуди, якщо за ним стежити і правильно вдягати.

35. У складних обставинах я волію почекати, поки проблеми розв'яжуться самі собою.

36. Успіх є результатом завзятої роботи і мало залежить від випадку чи везіння.

37. Я почуваю, що від мене більше, ніж від кого б те ні було, залежить щастя моєї родини.

38. Мені завжди було важко зрозуміти, чому я подобаюся одним людям і не подобаюся іншим.

39. Я завжди волію прийняти рішення і діяти самостійно, а не сподіватися на допомогу інших чи долю.

40. На жаль, заслуги людини часто залишаються невизнаними, незважаючи на всі його старання.

41. У сімейному житті бувають такі ситуації, що неможливо дозволити навіть при найдужчому бажанні.

42. Здатні люди, що не зуміли себе, свої здібності реалізувати, повинні звинувачувати в цьому тільки самих себе.

43. Багато моїх успіхів можливі тільки завдяки допомозі інших людей.

44. Більшість невдач у моєму житті відбулося від невміння чи ліні і мало залежало від везіння чи невдачі.

Побудова профілю УСК по сімох шкалах.

Аналіз результатів: відхилення вправо (>5.5 стенів) свідчить про інтернальний тип контролю. Відхилення уліво від норми (< 5.5 стенів) свідчить про екстернальний тип УСК.

Додаток В

Методика „Оцінка стилів прийняття управлінських рішень”

Інструкція: „Як ви знаєте, управлінська діяльність складна та багатогранна. У кожного керівника свої особисті прийоми та методи ефективної роботи. Єдиного рецепта немає. Скільки керівників, стільки і підходів до рішення проблем. Для того, щоб більше узнати про специфіку управлінської діяльності, про те, якими засобами керівники добиваються поставленої мети, ми просимо вам прийняти участь в нашому дослідженні. Нам дуже важливо узнати вашу думку по ряду питань. Прочитайте, будь ласка кожне з тверджень, які наведені нижче, та вирішить, згодні ви з ним чи ні, співпадає воно з вашою позицією, чи ні.  При відповідях використовуйте шкалу від -3 до +3 балів:

+3 – повністю згоден;

+2 – згоден;

+1 – з цим судженням можна погодитись;

0 – однозначно так чи ні не скажеш, ні так, ні і;

-1 – вряд чи з цим можливо бути згодним;

-2 – не згоден;

-3 – абсолютно не згоден.

Для того, щоб результати дослідження були максимально повними, дуже важливо, що думаєте і як поступаєте саме ви, цікава не загальноприйнята, а ваша точка зору. Тому при відповідях спирайтесь на свій досвід роботи, на свою практику і старайтесь відповідати швидко. Дякуємо вам за участь. Якщо все зрозуміло, приступайте до роботи над опитувальником”.

1. Керівники більш втомлюються та частіше, ніж їх підлеглі.

2. З часом люба проблема вирішується сама собі.

3. Справа тільки виграє, якщо підлеглих частіше хвалити і рідше наказувати.

4. Гуманісту трудно стати гарним керівником.

5. За помилки команди повинен відповідати керівник.

6. Ціль дійсно виправдовує засоби.

7. Кожноденна рутина – це тяжка ноша, від якої керівнику не позбавитися при всьому бажанні.

8. Якщо керівник часто притягає підлеглих до обговорення проблем, то він погано справляється зі своїми обов’язками.

9. То, що все навкруги швидко змінюється, робить роботу керівника ще більш цікавішою.

10. Керівник не має права на слабкість.

11. В управлінській діяльності кращий засіб оборони – наступ.

12.  „Тихіше їдеш, дальше будеш” – правило, якому керівник повинен слідкувати.

13. Коли керівник відсутній, підлеглі починають працювати гірше.

14. Керівник залишається керівником завжди та всюди.

15.  Все, що вимагається від підлеглих, - це ретельність.

16. Молодому управлінцю для успішної кар’єри обов’язково необхідно виробляти командний голос.

17. Можна закрити очі на непрофесіоналізм підлеглого, якщо він дуже хороша людина.

18. На користь справи необхідна жорстка субординація між керівником та підлеглими.

19. В ідеалі успішним можна вважати того керівника, який улаштовує всіх членів групи.

20. Рішення стратегічних, перспективних проблем важливіше, ніж рішення кожноденних питань.

21.  Практично кожна проблема повинна виноситися на обговорення колективу.

22. Якщо підлеглі випробовують страх перед керівником, значить, вони його поважають.

23. Вчити плавати можна і не вміючи самому держатися на воді.

24. Ризик в управлінні недопустимий.

25. Покарання – дуже ефективний засіб виховання.

26. Податки в нашої країні такі, що немає нічого соромного в їхній частковій несплаті.

27.  Більшість людей ледачі, тому їх приходиться заставляти працювати.

28. В більшості випадків керівник повинен залишатися поза критикою.

29.  Для керівника важливо зробити підлеглих своїми друзями.

30. Для успіху справи керівник повинен постійно генерувати нові ідеї.

31. Треба більше довіряти рядовим членам колективу, вони самі знають що і як робити.

32.  Успіх приходить до того, хто здатний до ризику.

33.  Виконавці обов’язково повинні брати участь в процесі виробітки рішення.

34. Керівнику зовсім не обов’язково бути в всьому прикладом для своїх підлеглих.

35.   Краще зайвий раз похвалити людину, ніж наказати пускай і за провину.

36. Чим більше свободи дати підлеглим, ти краще.

37. Залог успіху любої справи – контроль за тими, кому ця справа доручена.

38. В такий складний час, як наш, від того, яке саме рішення прийме керівник, не залежить практично нічого.

39.  Чекаючи розпоряджень зверху, керівники середньої ланки упускають свій шанс продвинутися по кар’єрній драбині.

40. Було б бажання – тоді і гори можна звернути.

41. Принципово нове, незвичайне рішення проблеми частіше всього переважніше, чим старе, консервативне.

42. Жорсткі міри в керівництві недопустимі.

43. Безробіття – це величезне зло.

44. Обставини сильніше нас.

45. Якщо керівнику і потрібна порада, коли він приймає рішення, то це, перш за все порада експерта, порада незалежного фахівця.

46. В управлінській діяльності ініціатива дійсно наказуємо.

47. Щоб бізнес гарно розвивався, потрібно армійська дисципліна.

48. Керівник може гарно працювати тільки в стабільному суспільстві із стабільною економікою, коли все пророкуємо.

49.  Обов’язкова характеристика гарного керівника – це вимогливість до підлеглих.

50. Його величність случай – ось що визначає результат справи.

51. Це нормально, коли підлеглі вважають свого керівника жорстким і навіть жорстоким. 
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