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ВСТУП
Актуальність.  У будь-якій організації дуже важливий психологічний клімат, керівник в першу чергу є формувальником цього клімату. Від стилю взаємодії з підлеглими, залежать результати роботи організації. Психологічний клімат у колективі - має дещо нечітке пояснення. Цей термін вказує на загальний стан задоволенності у міжособистісних відносинах серед працівників. Безумовно, що гарне самопочуття та бадьорий настрій підвищує ефективність і збільшує якість результатів виконаної праці. Низький Коефіцієнт корисної дії (ККД) - має той колектив в якому напружені відносини. Не важливо, який розмір групи - десять працівника, чи сто, міжособистісні відносини відрізнятися суттєво не будуть. 
 В результаті виходять взаємопов'язані процеси: керівництво – ефективність – психологічний клімат. Успіх ділових стосунків багато в чому залежить від ефективності ділового спілкування. Уміння досягти поставленої мети з мінімальними витратами засобів і часу – велике мистецтво, яке вимагає не лише глибоких професійних знань і умінь, але і володіння сучасною технікою ділового спілкування.

Ключова фігура в колективі – це керівник. Від того, як він поводиться з людьми, яким чином і в що втручається (або не втручається), що він робить для своїх підлеглих залежить дуже багато чого. Окрім того, організація і згуртованість команди є досить важливими. Неформальний і формальний лідер (керівник) одна і та ж особистість. Також, якщо працівники вміють радіти успіхам один одного, це може свідчити про нормальний стан у колективі.
Якщо психологічний клімат здоровий, то всі праціники будуть старатися виконувати свої обов'язки, та не перекладати роботу на своїх колег, які працюють на успішно закінчене загальне діло. 
Однак, виділяють і інші риси. А, головне, виявилося, що наявність у людини тих чи інших «найважливіших» якостей лідера, далеко не завжди перетворює його в ефективного керівника, здатного активно впливати на створення морально-психологічного клімату.
 Значну частину у розвиток досліджень управління і стилю керівництва внесли: Курт Левін, Роберт Блейк, Джейн Моутон, Поль Херси і Кен Бланчард,  А.Л. Журавлев, В.П. Захаров,  А.А. Русалінова та ін.
Отже, проблема актуальна, але ще недостатньо досліджена.
Метою дипломної роботи є аналіз і виявлення сукупності індивідуально-психологічних якостей особистості і стилю роботи керівника колективу, які визначають успішність його впливу на створення морально-психологічного клімату.

Для досягнення поставленої мети в ході роботи були визначені наступні задачі:

1) ознайомлення з поняттями «колектив» і «колективна діяльність»;

2) опис основних критеріїв здорового і нездорового психологічного клімату в колективі;

3) аналіз сукупності особистісно-психологічних якостей і стилю роботи керівника, найбільш значущих при формуванні морально-психологічного клімату;

4) підібрати методи оцінки особистості керівника, що визначають успішність його впливу на морально-психологічний клімат;

5) розробка методів рішення морально-психологічних проблем, що виникають у разі вибраного керівником стилю управління.
Об'єкт дослідження: керівник і колектив Центру медико-соціальних та психотехнологій Східноукраїнського національного університету ім. В. Даля.

Предмет дослідження: особистість керівника в психологічному аспекті та вплив на формування морально-психологічного клімату.

У ході дослідження були використані наступні методи: положення загальної та соціальної психології, психології праці, а також сформовані в науці принципи і методи психологічного вивчення управлінської діяльності.
Наукова новизна. Вивчення особистісно-психологічних особливостей керівника, стилю його діяльності грають першочергову роль в дослідженні морально-психологічного клімату, і це є соціально значущим.
На основі досліджень в дипломній роботі були розроблені методичні рекомендації для того, щоб уникнути виникнення соціально-психологічних проблем і оптимізації психологічного клімату в колективі незалежно від ситуації, що склалася, і не залежно від практикованого керівником стилю управління.

Практична значимість одержаних результатів виявляється у тому, що  зараз йде процес залучання психологів для оцінки індивідуально-психологічних особливостей робітників, керівників, для формування морально-психологічного клімату в колективі, для психологічної діагностики професійно важливих якостей співробітників.
Апробація результатів дослідження. Особливості особистості керівника і стиль його діяльності істотно впливають на оптимізацію морально-психологічного клімату колективу.
Користуючись системою критеріїв можна підготувати висновок про те, наскільки керівник володіє набором індивідуально-психологічних якостей, необхідних для створення морально-психологічного клімату, відповідного вимогам і уявленням колективу, а також встановити роль вдосконалення стилю керівництва на розвиток і стан морально-психологічного клімату.

Структура та обсяг дипломної роботи викладена на 148 сторінках, емпіричні дані відображені в 5 таблицях та 2 малюнках. Дипломна робота має наступну структуру: вступ, три розділи, висновки, перелік посилань (55 джерел)
РОЗДІЛ 1. КОЛЕКТИВ І КОЛЕКТИВНА ДІЯЛЬНІСТЬ В СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ
1.1.
Етапи створення і розвитку трудового колективу та його діяльність
У своїй повсякденній роботі кожен керівник обов'язково взаємодіє з іншими учасниками трудового процесу, тобто діяльність носить колективний характер. Широке поняття «колектив» може використовуватися до будь-якого офіційно організованого об'єднання людей, зайнятих яким-небудь суспільно-корисним видом діяльності. Поняття «колектив» у вузькому сенсі зазвичай використовується стосовно тієї або іншої контактної (малої) групи, яка разом із спільністю соціально значущих цілей її учасників, характеризується хорошою організованістю, високим рівнем психологічних критеріїв якості спільної діяльності [1].
Група – це контактуючі люди, об'єднані за певним принципом для досягнення конкретних цілей.
По характеру контактів виділяють:

· реальні групи (контактні), тобто, що характеризуються наявністю безпосередніх контактів в спільній діяльності;

· умовні – об'єднання людей за якоюсь загальною умовною ознакою, що не передбачають реальних контактів між її членами.

За кількісною ознакою розрізняються малі і великі групи:

· мала група – це сукупність людей, що спільно виконують певну діяльність, вступаючи при цьому у безпосередні контакти між собою. Мала група може включати до свого складу від 2–3 до 30–40 чоловік. Спілкування і взаємодія в малій групі є системотворними ознаками, що дозволяють розглядати її як цілісне утворення, властивості якого не зводяться до простої суми властивостей учасників групи. Велика група – це велике соціальне об'єднання, яке може мати характер умовної групи, а також реальною, значною по розмірах і складно організованій спільності людей, включених в спільну діяльність;
· великі групи складаються з малих груп, пов'язаних між собою певними стосунками і груповими формами поведінки, громадськими і культурними ціннісними орієнтаціями, традиціями, звичаями і так далі. 
Немає єдиної точки зору на те, яку кількість членів команди можна вважати найбільш оптимальною. Проте можна з упевненістю сказати, що чим більше чисельність команди, тим більше вона потребує спеціально організованого управління з боку керівника. Навіть у тому випадку, коли колектив досить розвинений і працює самостійно [2].
За рівнем спільності виділяють первинні і вторинні групи (колективи). Первинні – це далі нерозкладні в системі офіційної організації структурні одиниці (бригада, відділ, екіпаж і так далі). Вторинні групи складаються з ряду первинних груп (організація, цех).

Офіційно організовані групи, об'єднання людей, зайняті якою-небудь суспільно корисною працею, прийнято називати колективами. Виділяють формальну (офіційну) і неформальну (неофіційну) структуру колективу. Формальна структура визначається технологічним розподілом праці, офіційними правами і обов'язками членів колективу. Відповідно до них кожен працівник, реалізовуючи свої функції, взаємодіє з іншими членами колективу наказаним йому чином. Неформальна структура є сукупністю реальних стосунків, що спонтанно склалася, між членами цього колективу. Зазвичай в основі появи таких стосунків лежать психологічні чинники – потреба в спілкуванні, схожість інтересів, симпатії і антипатії, схильності до домінування та ін. При цьому не виключаються деякі формальні передумови, які полегшують людям вступ в неофіційні контакти. До них можна віднести технологічні особливості трудового процесу, схожість членів колективу за статтю, віком, сімейним станом і так далі [3].

Отже, колектив – це стійке об'єднання людей, що прагнуть до загальної мети, яке характеризується груповою згуртованістю.
Елементами колективу є:

1) члени колективу, що володіють певними особистими рисами та особливостями;

2) цілі;

3) засоби досягнення цілей;

4) механізми здійснення внутрішніх і зовнішніх контактів, підтримки згуртованості.

Деякі американські автори називають колектив "самим могутнім знаряддям, відомим людині". Потенційно він є найефективнішим мотиватором праці, фактором підтримки індивідуальних зусиль і наснаги працівників, творчим середовищем, у якому розкриваються індивідуальні здібності і якості робітників. Люди можуть одержувати задоволення від належності до колективу, присвячувати йому себе, вважати колективні цілі пріоритетними.

Організаційні можливості колективу:

· колективний підхід є ознакою сильного і рішучого стилю управління;

· колективом краще вирішуються великі або міждисциплінарні задачі, зокрема такі, котрі не можуть бути вирішені простою сумою зусиль членів групи;

· колектив – діючий регулятор поведінки робітників;

· колективна діяльність зменшує стресові ситуації;

· у колективі виробляється більше ідей і зростає інноваційна здатність групи;

· як правило, у колективі більш успішно вирішуються проблеми, що виникають у зв'язку з нечітким розподілом обов'язків і низьким особистим внеском;

· колектив дозволяє швидко інтегрувати нових робітників і стабілізувати культуру підприємства.

Колективний, груповий підхід не є універсальним засобом ефективного рішення будь-яких управлінських проблем, однак він відкриває шлях для ефективного, швидкого досягнення цілей і одержання при цьому задоволення від спільної праці [4].
До ознак колективу належать:

1) наявність загальної цілі у членів колективу.

Ціль може формуватися в результаті взаємного впливу індивідуальних цілей членів колективу або задаватися ззовні відповідно до місії підприємства, але завжди буде спільною, єдиною для усіх, а не просто однаковою, схожою. Тому, наприклад, відвідувачі, що очікують у черзі до кабінету лікаря, не можуть вважатися колективом – їхні цілі хоча і збігаються, але залишаються індивідуальними.

2) психологічне визнання членами групи один одного та ототожнення себе з нею (основою чого є спільні інтереси, ідеали, принципи, подібність або взаємна доповнюваність характерів, темпераментів і т.п.);

3) особиста практична взаємодія людей у процесі досягнення їхньої спільної мети.

У результаті такої взаємодії потенціал колективу виявляється набагато більше суми потенціалів кожного з його членів. Це обумовлено тим, що в результаті взаємодії стає можливим те, що в принципі недоступно одній людині. По-перше, уникається обмеженість фізичних і інтелектуальних здібностей більший обсяг звичайної роботи. Це стає можливим внаслідок розподілу праці, спеціалізації, що обумовлюють зростання її ефективності, а кожного окремо – без колективної праці неможлива була б і сучасна цивілізація. По-друге, на основі спільної діяльності вдасться виконати набагато також виникнення духу змагання, що мобілізує сховані резерви, і підвищує інтенсивність діяльності робітників.

4) сталість взаємодії протягом усього часу існування групи (хоча не обов'язково безпосередньо усіх її членів з усіма).

У результаті цього і стає можливим їхній вплив один на одного, що веде до формування загальних цілей і інтересів, реального усвідомлення цієї спільності і єдності практичних дій [5].

Колектив відіграє величезну роль у житті кожної людини. Насамперед, у його межах задовольняється природна потреба людини у спілкуванні і діловій взаємодії, у належності до групи собі подібних; у колективі людина у необхідних випадках знаходить підтримку і захист; у колективі вона знаходить визнання своїх успіхів і досягнень.

Впливаючи на поведінку людини, колектив багато в чому сприяє її зміні. У колективі людина має можливість по-новому глянути на себе з боку, оцінити себе і свою роль у суспільстві; вона вчиться жити і працювати в оточенні інших людей, пристосовувати до них свої бажання, прагнення, інтереси; колектив значною мірою стимулює творчу активність більшості людей, формує у них прагнення до удосконалення, до першості у змаганні [6].

Однак, потрібно мати на увазі, що у залежності від характеру самого колективу його вплив на особистість може бути як позитивним, так і негативним. Так, згуртований, але не націлений на конструктивну поведінку колектив, може негативно впливати на людину, змушувати її до антисоціальної поведінки.

У свою чергу, людина також намагається впливати на колектив, робити його більш "зручним" для себе. Результативність такого впливу залежить від сили обох сторін. Сильна особистість може підкорити собі колектив, зокрема, в результаті конфлікту з ним; слабка, навпаки, сама підкоряється колективу.

Ідеальна з управлінської точки зору ситуація характеризується довірчими партнерськими відносинами між колективом і його членами, що не відмовляються від власних позицій, але шанобливо ставляться до цілей і потреб колективу [7].

Колектив – це складне соціальне явище, класифікацію якого можна здійснювати за багатьма ознаками.

Класифікація колективів:

1) За статусом:

– офіційні: є юридично оформленими утвореннями, що діють у рамках правового простору, як наприклад, персонал підприємства або його підрозділу;

– неофіційні: базуються на ніде не зафіксованому (в деяких випадках, і не оголошеному) бажанні людей співробітничати один з одним і реальній практиці такого співробітництва.

2) За характером внутрішніх зв'язків:

– формальні;

– неформальні.

Офіційно створені колективи передбачають наявність обох типів зв'язків (при цьому формальні несуть основне навантаження, а неформальні їх доповнюють). У неофіційних колективах зв'язки є винятково неформальними.

Формальні зв'язки представляють відносини між посадами, їм властива ієрархічність; неформальні існують між особистостями, незалежно від того, яке місце вони займають на офіційних службових рівнях.

3) За механізмом формування:

– стихійно сформовані колективи (наприклад, студентський колектив);

– свідомо організовані колективи (наприклад, викладацький колектив). У той же час стихійно сформовані колективи можуть надалі структуруватися свідомо (так, у залежності від іноземної мови, яку вивчають студенти, комплектуються навчальні групи), а свідомо підібрані – випадково (наприклад, за алфавітом).

4) За часом існування:

– тимчасові;

– постійні.

На практиці тимчасовий характер колективу пов'язується, як правило, з тим, що він призначений для рішення певної разової задачі.

5) За функціями:

– колективи, які орієнтовані на досягнення певної мети (як офіційної, так і неофіційної: політична партія, персонал підприємства);

– колективи, які орієнтовані на реалізацію спільного інтересу (товариство філателістів, собаківників, порятунку на воді і т.д.);

– колективи, які орієнтовані на спілкування (клуби по інтересах).

У свою чергу, функціональна класифікація може доповнюватися і деталізуватися класифікацією за видами діяльності.

Реалізація тих чи інших функцій передбачає певний ступінь всередині колективного розподілу праці.

6) За розмірами:

– малі;

– великі.

У даному випадку виходять не з кількості учасників, а з можливості або неможливості безпосередньо підтримувати постійні зв'язки між членами колективу. У великих колективах це здійснювати практично неможливо, а в малих – цілком реально.

Малі колективи, які сформувалися в рамках великих і поєднують найбільш активних членів, що виконують значну частину справ, одержали назву первинних. Як правило, вони включають від двох до п'яти осіб, що об'єднані особистими інтересами, зв'язки між якими мають переважно неформальний характер. Найбільш близькими і рівноправними вони є у діадах і тріадах, тобто групах, що складаються з двох-трьох чоловік. У рамках квартетів і квінтетів уже можуть відокремлюватися пари з більш тісними взаємозв'язками; виникати структури типу "зірки" з центральним учасником, що диктує іншим свою волю, або "ланцюжка" з послабленими контактами. У вторинних колективах контакти, в основному, є предметними, опосередкованими, а не особистими.

Чим менший колектив, тим простіше його перетворити в добре взаємодіюче ціле, регулювання діяльності якого відбувається на основі самоврядування. Для великих колективів потрібні менеджери [8].

Самокеровані колективи можуть розрізнятися за такою специфічною ознакою, як ступінь колективності прийнятих рішень. Якщо вона мінімальна, то спільно визначаються тільки основні напрямки діяльності, що надалі конкретизуються в індивідуальному порядку і кожен діє незалежно один від іншого. В інших випадках самостійно визначається також і те, хто чим буде займатися, але поточна діяльність не координується, і члени колективу надають один одному допомогу лише у необхідних випадках. При максимальному ступені розвитку колективності відбувається не тільки координація роботи кожного, але й її оцінка.

Кожен колектив виробляє свою систему соціального контролю – сукупність засобів впливу на своїх членів через переконання, розпорядження, заборони, визнання заслуг та ін., за допомогою яких їхня поведінка приводиться у відповідність зі сформованими цінностями і стандартами.

Система соціального контролю спирається на:

– звички (сформовані способи поведінки у певних ситуаціях);

– звичаї (сталі види поведінки, які колектив з моральної точки зору високо оцінює і примушує своїх членів їх визнавати і дотримувати);

– санкції (являють собою реакцію групи на поведінку індивіда у соціально-значимих ситуаціях та бувають формальними і неформальними);

– формальні і неформальні способи нагляду за поведінкою і вчинками людей [9].
Процес створення трудового колективу являє собою послідовну зміну дій керівників вищої і середньої ланки, спрямованих на формування персоналу підприємства.

Процес створення трудового колективу складається з таких етапів:

1) Встановлення конкретних цілей.

2) Складання графіку робіт.

3) Узгодження різних видів робіт (проведення експерименту).

4) Організаційна робота з розподілу повноважень.

5) Обговорення проблем, проведення дискусій.

6) Аналіз ходу і результатів роботи.

7) Забезпечення зворотного зв'язку.

Для успішного створення трудового колективу підприємства необхідно забезпечити такі умови:

– усі члени колективу повинні чітко уявляти собі цілі спільної роботи;

– вміння кожної людини відомі керівнику та іншим робітникам (відповідно до цього розподілені функції);

– організаційна побудова колективу повинна відповідати завданням, що стоять перед ним;

– у колективі аналізують методи роботи і намагаються їх удосконалювати;

– розвинута самодисципліна, що дозволяє добре використовувати час і ресурси;

– колектив підтримує своїх членів і створює тісні взаємовідносини;

– відносини у колективі є відкритими.

Для створення ефективного трудового колективу його керівник повинен відповідати таким вимогам:

– наявність навичок керівництва;

– послідовність;

– вміння щодо правильного підбору робітників;

– турбота про членів колективу;

– здатності до створення сприятливого морально-психологічного клімату;

– підтримка особистого розвитку робітників, заохочення їхнього творчого потенціалу;

– вміння раціонально використовувати робочий час;

– високі вимоги до працівників;

– прагнення до зворотного зв'язку.
Навички керівника по формуванню трудового колективу особливо важливі у випадках, коли потрібно об'єднати разом велику кількість людей і навчити їх ефективно працювати на загальну мету в атмосфері співробітництва [10].
В процесі свого розвитку трудові колективи проходять через ряд послідовних етапів (стадій) (рис. 1.2.1).
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Рис. 1.2.1. Етапи створення колективу
1) Формування (зародження) колективу

Для стадії формування трудового колективу є характерними: наявність групи малопов'язаних між собою людей, відсутність соціального контролю, традицій.

На даному етапі формуються усі види відносин, норми поведінки, правила регулювання внутріколективних зв'язків, зміцнюються усі види дисципліни, затверджується певний стиль роботи. Формальний характер колективу визначає автократичний стиль керівництва. Для такого колективу є характерною централізація управління в руках керівника, що ставить перед підлеглими конкретні задачі, детально регламентує і жорстко контролює їхнє виконання. На даній стадії розвитку трудового колективу переважають організаційно-розпорядницькі методи управління.

2) Становлення колективу

На етапі становлення трудового колективу формується актив, що поєднує більшість членів колективу, починають складатися традиції, громадська думка, яка спрямована на підтримку вимог керівника більшістю робітників. Як наслідок, рішення всі частіше приймаються колегіально, стиль керівника стає більш демократичним. Задача керівника на даному етапі полягає в тому, щоб, спираючись на актив колективу, визначити позиції, цілі і мотиви діяльності кожного члена трудового колективу. Це дозволить йому обрати найбільш ефективні методи впливу на мотиви поведінки людей, активізувати і залучити до участі в управлінні усіх членів колективу.

3) Зрілість колективу

Трудовий колектив на стадії зрілості має усі ознаки і виконує усі функції, які властиві трудовому колективу. Основні регулятори поведінки людей на даному етапі – взаємна вимогливість, соціальний контроль.

Для даного етапу є характерними: демократичний стиль керівництва, колегіальне прийняття рішень, переважне застосування соціально-психологічних методів впливу.

Даній стадії розвитку трудового колективу притаманні високі економічні показники діяльності підприємства, найбільш повний збіг особистих інтересів з інтересами колективу, сприятливий морально-психологічний клімат.

4) Старіння колективу

На стадії старіння колектив перестає розвиватися, втрачає здатність до адаптації, соціальний контроль набуває консервативного характеру і визначає статику колективу. На даному етапі роль керівника полягає у підтримці колективу в стані відкритості, поповненні колективу новими членами, орієнтуванні персоналу на інновації, що забезпечать виживання колективу, його адаптацію до оточення, що змінюється [11].
1.2. Структура та ефективність роботи трудового колективу

Як було відзначено вище, за характером внутрішніх зв'язків групи поділяються на:

– формальні (створюються підприємством і мають певні цілі);

– неформальні (створюються на основі загальних інтересів індивідів).

Формальна група створюється з волі керівника та передбачена в структурі підприємства для виконання конкретних завдань. Серед формальних груп виділяють:

1) команди – супідрядні групи керівника-лідера і його співробітників;

2) робочі (цільові) групи – створюються з метою і на час виконання певних задач;

3) комітети – спеціальні і постійні групи, яким делеговані окремі повноваження щодо управління, координації діяльності і т.п.

Ознаки команди:

– команда має загальні риси з групою (історія, норми, майбутнє і т.п.), однак у команді більш постійний персонал, більш чіткий розподіл обов'язків, більш ясна і формальна мета;

– члени команди сприймають участь у команді як винагороду;

– команда прагне досягнення загальної мети;

– члени команди діють однаково відносно оточення;

– у команді задовольняються потреби особистості у повазі, успіху, причетності.

Неформальні групи формуються спонтанно для задоволення тих індивідуальних потреб працівників, які по тим чи іншим причинам не задовольняються у межах формальної групи (потреби в причетності; у розумінні причин прийнятих рішень; у захисті; в участі; у спілкуванні; в інформації).

Насамперед і найбільшою мірою на працівника впливають ті люди, думка яких для нього є важливою, котрих він поважає або яким симпатизує. Сукупність цих людей складає мікрореферентну групу індивідуума. Знання керівника про конкретні неформальні групи надзвичайно важливі для розуміння процесів, що відбуваються у колективі, для управління ними, для встановлення і підтримки особистого авторитету керівника, для регулювання поведінки окремих працівників.

Розрізняють наступні соціологічні та організаційні причини створення неформальних груп;

– соціальна відмінність (наприклад, між робочими та службовцями);

– чітко обкреслені централізація і формалізованість організаційної структури (анонімність великих колективів посилює прагнення до створення невеликих груп, здатних дати відчуття впевненості і безпеки);

– недоліки у формальній організації, що обумовлює утворення тимчасових організаційних структур з неформальними лідерами, яким працівники довіряють;

– недолік інформації, через який працівники використовують несанкціоновані інформаційні канали (це може викликати слухи і привести до зміни інформації);

– негативні контакти між працівниками і керівництвом, особливо в умовах авторитарного і дистанційного управління, якщо виникає небезпека вибору групою неформального керівника, що займає сильну позицію завдяки власним здібностям або особистим якостям.

Особливості неформальних груп:

1) їх величина, як правило, не перевищує 7-8 осіб;

2) індивіди спілкуються один з одним безпосередньо;

3) відносини людей побудовані на єдності інтересів і відносній стабільності зв'язків у межах групи і поза нею;

4) у випадку виникнення стійких відмінностей в оцінці явищ, ворожості, навіть просто байдужості, а також нових сильних зв'язків із зовнішнім середовищем (наприклад, іншими друзями) група може самоліквідуватися.

Відношення членів неформальних груп, що складають трудовий колектив, до керівників є нейтральним або доброзичливим, якщо психологічний клімат у колективі нормальний; але у конфліктних ситуаціях неформальні групи здатні і до позитивних, і до негативних погоджених дій відносно офіційної лінії керівництва;

5) неформальні групи неоднорідні, вони мають свою структуру, у якій є лідер (внаслідок певних особистих якостей він має авторитет і здатний надавати більш-менш усвідомлений вплив на поведінку своїх товаришів);

6) неформальні групи постійно контролюють поведінку кожного свого члена.

Сила цього впливу дуже велика. Психологічні дослідження показали, що добрі стосунки членів неформальної групи працівники часто цінують більше, ніж формальні заохочення офіційного керівника.

Неформальні групи поділяються на:

1. Групи інтересів: формуються для реалізації певного загального інтересу (наприклад, для висування керівництву вимог щодо своєчасної виплати зарплати або її підвищення). Як правило, такі групи самоліквідуються, якщо задовольняються їхні інтереси.

2. Дружні групи: формуються на основі особистих симпатій. Членство в таких групах здійснюється у залежності від встановлення або розриву дружніх зв'язків.

Неформальні групи можуть виконувати:

– конструктивні функції (допомагають гуманізувати роботу, пристосувати організацію роботи до потреб і чекань людей);

– деструктивні функції (можуть вступати в конфлікт із цілями підприємства, відволікати увагу та енергію робітників, сприяти розвитку конфліктів і знижувати ефективність роботи в цілому). Неформальні групи можуть позитивно впливати на діяльність підприємства, підсилюючи згуртованість або мотивацію членів групи.

У деяких випадках вони ведуть боротьбу за владу. З огляду на те що, з одного боку, неможливо, а з іншого боку – небажано боротися з неформальними об'єднаннями і перешкоджати їхньому утворенню, завдання керівництва полягає в аналізі структури "неформалів", застосуванні заходів щодо розвитку груп, що позитивно впливають на діяльність підприємства, і блокування тих, чий вплив має негативні наслідки для діяльності підприємства взагалі.

Керівництво підприємства повинно сприяти інтеграції неформальних і формальних груп з метою виконання виробничих задач [12].

Відмінності між неформальними і формальними групами наведені в табл. 1.3.1.
Таблиця 1.3.1 – Відмінності неформальних і формальних груп

	Показник для порівняння
	Неформальна група
	Формальна група

	Загальні взаємини
	Неофіційні
	Офіційні

	Основні концепції
	Влада і політика
	Права та обов'язки

	Основна увага до
	Людини
	Посади

	Джерело влади, лідер
	Виходить із групи
	Делегується керівництвом

	Регулятор поведінки
	Норми
	Правила

	Джерело управління
	Санкції
	Винагороди і штрафи


На ефективне функціонування групи впливають такі фактори:

1) Розмір

Розмір групи повинен відповідати її задачам.

Теоретики управління присвятили багато уваги визначенню ідеального розміру групи. На думку багатьох фахівців в сфері управління, оптимальний розмір групи складає 5-6 осіб. Групи, що нараховують у своєму складі 5-6 осіб, приймають більш точні рішення, ніж ті, що виходять за межі цієї чисельності.

Дослідження також показали, що в групах з 5-6 осіб її члени, як правило, відчувають велику задоволеність, ніж у групах більшого або меншого розміру. Пояснення цьому полягає в тому, що у групах з 2-3 осіб її члени можуть бути стурбовані тим, що їхня персональна відповідальність за прийняті рішення занадто очевидна. Збільшення розміру групи підсилює тенденцію до неформального її поділу на підгрупи, що може привести до появи неузгоджених цілей, а також конфліктів.

До того ж, слід враховувати, що групи з парною кількістю членів, як правило, більш ретельно вирішують задачі, ніж з непарною.

2) Склад

Під складом розуміють ступінь подібності особистостей і точок зору, підходів, які вони виявляють при рішенні проблем. Важливою причиною винесення питання на рішення групи є використання різних позицій для пошуку оптимального рішення. Тому рекомендується, щоб група складалася з несхожих особистостей, оскільки це забезпечить більшу ефективність, ніж у випадку, коли члени групи мають схожі точки зору. До того ж, склад групи повинен бути неоднорідним за статтю, віком, темпераментом і т.д. її членів.

3) Групові норми

Групові норми можуть мати:

– позитивний характер: підтримують цілі і задачі підприємства і заохочують поведінку, спрямовану на досягнення цих цілей (гордість за підприємство, досягнення цілей, прибутковість, професійна підготовка кадрів, захист чесності);

– негативний характер: заохочують поведінку, що не сприяє досягненню цілей підприємства (неконструктивна критика керівництва, крадіжки, прогули, низький рівень продуктивності пращ).
4) Згуртованість

Високий рівень згуртованості може підвищити ефективність діяльності підприємства, якщо цілі групи і підприємства узгоджуються між собою.

Ключовим моментом у створенні згуртованого колективу є підбір людей у підприємство на підставі збігу їхніх життєвих цінностей відносно як професійної діяльності, так і моральних аспектів людського буття.
5) Конфліктність

Рівень конфліктності визначає можливості менеджера вирішувати проблеми колективу. При цьому конфлікт розглядається як багатогранна проблема з рішенням, що полягає в задоволенні основних вимог сторін конфлікту. Для забезпечення ефективності функціонування групи менеджер повинен створити необхідні умови для мінімізації рівня конфліктності у колективі.

6) Статус і функціональна роль членів групи

Статус працівника у підприємстві може визначатися такими факторами:

– місце в структурній ієрархії;

– посада;

– місце розташування кабінету та технічне устаткування робочого місця;

– освіта;

– інформованість і накопичений досвід.

Дослідження показують, що члени групи, статус яких досить високий, здатні в більшому ступені впливати на рішення групи, але це не завжди приводить до підвищення ефективності.

Існують дві основні спрямованості ролей для створення ефективно працюючої групи:

1) цільові ролі: розподілені таким чином, щоб мати можливість відбирати групові задачі і виконувати їх (ініціювання діяльності, пошук інформації, збір думок, надання інформації, висловлення думок, координування, узагальнення);

2) підтримуючі ролі: передбачають поведінку, що сприяє підтримці та активізації діяльності групи (заохочення, забезпечення участі, встановлення критеріїв, вираження почуттів групи).
7) Соціальний контроль

Люди в трудових колективах розглядаються як об'єкти соціального контролю насамперед тому, що вони не здатні поводитися так, як вони того бажають. Беручи участь у колективних діях, кожна людина повинна постійно пристосовуватися до вимог навколишніх. Поведінкові стандарти, що встановлюються в колективі (офіційно або неофіційно), є однією з найважливіших умов ефективності його функціонування.

Норми і правила підсилюють внутрішній груповий тиск і створюють основу контролю з боку колективу за поведінкою своїх членів. З ростом згуртованості групи її тиск і контроль до визначеної межі підсилюються (проте, одночасно зменшується сама категоричність вимог і норм), а потім поступово можуть переноситися на навколишні колективи і навіть офіційне керівництво [13].

Таким чином, найефективнішою групою є та, чий розмір відповідає її задачам, яка є різнорідною за складом, чиї норми сприяють досягненню цілей підприємства і створенню духу колективізму, де існує здоровий рівень конфліктності, гарне виконання як цільових, так і підтримуючих ролей і де члени групи, які мають високий статус, не домінують.
1.3. Стадії згуртованості та соціально-писхологічні особливості     колективу
Згуртованість колективу означає єдність поведінки його членів, що заснована на спільності інтересів, ціннісних орієнтацій, норм, цілей і дій щодо їх досягнення. Згуртованість є найважливішою соціологічною характеристикою колективу. За своєю сутністю вона (характеристика) аналогічна економічній характеристиці його виробничої діяльності – продуктивності праці.

За своєю спрямованістю згуртованість колективу може бути позитивною (функціональною), тобто орієнтованою на цілі і задачі його трудової діяльності та негативною (дисфункціональною), спрямованою на досягнення цілей, що суперечать суспільним цілям, цілям виробничої діяльності.

Соціально зрілий – це колектив функціонально згуртований. Він принципово відрізняється від колективу, що характеризується згуртованістю, яка обумовлена несуспільними цілями, невиробничою діяльністю, а задачею збереження хороших взаємовідносин в групі як самоціллю. Цілі виробничої діяльності переслідуються тут лише настільки, наскільки вони не заважають єдності і згуртованості групи. В трудовому ж колективі, що досяг високого рівня розвитку колективізму, усі взаємовідносини між його членами включають в себе орієнтацію на цілі і задачі його трудової виробничої діяльності.

Такі колективи відрізняються глибокою внутрішньою єдністю їх членів. Ставлення до кожного визначається в залежності від його ділових, професійних і моральних якостей, а не від особистих відносин з тим чи іншим працівником. В таких колективах виконуються і перевиконуються виробничі завдання, спостерігається висока соціальна активність, трудова дисципліна і стабільність.

Розрізняються три стадії згуртованості трудового колективу. Кожній з них відповідає певний рівень його розвитку.

Перша стадія – орієнтаційна, якій відповідає низький рівень розвитку колективу – етап становлення. Ця стадія характеризується тим, що просте об’єднання людей перетворюється на групу зі спільними цілями і задачами, ідейною спрямованістю. Кожен член колективу орієнтується в новому для нього колективі. Це може бути цілеспрямована орієнтація і само-орієнтація.

Цілеспрямована орієнтація здійснюється керівником шляхом підбору і розташування кадрів, докладною інформацією про цілі і задачі, плани і умови діяльності. Важливо правильно розташувати працівників на робочих місцях. Якщо на сусідніх, технологічно взаємопов’язаних місцях виявляються люди, які симпатизують один одному, то це покращує їхній настрій, підвищує трудову і творчу активність, позитивно позначається на результатах їхньої діяльності.

Кожен має свою особисту уяву про товаришів на роботі, про те, яким би йому хотілося бачити свій колектив. Тому цілеспрямована орієнтація завжди доповнюється само-орієнтацією. Однак при домінуванні само-орієнтації орієнтаційний період може затягнутися, стати стабільним станом колективу. В цьому випадку утворюється роз’єднаний колектив, оскільки кожен його член діє сам по собі.

Друга стадія – взаємо-адаптаційна, яка являє собою формування єдиних установок поведінки членів колективу. Ці установки можуть формуватися двома способами: під цілеспрямованим виховним впливом керівника і шляхом само-адаптації, в результаті імітації і ідентифікації.

Імітація заключається в тому, що людина несвідомо переймає способи поведінки інших, їхні погляди і реакції на конкретні ситуації. Це найменш керований спосіб формування установок, який не завжди приводить до позитивних результатів.

Ідентифікація – свідоме слідування людини будь-яким зразкам, нормам і стандартам поведінки, ототожнення (ідентифікація) з ними правил своєї власної поведінки. В цьому випадку людина розмірковує над поведінкою тієї чи іншої особи і свідомо визначає чи слід їй поступати так само в аналогічній ситуації, а чи ж іншим чином.

Взаємо-адаптаційній стадії  відповідає середній рівень розвитку колективу, що характеризується утворенням його активу (активно діючої групи).

Третя стадія – згуртування, чи стадія консолідації, колективу, етап його зрілості. Групи формуються за інтересами. Якщо їх цілі не суперечать цілям колективу, то процес згуртування (консолідації) протікає досить швидко. Більшість працівників сприймає колективні задачі як свої особисті, утворюється ідейна єдність, співпраця. Керівник виступає не зовнішньою силою, а як людина, яка найбільш повно втілює цілі колективу.

В залежності на ступені згуртованості розрізняється три типи колективів:

- згуртований, чи консолідований, який характеризується тісним взаємозв’язком його членів, солідарністю і дружбою, взаємодовірою і взаємодопомогою, повагою, принциповою і взаємною вимогливістю, відсутністю сталих антипатій.

- розчленований (слабко-згуртований), який складається з числа недружньо налаштованих одна до одної соціально-психологічних груп, що мають своїх лідерів. Групові показники, рівень виробничої дисципліни, ціннісні орієнтації, активність таких груп досить різна.

- роз’єднаний (конфліктний) – за своєю сутністю формальний колектив, в якому кожен перебуває сам по собі, особисті дружні контакти між його членами відсутні, вони пов’язані суто офіційними відносинами [14].
Колектив підприємства має певні психологічні характеристики:

1) Характер внутрішнього психологічного клімату.

Внутрішній психологічний клімат формується сукупністю обставин, у межах яких відбувається діяльність людей. Ці обставини породжують певні установки членів колективу, що виявляються в їхньому внутрішньому відношенні до навколишнього середовища і змісту своєї роботи.

Керівнику слід враховувати ту обставину, що поганий настрій робітників знижує ефективність роботи колективу приблизно у півтора рази. Оскільки обставини багато в чому підлягають цілеспрямованому впливу, психологічний клімат певною мірою можна корегувати.

2) Психологічний стан членів колективу.

Психологічний стан колективу характеризується ступенем задоволеності їм своєю діяльністю і її результатами.

На ступінь задоволеності членів колективу впливають наступні обставини:

– характер і зміст діяльності;

– відношення людей до діяльності;

– престижність роботи;

– розміри винагороди;

– перспективи зростання;

– наявність супутніх можливостей (вирішити певні власні проблеми, побачити світ, познайомитися з цікавими або корисними людьми, та ін.).

Певну роль відіграють також і специфічні обставини, наприклад, місце здійснення діяльності або психологічний клімат. Задоволеність багато в чому залежить також від вміння членів колективу свідомо жити за його законами, підкорятися встановленим ними вимогам і порядкам.

3) Ступінь згуртованості членів колективу

Згуртованість колективу, задоволеність людей своїм перебуванням у ньому багато в чому залежить від:

– психологічної сумісності працівників (її основу складає відповідність темпераментів членів колективу);

– соціально-психологічної сумісності працівників (у її основі – відповідність професійних і моральних якостей членів колективу). Психологічна сумісність членів групи – це сукупність індивідуальних якостей членів групи, що забезпечують злагодженість і ефективність їхньої діяльності.

Сумісність включає цілий ряд якостей:

– фізіологічних (статевовікові та інші фізіологічні особливості);

– психофізіологічних (розходження темпераментів і біологічних потреб);

– психологічних (характер і мотиви поведінки);

– соціально-психологічних (цінності, інтереси, рольові чекання). Доведено, що психологічна сумісність позитивно впливає на продуктивність праці і якість роботи.

Одним з вихідних моментів забезпечення психологічної сумісності є урахування особливостей темпераменту членів групи.

Темперамент – це система емоційних і динамічних (тих, що характеризують швидкість психологічних реакцій і активність) властивостей особистості.

У сучасній психології широко поширена базова типологія темпераментів, що включає чотири їхні типи: сангвінік, меланхолік, холерик, флегматик.

Холерики являють собою нестабільних, а сангвініки – стабільних екстравертів; меланхоліки – нестабільних, а флегматики – стабільних інтровертів.

Екстраверсія означає психологічну орієнтацію людини на зовнішнє середовище, спілкування з іншими людьми, відкритість і активність. Екстраверти, як правило, є гарними організаторами і лідерами у колективі.

Інтроверсія – прямо протилежний тип, що передбачає спрямованість уваги особистості на власний внутрішній світ і інтереси, підвищену рефлексивність, зосередженість на внутрішніх переживаннях і зовнішній пасивності, замкнутість. Інтроверти є акуратними, педантичними, обачливими; вони мають більш високий рівень інтелекту та за умови стабільного типу поведінки являють собою ідеальних менеджерів вищого рангу, головна сила яких полягає в умінні аналізувати і стратегічно мислити.

Знання та урахування особливостей темпераменту – важлива умова забезпечення групової сумісності та ефективності діяльності, а також оптимального розподілу завдань між робітниками.

У групі негативні риси одного темпераменту можна зрівноважити позитивними рисами іншого, наприклад, песимізм і замкнутість меланхоліка – оптимізмом і товариськістю сангвініка. Легкість зміни настроїв і захоплень холерика добре доповнюють спокій, логічність і стійка цілеспрямованість флегматика.

Найкраще використання індивідуальних і ділових якостей працівників може бути забезпечене за допомогою різних механізмів психологічної сумісності:

1) схожість і взаємодоповнення (компліментарність) якостей взаємодіючих працівників.

Схожість якостей необхідна, наприклад, при формуванні екіпажів літаків або судів, при роботі на конвеєрі із заданим темпом; компліментарність – при розробці проектів (фантазія, креативність, широта мислення одних доповнюється тверезістю, урівноваженістю і прагматизмом оцінок інших);

2) контрастність властивостей і якостей.

Цей механізм сумісності зустрічається досить рідко і виявляється, в основному, лише тоді, коли у всіх працівників спостерігається яскраво виражена спрямованість до загальної колективної мети. У цьому випадку робітники із контрастними якостями повніше відображають і сприймають реальність, наприклад, надмірний оптимізм одних працівників у можливостях реалізації мети знижують песимісти, що готують групу до гіршого варіанту розвитку подій;

Сумісність – одна з найважливіших умов групової згуртованості та ефективності. У загальному плані групова згуртованість залежить і від таких параметрів, як: вік, рівень освіти, тривалість роботи у підприємстві, спільність соціальних ціннісних орієнтації, політичних і релігійних поглядів, широта групових комунікацій, особистість і стиль керівника та ін.

До умов, що забезпечують соціально-психологічну сумісність працівників, належать: відповідність особистих можливостей кожного працівника структурі і змісту його діяльності, схожість моральних позицій працівників, однорідність основних мотивів діяльності та індивідуальних цілей членів колективу, можливість реального взаємодоповнення і органічного сполучення здібностей працівників, раціональний розподіл функцій між членами колективу [15].
Колектив є ланкою, що з'єднує особистість із суспільством. Виховання особистості в колективі є втіленням закономірностей розвитку суспільства, адже в колективних взаєминах створюються умови для соціально-психологічного розвитку. Відокремившись від колективу, людина опиняється в соціально-психологічному вакуумі, що значно ускладнює її розвиток. Колектив як людська спільнота, що утворює систему колективістських стосунків, є основним чинником формування громадської сутності особистості, розвитку її індивідуальності.
Оцінюючи роль колективу у вихованні особистості значення колективізму як риси особистості, слід мати на увазі, що «ніякі благородні цілі ніколи не були досягнуті без об'єднання людей на певних засадах (безперечно, це не стосується творчості, морального вибору тощо). Отже ми не можемо відкидати все краще, що стосувалося колективістського виховання: вироблення навичок взаємодії і взаємодопомоги, свідомої дисципліни як поваги до інших, до суспільства, вміння рахуватися з нормами життя. Без цього неможливо виховати свідомого громадянина, повноцінного члена суспільства».
РОЗДІЛ 2. СТИЛІ КЕРІВНИЦТВА ТА ЇХ ВПЛИВ НА ФОРМУВАННЯ МОРАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНОГО КЛІМАТУ В КОЛЕКТИВІ
2.1. Поняття стилю керівництва. Основні стилі і функції керівництва
Коріння управління персоналом йдуть глибоко в історію людського суспільства. Ще перші представники людства, об'єднані в родові громади, щодня вирішували проблеми використання власних, дуже обмежених фізичних та інтелектуальних ресурсів, стикалися з питаннями поділу праці, трудової мотивації і дисципліни. Сьогодні навряд чи хто скаже, як і коли зародилося мистецтво і наука управління. Менеджмент в тій або іншій формі існував завжди там, де люди працювали групами і, як правило, в тих сферах людського суспільства:
- політичної – необхідність встановлення і підтримання порядку в групах;

- економічної – необхідність у вишукуванні, виробництві і розподілі ресурсів;

- оборонної – захист від ворогів і диких звірів. 

Навіть у самих древніх суспільствах були потрібні особистості, які координували і спрямовували діяльність груп (збір їжі, будівництво житла тощо). Наприклад, єгипетські піраміди – це пам'ятник управлінського мистецтва того часу, оскільки будівництво таких унікальних споруд вимагало чіткості в плануванні, організації роботи великого безлічі людей, контролю за їх діяльністю.
При розгляді розвитку теорії та практики управління, виділяють кілька історичних періодів [16; с. 8].
I період – древній період. Був найбільш тривалим – починаючи з 9-7 тис. років до н.е., приблизно до XYIII століття. Перш ніж виділитися в самостійну галузь знань, людство тисячоліттями по крупицях накопичувало досвід управління. Одним з перших, хто дав характеристику управління як особливої ​​сфери діяльності, був Сократ (470-399 рр.. до н.е.) [16; с. 8]. Він проаналізував різні форми управління, на основі чого проголосив принцип універсальності управління. Платон (428-348 рр.. до н.е.) дав класифікацію форм державного управління, зробив спроби розмежувати функції органів управління. Олександр Македонський (356-323 рр.. до н.е.) розвинув теорію і практику управління військами.
II період – індустріальний період (1776-1890). [16; с. 9].
III період – період систематизації (1856-1960) [16; с. 9].
З моменту появи науки управління, еволюція її, як самостійної дисципліни, є не суворою послідовністю деяких основних етапів, а розвитком ряду підходів, які частково збігалися за часом. Крім того, розвиток кожного з них і теорії управління в цілому відбувався в більш широкому соціальному та загальнонауковому контексті. Тому теорія управління, що склалася відчувала вплив з боку в світі змін, що відбуваються – нових науково-технічних досягнень, зміни ставлення до бізнесу, успіхів в інших, пов'язаних з управлінням, дисциплінах – таких, як соціологія, психологія, економіка, інженерні науки та ін.

Виділяють чотири основні підходи в розвитку теорії управління: підхід з точки зору основних шкіл в управлінні, процесний, системний підходи [17; с. 15]. Перший з них найбільш важливий саме в історичному плані, оскільки вона утворена сукупністю досить чітко змінених «шкіл», що розглядали управління з різних точок зору. Це – школи наукового управління, адміністративного управління («класична школа»), людських відносин і поведінкових наук, а також школа кількісних методів управління. Три інших підходу, що також мають історичний інтерес, більш важливі для характеристики сучасного стану науки про управління.
Найперші дослідження в області менеджменту були зроблені класичною школою. Найбільш відомими її представниками, разом з Ф.Тейлором, були брати Ф. І Л. Гілбрети, Г. Гант, Г. Емерсон та ін. Перший великий крок до розгляду менеджменту як науки був зроблений Ф. Тейлором (1856-1915), який очолив рух наукового управління. Він зацікавився не ефективністю людини, а ефективністю діяльності організації, що й поклало початок розвитку школи наукового управління. У своїх роботах «Управління фабрикою» (1903 р.) і «Принципи наукового менеджменту» (1911 р.) [16; с.11] Ф. Тейлор розробив ряд методів наукової організації праці, заснованих на вивченні рухів робітника з допомогою хронометражу, стандартизації прийомів і знарядь праці.
Головна заслуга Ф. Тейлора полягає в тому, що він як засновник школи «Наукового управління» розробив методологічні основи нормування праці, стандартизував робочі операції, впровадив у практику наукові підходи підбору, розстановки і стимулювання праці робітників, поділ відповідальності за результати між менеджерами і робітниками.

Таким чином, до 1916 р. сформувався цілий напрямок у дослідженнях: перша наукова школа, яка отримала кілька назв, – «наукового менеджменту», «класична» і «традиційна». Різновидом класичної школи управління є «Адміністративна школа» (1920-1950 рр.). Вона займалася вивченням питань ролі і функції менеджера. Одним з піонерів цієї школи був А. Файоль (1841-1925 рр.). [16; с. 11] і його послідовники: Л. Урвік, Д. Муік, Е. Геймс, О.Шелдас, Л. Аллен і ін. А.Файоль розділив весь процес керування на п'ять основних функцій, які до цих пір використовуються в управлінні організацією: це планування, організація, підбір і розстановка кадрів, керівництво (мотивація) і контроль. Другий напрямок – це розробка системи універсальних принципів управління; за А. Файолем, це – наступні принципи: [17; с. 19].
- Розподіл праці.
- Повноваження і відповідальність.
- Дисципліна.
- Єдиноначальність.
- Єдність розпорядництва.
- Підпорядкованість особистих інтересів загальним.
- Винагорода персоналу.
- Централізація.
- Скалярний ланцюг (принцип ієрархії в керівництві).
- Порядок.
- Справедливість.
- Стабільність робочого місця для персоналу.
- Ініціатива.
- Корпоративний дух.
Незважаючи на видатний внесок у розвиток управлінської науки, «класична» школа не була вільна від певної обмеженості свого підходу. Її мало цікавили, наприклад, соціальні аспекти управління (що ускладнювало її синтез з соціологічним напрямком). Недостатня увага приділялася його важливої ​​категорії факторів роботи організації – власне психологічним, поведінковим.
Певний прорив в області менеджменту, ознаменувався появою школи «людських відносин» (1930-1950 рр.); підхід з точки зору науки про поведінку.
Принципова переорієнтація досліджень вивчення людського фактора як основного елементу ефективної організації поступово призводить до оформлення поведінкової школи в управлінні. Роботи Р. Лайкерта, Д.Макгрегора, К. Аржіріса, А. Маслоу, Ф. Херцберга, Р. Блейка, Д. Моутон, Ф. Фідлера та інші показали, що не тільки міжособистісні відносини, а й мотивація, характер влади і авторитету, особливості лідерства, підтримка комунікацій, суб'єктивне сприйняття людиною своєї праці і місця в організації – все це виступає потужними чинниками ефективної роботи та управління. Таким чином, головною метою цієї школи стає підвищення ефективності організацій на основі людського фактора. У цілому поведінковий підхід набуває настільки велику популярність і масштаби, що майже повністю охоплює основну проблематику теорії управління.
Пізніші теорії управління розроблено в основному представниками школи «кількісних методів в управлінні» (1950 р. – по теперішній час).
Поява даної школи – наслідок застосування математики і комп'ютерів в управлінні [18; с. 115]. Крім того, як справедливо відзначається «... саме кількісна школа ... стимулювала залучення положень теорії систем, кібернетики – областей науки, які синтезують, інтегруючі складні явища – до управління, що після часу сприяло подоланню контрасту між раціоналізмом прихильників «науки управління» і романтизмом ентузіастів налагодження гармонії в людських стосунках, організаціях та суспільстві» [19; с. 276].

Всі розглянуті вище школи управління сформували певні методи та стилі керівництва. Слово «стиль» грецького походження, означає стрижень або почерк [20; с. 305]. Звідси можна вважати, що стиль керівництва – це свого роду «почерк» у діях менеджера. Більш повне визначення стилю керівництва: відносно стійка система способів, методів і форм практичної діяльності менеджера. Крім того, під стилем управління розуміють манеру і спосіб поведінки менеджера в процесі підготовки та реалізації управлінських рішень [16; с. 241].
Всі визначення стилю управління зводяться до сукупності характерних для менеджера прийомів і способів вирішення завдань управління, тобто стиль – це система постійно застосовуваних методів керівництва.

Стиль і метод керівництва існують у визначеній єдності. Стиль є формою реалізації методів керівництва, прийнятою даним менеджером відповідно за його особистими, суб'єктивно-психологічними характеристиками. Виділяють такі типи керівників, які природно, носять суто умовний характер:
- демократ;
- диктатор;
- песиміст;
- організатор;
- маніпулятор.
Стиль керівництва – явище суворо індивідуальне, тому що він визначається специфічними характеристиками конкретної особистості і відображає особливості роботи з людьми та технологію прийняття рішення саме даної особистості. У процесі трудової діяльності формується певний суворо індивідуальний тип, «почерк» керівника, дії якого повторити в деталях практично неможливо. У зв'язку з вивченням стилів роботи іноді ставлять питання про те, а чи варто заохочувати відмінності в стилях роботи, чи не краще (і чи не простіше) домагатися вироблення єдиного стилю управлінської діяльності в одній організації та навіть у всіх організаціях. Відповідь дає сама практика управління організаціями, яка вимагає різних стилів керівництва (за їх спільних базових особливостях) в різних галузях, в різних умовах і на різних етапах розвитку підприємств. Зауважимо, що найважливішим елементом сучасного стилю діяльності є саме вміння змінювати стиль роботи залежно від актуальних вимог моменту.
У керівництві підлеглими немає абсолютних істин, так як поведінка людей не тільки раціональна, але й ірраціональна, тому існує велика безліч різновидів стилів управлінської діяльності.
Назвемо стилі, які найчастіш зустрічаються:

1. Авторитарний стиль, характерною особливістю якого є єдиноначальність в будь-яких справах, великих і малих. Цей стиль виключає будь-яку участь підлеглих керівнику працівників в управлінні, їх ініціативність і самостійність.
2. Колегіальний стиль. Девіз керівника-колективіста можна сформулювати так: «Моя точка зору – одна з можливих» [21; с. 417]. Психологічної ж передумовою цього стилю є здатність працівника сприймати, розуміти, приймати та використовувати у справі точки зору, позиції, думки, протилежні власним.
3. Дипломатичний, заснований на здатності керівника до такої інтелектуальної гнучкості, яка забезпечує швидку перебудову їм тактики і стратегії своєї діяльності відповідно до вимог мінливих обставин. Цей стиль в своїх крайніх проявах негативних межує, однак, з спритністю і демагогією, з утвердженням в правах правила: просунути хвіст там, де голова не лізе.
4. Ліберальний стиль, що складається в наданні підлеглим повної свободи дій у межах заданого напрямку діяльності. Такий стиль, правда, може призводити до формування у того, хто його реалізує, звички працювати за принципом «само собою зробиться». 
5. Авральний стиль, відповідно до якого робота здійснюється за правилом «давай, давай, потім розберемося». Цей стиль забезпечує швидку мобілізацію всіх необхідних ресурсів трудового колективу на вирішення короткотермінових завдань. Але при частому використанні такого стилю дестабілізується нормальна діяльність трудових колективів і, в кінцевому рахунку, призводить до істотного зниження продуктивності праці. 
6. Діловий стиль в принципі протилежний авральному. Діловий стиль – це стиль дії в оптимальному режимі. Керівники, які вміють працювати по-діловому, за один і той ж час виконують набагато більший обсяг роботи, ніж інші. Ніякої небезпеки в діловому стилі немає, якщо керівник постійно контролює свої дії за критеріями суспільної необхідності, соціальної прийнятності та безпеки здійснюваних робіт.
7. Конструктивний стиль. Його головна особливість – пошук і створення умов для корисних перетворень за все, з чим люди постійно мають справу на роботі. Ринковий сенс конструктивного стилю полягає в тому, що він забезпечує створення конкурентоспроможних товарів і послуг. У своїх вищих проявах цей стиль націлений на перетворення злого в корисне.
8. Документальний стиль, складаний у працівника на основі віри в те, що «хороший папір» (правильно складений документ) сам справу зробить. Строго кажучи, в позитивному сенсі це зовсім і не стиль керівництва, а лише вираз нездатності або небажання керівника ефективно вести управлінський процес. 
9. Компромісний стиль. Його основу складає здатність керівника, поступаючись особам з різними інтересами, домагатися досягнення поставлених цілей. Цей стиль дуже ефективний у ситуаціях, коли потрібно погасити неділової конфлікт і повернути людей від з'ясування відносин до корисної праці. Проте його часте застосування загрожує керівнику напрацюванням звички всіх проблем вирішувати в ключі компромісу, що може призвести до заміни принциповості. 
10. Демонстраційний стиль добре працює як засіб збудження почуття суперництва, без якого жодне ефективне змагання працівників неможливо. Однак застосування цього стилю таїть в собі небезпеку перетворення діяльності для демонстрації успіхів людей у ​​те, що називають «показухою». 
На практиці ці стилі в чистому вигляді в роботі керівників зустрічаються вкрай рідко. Швидше за їх слід віднести до елементів складових того, що ми називаємо стильовою структурою діяльності працівника.
Найбільш поширеними і універсальними на практиці вважають виділені німецьким психологом К. Левіним три «класичних» стилю керівництва: авторитарний, демократичний і потуральний (ліберальний) [22; с. 136]. Найважливішою загальною підставою виділення цих стилів послужив характер прийняття управлінських рішень і ставлення керівника до підлеглих. Розглянемо ці стилі детальніше.
Авторитарному стилю притаманні одноособове прийняття керівником усіх рішень, а так само слабкий інтерес до працівника як особистості. Керівник сам, без обгрунтування перед підлеглими, визначає цілі, розподіляє завдання і строго контролює їх виконання. Він переконаний в тому, що краще розуміє цілі організації та шляхи їх досягнення, більш компетентний у порівнянні з підлеглими, хоча на ділі це часто буває не так. Рішення начальника мають характер наказів, які повинні беззаперечно виконуватися підлеглими, у противному випадку їм слід очікувати санкцій. Статусні символи підтримують владну позицію керівника. Він винагороджує і карає співробітників на власний розсуд, без будь-яких твердо встановлених і відомих усім критеріїв оцінки. Застосування авторитарного стилю, хоча і забезпечує високу продуктивність, але не формує внутрішньої зацікавленості виконавців в ефективній праці. Зміна дисциплінарних заходів викликають в людині страх і злість, знищують стимули до роботи. 
Демократичний стиль характеризується прагненням керівника до вироблення колективних рішень, інтересом до неформальних, людських відносин. Керівник спільно з співробітниками погоджує цілі організації та індивідуальні побажання членів групи, розподіляє роботу. При оцінці працівників він керується об'єктивними, відомими всім критеріями, надає підлеглим необхідну допомогу, прагнучи підвищити їх можливості самостійно вирішувати виробничі питання. 
Потуральному (ліберальному) стилю притаманні: прагнення керівника ухилитися від прийняття рішень або перекласти це завдання на інших, а також його абсолютно байдуже відношення до справ колективу. Керівник, який обрав такий стиль, зазвичай надає повну свободу дій своїм підлеглим, пускаючи їх роботу на самоплив. Він привітний у спілкуванні з співробітниками, але грає пасивну роль, не проявляє ініціативи. У групі відсутнє всяке структурування праці, скільки-небудь чіткий розподіл завдань, прав і обов'язків. Керівник уникає як позитивних, так і негативних оцінок співробітників, регулювання групових відносин. У крайньому вираженні потуральний стиль означає відсутність керівництва, оскільки керівник повністю усувається від своєї управлінської ролі [22; с. 137].
Можемо зробити висновок, що демократичний стиль управління – є  найбільш ефективним. Звісно, ці характеристики не абсолютно міцно «закріплені» за переліченими стилями. Багаторічний досвід та спостереження показують, що перевагу слід віддавати вдалому поєднанню декількох стилів керівництва. Гнучкість керівника і полягає в тому, щоб використовувати переваги кожного стилю і застосовувати його залежно від особливостей ситуації.
Управлінська діяльність — специфічний різновид трудового процесу. Управлінська праця має свої особливості порівняно з працею безпосередньо продуктивною, внаслідок якої створюються матеріальні цінності. Управління — це насамперед робота з людьми, а їхня трудова діяльність є об'єктом управлінського впливу. Це праця творча, в основному розумова, яку здійснює людина переважно у вигляді нервово-психічних зусиль. Процес розумової праці складається з таких елементарних дій, або операцій, як: слухання, читання, мовлення, контактування, спостереження за дією, мислення, умовивід тощо [23]. 

Ефективність і комфортність ділового спілкування в групі у величезній мірі залежить від її керівника, точніше – від практикованого їм стилю керівництва. Термін «стиль керівництва» більшості з нас інтуїтивно ясний, хоча, можливо, і не усім вдається з першої спроби «розвести» по сенсу такі споріднені (близькі) поняття, як керівництво, управління. Під управлінням прийнято розуміти процес організації будь-яких дій, спрямованих на реалізацію переслідуваних цілей. Керівництво – це лише частина управлінської діяльності, причому саме та її частина, в якій різні управлінські питання вирішуються дією на підлеглих.

Під стилем керівництва розуміється сукупність прийнятих керівником методів дії на підлеглих, а також форму (манеру, характер і так далі) виконання цих методів. Це поняття покликане відбити не взагалі поведінку керівника, а тільки стійкі, постійні його характеристики, що зберігаються в різних ситуаціях [24].
Традиція дослідження структурних елементів стилю управління бере початок в роботах Д. Левина, що виділив на основі двох змінних (зміст рішень і прийоми виконання рішень) авторитарний, демократичний і ліберальний стилі управління. Нині для опису змістовних характеристик і загальної структури стилю використовуються, як правило, багатовимірні моделі. В той же час, навіть при використанні схожих двомірних моделей, наприклад, що базуються на виділенні двох типів орієнтацій керівника: на завдання і на людей, різні автори дають списки стилів управління, що дещо відрізняються по кількості і змісту. Так, Р. Блейк і Дж. Моутон виділяють п'ять стилів: максимальна орієнтація на завдання, мінімальна – на людей; максимальна орієнтація на обидва чинники; середня міра зацікавленості у вказаних чинниках. А.Р. Лайкерт виділяє на тій же основі експлуататорно-авторитарний, прихильно-авторитарний, консультативно-демократичний і заснований на участі стилі управління. А.Л. Журавлев, використовуючи описаний Левиним «директивність, колективність і невтручання», виділяє сім стилів, які, у свою чергу, можуть бути представлені в трьох варіантах (виражений, оперативний і невиражений варіанти конкретних стилів) [25].

А.А. Русалінова використовує для виділення стилю управлінській діяльності семифакторну модель, яка змістовно може бути орієнтована або на інтереси виробництва, або на міжособистісні стосунки. До типообразуючих чинників нею відносяться: активність – пасивність, єдиноначальність – колективність в ухваленні рішень, директивний – примусовий характер дій, орієнтація на позитивну – негативну стимуляцію, дистантні – контактні стосунки з підлеглими, централізація – децентралізація інформаційних потоків, наявність – відсутність зворотного зв'язку з колективом. Не менш складними виявляються моделі, що описують стиль управлінської діяльності на основі різноманітних характеристик інтегральної індивідуальності людини.

Проте найпопулярнішою залишається типологія індивідуальних стилів керівництва, розроблена німецьким психологом Куртом Левіним (1890–1947). Довготривалість типології пояснюється, швидше за все, її граничною простотою і наглядністю. У ній виділені три ведучих стиля керівництва:

– авторитарний;

– демократичний;

– нейтральний (чи анархічний).

Відрізняють ці стилі один від одного багато параметрів: характер ухвалення рішень, міра делегування повноважень, спосіб контролю, набір використовуваних санкцій і так далі. Але головна відмінність між ними – методи управління. Група так званих командних методів відповідає авторитарному стилю керівництва, договірні і соціально-психологічні методи більше відповідають демократичному стилю, нейтральний (чи потурання) характеризується взагалі несистемністю у виборі методів управління [26].

Авторитарному стилю властиві одноосібний спосіб ухвалення управлінських рішень, суворий і строгий контроль керівника за виконанням завдань, очікування беззаперечної покори з боку підлеглих, перевага репресивним методам дії на виконавців, мінімальне інформування співробітників про загальний стан справ в організації.
Керівник, що сповідує цей стиль, як правило, переконаний у безумовній перевазі своєї компетенції, досвіду і здібностей досягати бажаних цілей в порівнянні з підлеглими. Звідси – прагнення вирішувати усі проблеми на власний розсуд, що зовні проявляється в наказовому тоні, жорстокості, а часом і грубощами в спілкуванні, нетерпимості до критики і так далі. Вибір авторитарного стилю ясно показує, що керівник орієнтований виключно на виробничі завдання. Особові ж проблеми працівників (задоволеність умовами праці і його оплатою, кар'єрний ріст і ін.) його цікавить мало.

Демократичний стиль керівництва, навпроти характеризується визнанням необхідності колегіальних способів ухвалення рішень. В цьому випадку нормальні, регулярні обговорення робочих проблем, урахування думок та ініціатив співробітників, розподіл роботи в умовах повної відкритості і інформованості робітників. Демократичний стиль керівництва має на увазі також широке делегування повноважень, помірний контроль за виконанням завдань (ставка на самоконтроль виконавців), перевага заохочувальним засобам дії.
Керівника такого стилю відрізняють, як правило, рівний тон в спілкуванні, доброзичливість, відкритість, терплячість до критики. Вважається, що цей стиль керівництва орієнтований в першу чергу на людину, працівника, розкриття творчих можливостей якого і призводить кінець кінцем до високих виробничих показників.

Нейтральний, стиль керівництва по суті, означає надання можливості справам йти своєю чергою, самопливно. Ухилення керівників від прийняття стратегічно важливих рішень супроводжується при цьому відсутністю чіткості в діленні завдань, прав і обов'язків співробітників, незначним контролем підлеглих, використанням колективного способу ухвалення рішень для відходу від відповідальності [1].
B рамках стратегії повсякденна діяльність керівної особи розбивається на безліч відносно невеликих актів спілкування, управлінських дій, взаємодій із зовнішніми і вище стоячими інстанціями і тому подібне. І кожен такий аспект діяльності керівника здатний породжувати психологічні проблеми. Уміння їх бачити і відповідно справлятися з ними – обов'язковий компонент кваліфікації будь-якого керівника [27].

Управлінський процес традиційно прийнято розчленовувати на декілька етапів: планування, організація, керівництво людьми, мотивація і контроль. Відповідно до цього ділення можна визначити і основні функції керівної діяльності:

– стратегічна (планування);

– адміністративна (організація);

– комунікативно-регулююча;

– мотиваційна, і так далі.

Звичайно, функцій керівництва набагато більше. Але, оскільки ми намагаємося розібратися тільки в психологічній стороні керівництва, то беремо лише основні, які можуть породжувати великі психологічні проблеми.

Стратегічне планування і формування цілей і цінностей організації прийнято вважати головною функцією керівника, успішне виконання ним стратегічних функції, як правило, упирається в такі проблеми, які мають явний психологічний підтекст:

– проблема ухвалення рішень (одноосібно – колективно);

– проблема обмеженості часу [28].

Яке рішення краще – колективне або одноосібне? Оскільки ця проблема, як і усе на світі, внутрішньо суперечлива, доводиться застосовувати ситуативний підхід. Постулат здорового глузду про перевагу двох голів одній, спрацьовує далеко не завжди. Можна назвати багато ситуацій, коли переважним виявиться якраз одноосібне рішення керівника: наприклад, в умовах дефіциту часу або низької кваліфікації співробітників, наявності конфліктної ситуації і так далі. Проте в цілому в сучасному менеджменті і управлінській психології перевага віддається колегіальності, принаймні, на стадії підготовки рішень, що приймаються.

Здолати дефіцит часу керівникові дозволяють багато засобів. Одні з них носять суто технічний характер: чітке планування робочого дня, стандартизація тимчасових витрат на кожен вид діяльності (робота з документами, телефонні переговори, наради і ін.), резервування часу на непередбачені справи і так далі.

Наступною функцією керівника є адміністраторська функція, що означає директивні способи спілкування керівника з підлеглими. Психологія другої половини ХХ ст. твердо стоїть на тому, що заохочення приятніше покарання і багато ефективніше в управлінні людьми, це не означає, звичайно, що покарання як вид управлінської дії ось-ось відімре. Це означає лише, що не вони покладені в основу діяльності керівника, прагнучого чогось добитися від підлеглих, бо дієвість негативних стимулів в управлінській практиці сильно зіпсована численними «обтяжуючими обставинами» вони:

– конфліктогенні;

– знижують самооцінку працівників, порушують їх психологічну рівновагу;

– не сприяють стійкому росту продуктивності.

Таким чином, загальне правило, виведене численними дослідженнями, полягає в тому, що винагороди діють ефективніше, ніж покарання, вони сприяють формуванню сприятливого психологічного клімату в колективі, підвищують самооцінку людей, успішно «мотивують» їх на продуктивну працю і так далі [3].

Від безлічі чинників залежить ефективність виконання керівником його наступної функції – комунікативно-регулюючої. Один з самих значущих серед них – встановлення сприятливих стосунків керівника з підлеглими. Самі собою такі стосунки виникають рідко. Їх потрібно будувати, тобто докладати усвідомлені зусилля для того, щоб ці стосунки розвивалися в потрібному напрямі. І хоча, будь-яке відношення – феномен, звичайно, двосторонній, але від керівника в даному випадку залежить і відповідно вимагається набагато більше, ніж від підлеглого [6].
Проте нерідко, навіть докладаючи чималих зусиль, керівник не може знайти потрібного контакту з підлеглим. Вони «не розуміють» один одного. Природно це взаєморозуміння часто лежить в порушенні міжособистістого спілкування. І чим «далі» керівник від підлеглого, тим більше вірогідність здійснення помилок, передусім, в оцінці – як якостей людей, так і їх дій. Однією з багатьох психологічних помилок в спілкуванні є феномен «каузальної атрибуції» (приписування причин). Суть його в тому, що, при оцінці вчинків люди намагаючись докопатися до причин, що викликають ту або іншу поведінку, починають не стільки шукати істинні причини, скільки приписувати їх персонам, що цікавлять, оскільки у більшості випадків наявної інформації буває недостатньо, а потреба виявити причину велика. Причому, що особливо інтригує цей процес стає спостережувана поведінка, яка в чому-небудь відхиляється від громадської. Така причинна схема природно багата численними помилками, які тим більше посилюються, якщо їх здійснює керівник [2].
Одним з головних завдань будь-якого керівника, у виконанні якої і полягає його чергова функція, є мотивування підлеглих, тобто створення зацікавленості в результатах та якості праці. Теоретичні основи прорахунку цієї функції керівництва досить прості. У основі людської поведінки лежать, як відомо, численні потреби. Їх ієрархія представлена в класичній схемі Абрама Маслоу. Потреби породжують мотиви поведінки, тобто деякі спонукання до діяльності, пов'язані із задоволенням потреб.

Ієрархічний характер мотиваційної дії потреб обертається для керівника важливими практичними рекомендаціями. В першу чергу керівникові необхідно прагнути до задоволення тих потреб, які знаходяться в нижній частині «піраміди Маслоу». Це прийнятний рівень оплати праці, стабільність зайнятості, безпека праці і так далі. І лише, після того, як ці потреби можна визнати задоволеними, керівник може підключати «вищі стимули», тобто задоволення соціальних потреб, потреб в повазі і потреб в самореалізації [29].
Кількість конкуруючих теорій мотивації досить велика. При цьому вони швидше не взаємовиключні, а взаємодоповнюючі. Як правило, схожими виглядають і практичні рекомендації, розроблені на основі цих теорій. Їх загальний сенс, кінець кінцем, зводиться до того, що підлеглі – «теж люди», а не просто «поновлювані ресурси». Тому досягнення ними особистих цілей, задоволення від рішення поставлених завдань, самоствердження, самореалізація і так далі мають бути не лише їх особистою справою, але і предметом найпильнішої уваги керівника.

І останньою в нашому переліку функцій керівної діяльності є контролююча функція. Проблеми із здійсненням цієї функції керівництва породжені простим протиріччям: усім ясно, що безконтрольність шкідлива, але мало хто любить, щоб його контролювали. Тому контроль не має бути каральною акцією, а бути проявом уваги до працівника. Адже якщо вас ніхто не контролює – значить вами просто ніхто не цікавиться. А підлеглі, як відомо, високо цінують знаки уваги з боку керівництва [30].
2.2. Фактори, що впливають на ефективність управління та вибір оптимального стилю управління
Управління організацією здійснюється у відповідності з діючим законодавством і статутом підприємницької структури. Організація самостійно визначає структуру органів управління та витрати на їх управління [49].

Кожна організація, кожен суб'єкт мають свої зовнішні та внутрішні фактори впливу на ефективність управління ситуацією. Вони наведені в табл. 2.1.3.1. [50].
Таблиця 2.1.3.1. Фактори, що впливають на ефективність управління

	Зовнішні фактори
	Внутрішні фактори

	Активна політика конкурентів
	Психологічний клімат у колективі

	Раптові зміни в економічному становищі клієнтів
	Нерівномірність, неритмічність поставок і перевантаження в роботі

	Економічні, політичні кризи, що впливають на ефективність роботи підприємства
	Прогули працівників, невмотивовані пропуски і втрати робочого часу

	Суспільно значимі події
	Хвороби керівників і співробітників

	Структурні зміни в суспільстві
	Заходи, що проводяться профспілковим рухом (страйки, мітинги і т.д.)

	Несприятливі погодні умови
	Виробничі конфлікти

	Становище на ринку праці: надлишок фахівців, безробіття, недостатня кваліфікація працівників
	Вільнення або прийом на роботу нових співробітників

	Заходи уряду з регулювання соціальних процесів за рахунок роботодавців
	Розширення або скорочення діяльності організації

	Репресивне і агресивне до підприємництва законодавство
	Несправності машин і устаткування, оргтехніки, засобів зв'язку

	Міграційні процеси, що погіршують якість населення
	Кримінальна поведінка клієнтів або персоналу: злодійство, обман, розкрадання, технічний вандалізм

	Різкі коливання на фінансових ринках
	Дії впливових осіб, які сприяють або заважають діяльності організації

	Несподівані зміни кон'юнктури на ринках енергоресурсів та сировини
	Фактори охорони майна і безпеки праці

	Зміни у співвідношенні політичних сил, що впливають на промислову політику держави
	Соціальні ініціативи колективу, винахідництво і раціоналізаторство

	Нові технології виробництва товарів і послуг
	Розробка стратегій управління, узгодження з колективом планів розвитку

	Вимоги профспілок до техніки безпеки і умов праці
	Адміністративний контроль, система заохочення і стягнення

	Вплив засобів масової інформації на формування іміджу підприємства та його керівництва
	Позитивна мотивація творчого та продуктивної праці співробітників


Активізуючі фактори характеризують процес управління людьми, структурні – область технічних навичок. Відносна частка факторів власне процесу управління зростає за рахунок скорочення технічних умінь в міру зростання організаційного рівня [51, с. 82].

У індивідуально-ситуативному стилі велике значення має вміння керівника налагоджувати міжособистісні стосунки. Для досягнення високих результатів, керівнику потрібно використовувати свої сильні сторони. Умови, що впливають на стиль керівництва, не можуть бути однопорядковими та ідентичними. Одні з них діють постійно, інші тимчасово. До постійних факторів впливу відносяться: навколишнє середовище, соціальні норми, типові риси особистості, виробнича ситуація; до тимчасових – досвід управління, емоції, психологічний клімат у колективі.

Результативність індивідуально-ситуативного стилю визначається комплексними соціальними зв'язками, що виникають безпосередньо в практиці управління. Це стосується насамперед реалізації демократичних норм соціального партнерства і з нашої точки зору передбачає формальну рівність учасників трудового процесу, дотримання культурних норм мовного контакту, облік керівником психоемоційних особливостей різних соціальних і професійних груп.

В ході управління колективом, особливо при формуванні первинних колективів і невеликих груп працюючих, необхідно враховувати особисті якості, емоційно-фізичний стан працівників, їх поєднаність. В першу чергу звертають увагу на реакцію людини стосовно зовнішніх умов, її темперамент, який відповідає типу нервової системи та характеру нервових процесів [49].

Оцінка працівників за властивостями темпераменту і розподіл роботи у відповідності з індивідуальними властивостями особистості дозволяють керівнику без додаткових витрат збільшити ефективність управління виробництвом. Раціональний розподіл обов'язків припускає використання позитивних рис темпераменту. Що стосується негативних рис, то їх необхідно переборювати. Наприклад, на поривчастість холерика необхідно відповісти тактовністю та стриманістю, інертності флегматика краще протиставити активність, а песимізму меланхоліка – оптимізм.

Колективами необхідно управляти раціонально, що означає – визначити місце кожного, його права, обов'язки, функції з метою отримання максимально можливих результатів. Для цього слід ретельно вивчати особисті якості працівників і можливості використання їх знань в колективі для досягнення загальних цілей. Підвищується зацікавленість підприємців в тому, щоб кожний працівник знаходився на своєму місці. Підвищений рівень технічної оснащеності та складнощі економічних відносин в умовах розвитку ринкових відносин потребують урахування не тільки відповідної кваліфікації працівників, але й індивідуально-психологічних рис, які неможливо створити наказом або розпорядженням. Мають бути проявлені власні бажання працівника, що їх можна викликати лише при урахуванні індивідуальності кожного підлеглого. Вивчення творчості, активності, ініціативи та інших рис працівника має стати обов'язком менеджера. Лідери, як правило, відрізняються інтелектом, прагненням до знань, надійністю, відповідальністю, активністю, соціально-економічним статусом. Зроблено висновок, що людина не стає керівником тому, що вона володіє лише деяким набором особистих характеристик. В різних ситуаціях керівнику потрібні відповідні здібності.

Підхід з позицій поведінки створив основу для класифікації стилів керівництва (автократичний, демократичний) та розуміння складнощів лідерства. Ефективність визначається не особистими якостями керівника, а скоріше його манерою поведінки стосовно підлеглих. Стверджується, що не існує одного оптимального стилю керівництва. Ефективність стилю залежить від характеру конкретної ситуації. Коли ситуація змінюється, відповідний стиль керівництва повинен мінятися [49].

Ситуаційний підхід показав, що в ефективності керівництва вирішальну роль можуть відіграти додаткові фактори. Такі ситуаційні фактори включають потреби працівників бізнесових структур та особисті якості підлеглих, характер завдання, вимоги та вплив середовища, а також існуючої у керівника інформації. Сучасна теорія лідерства намагається визначати, які стилі поведінки і особисті якості найбільше відповідають конкретним ситуаціям. Це означає, що керівник-лідер повинен уміти поводити себе в різних ситуаціях по різному.
Проблема стилю управлінської діяльності привертала увагу дослідників у зв'язку з необхідністю прогнозу його ефективності. Перед психологами досить часто ставиться завдання описати, створити діагностичні і корегуючи процедури для оптимізації індивідуального стилю керівництва, при цьому передбачається, що існує деякий його ідеальний варіант. Проте як не дивно, але майже за півстоліття досліджень стилів керівництва однозначного зв'язку між ефективністю роботи групи і тим або іншим стилем керівництва не виявлено: і демократичний, і авторитарний стилі дають приблизно рівні показники продуктивності. Більше того, якщо вдається зв'язати міру ефективності діяльності керівника і особливості властивої йому індивідуальної управлінської концепції, то, як показують емпіричні дослідження, певний стиль реалізації управлінської концепції є необхідним, проте, ще не є достатньою умовою ефективності управлінської діяльності [8].

Авторитарний стиль керівництва цілком доречний коли того вимагає виробнича ситуація або персонал добровільно і охоче погоджується на авторитарні методи керівництва. У цих умовах такий стиль керівництва має важливі переваги, такі як:
– забезпечення чіткості і оперативності управління;

– мінімізація часу ухвалення рішень.

Проте навіть в таких умовах авторитарний стиль має очевидні недоліки, а це:

– пригнічення (невикористання) ініціативи, творчого потенціалу виконавців;

– відсутність дієвих стимулів праці;

– невисока задоволеність виконавців своєю працею.

Здолати ці недоліки дозволяють економічні і соціально-психологічні методи управління, властиві демократичному стилю керівництва. Цей стиль дозволяє:

– стимулювати прояв ініціативи, розкривати творчий потенціал виконавців;

– ефективніше використовувати матеріально-договірні стимули праці;

– включити також психологічні механізми трудової мотивації;

– підвищити задоволеність виконавців своєю працею;

– створювати сприятливий психологічний клімат в колективі і так далі.

Проте і демократичний стиль керівництва не за усіх умов застосовний. Він успішно спрацьовує в умовах:

– стабільності колективу і високої кваліфікації його працівників;

– наявність активних, ініціативних, нестандартно думаючих і діючих працівників (нехай навіть і в невеликій кількості);

– не екстремальних виробничих умовах;

– можливості здійснення вагомих матеріальних витрат.

Такого роду умови далеко не завжди є, та до того ж це саме умови, що роблять застосування демократичного стилю тільки можливим. Перетворити цю можливість на дійсність – завдання теж не з легких.

Що ж до третього, так званого стилю потурання керівництва, то нині вважається загальновизнаним, що неконтрольована свобода персоналу, що допускається їм, у сфері виробництва майже завжди шкідлива. Проте можливі ситуації, коли такий стиль керівництва виправданий, наприклад, при дуже високій компетентності і відповідальності персоналу і слабкій підготовці самого керівника. Ймовірно також, що такий стиль може підійти для керівництва науковими або іншими творчими колективами при неодмінному, правда, наявності сильних і дисциплінованих виконавців [31].

Отже, прийнятність того або іншого стилю керівництва визначає, кінець кінцем, виробнича ситуація, що описується безліччю чинників. Звідси повинно витікати, що керівник зобов'язаний уміти застосовувати будь-які стилі керівництва, міняючи їх залежно від ситуації [32].

Міняти стилі керівництва «як рукавички» неможливо в силу якраз психологічних причин. Річ у тому, що особиста схильність людини до авторитарних, демократичних або нейтральних форм поведінки значною мірою визначається його темпераментом, який у свою чергу залежить від типу нервової системи людини. А це характеристика природжена і змінити її в принципі не можна. Тому перевага того або іншого стилю значною мірою зумовлена психологічними характеристиками самої особи керівника. Проте стверджувати на цій підставі, що із стилем керівництва, що склався, взагалі нічого поробити не можна, – було б помилкою. Чим ширше арсенал способів дії на підлеглих, тим більше гарантій успіху в керівній діяльності.

Будь-який реальний стиль конкретного керівника – це завжди деяка комбінація прийомів з безлічі стилів, але, звичайно, з переважанням якогось одного. Тому потенційно керівник може розвинути в собі майже будь-які якості або стильові риси, які потрібно в конкретній ситуації [33].
У зв'язку з тим, що ефективність роботи будь-якого колективу залежить великою мірою від керівництва, в підрозділі було описано основні стилі управлінської діяльності, розглянуті сфери їх застосування, їх переваги і недоліки, які можуть проявлятися залежно від конкретної ситуації в робочій групі. Також розглянуті функції керівної діяльності і соціально-психологічні проблеми, що виникають у рамках кожної функції. Вказано на те, що мистецтво керівництва полягає в тому, щоб підібрати такий комплекс управлінських дій, який забезпечить максимальну ефективність роботи групи.

2.3. Морально-психологічний клімат колективу. Вплив стилю керівника   на морально-психологічний клімат в колективі
Третина свідомого життя людини проходить на роботі. І те, в яких умовах протікає трудова діяльність, яка загальна психологічна обстановка в колективі, які ділові та особисті взаємини, має великий вплив на результати праці, кількість і якість виробленої продукції і навіть – багато ширше – на все життя людини. 

В останні роки відбуваються великі соціальні зміни в суспільстві та на виробництві, а в свідомості людей значні й радикальні психологічні процеси. 
Природа цих процесів не стихійна, і виникли вони не випадково. Вся попередня історія економічного і соціального розвитку нашого суспільства, історія становлення людини-трудівника підготувала грунт і створила умови для використання психологічної науки як потужного засобу активізації людського фактора у всіх областях виробничої й духовної діяльності.
Одне з найважливіших напрямків підвищення ефективності ролі і значення людського фактора в умовах сучасного виробництва лежить у сфері оптимізації управління морально-психологічним кліматом трудового колективу.

Морально-психологічний клімат (МПК) – це переважний у групі або колективі відносно стійкий психологічний настрой його членів, який виявляється у всіх різноманітних формах їх діяльності [33; с. 112]. Морально-психологічний клімат визначає систему відносин членів колективу один до одного, до праці, до навколишніх подій і до організації в цілому на підставі індивідуальних, особистісних цінностей, орієнтацій. Поняття «ціннісні орієнтації», широко застосовується в соціальній психології, виражає позитивну або негативну значимість для людини різноманітних предметів і явищ навколишньої його дійсності. У ціннісних орієнтаціях укладена внутрішня основа відносин людини до різних цінностей матеріального, морального, політичного і духовного порядку. 
Моральний і психологічний клімат колективу залежить від багатьох нюансів. Слід також зазначити, що керівник має працювати над згуртуванням колективу. Від повенідки та особистості керівника залежить дуже багато. Щоб не виникали проблеми треба чітко сформулювати мету роботи, та частіше озвучувати її, щоб  співробітники знали, для чого вони виконують свої обов'язки.
Цілком природно припустити, що саме ціннісні орієнтації визначають стан морально-психологічного клімату в колективі. Це випливає із запропонованого вище визначення колективу, в основі якого лежить уявлення про ціннісно-орієнтаційної єдності його членів. Логіка даної закономірності полягає в тому, що якщо досягнуто досить високий ступінь єдності ціннісних орієнтацій членів того чи іншого колективу, то тим самим виключені умови для формування негативного морально-психологічного клімату. Там, де такої ціннісно-орієнтаційної єдності не досягнуто і в людських відносинах переважають індивідуальні, особистісні цінності, а тим більше егоїстичні інтереси, в колективі завжди буде зберігатися грунт для розвитку негативного морально-психологічного клімату.
Найважливіша особливість морально-психологічного клімату в тому, що він дає найбільш інтегральну і динамічну характеристику психічного стану всіх проявів життя колективу, так як акумулює в собі в кінцевому підсумку взаємодію всіх факторів і компонентів внутрішньоколективного життя: самопочуття і діяльності, керівництва і лідерства, і ін . У першу чергу на стані клімату відбиваються всі досягнення або, навпаки, прорахунки колективу в цілому і його керівництва зокрема. Будь-яка дія керівника або члена колективу, особливо дію негативного характеру, насамперед, позначається на стані морально-психологічного клімату, деформує його. І навпаки, кожне позитивне управлінське рішення, позитивна колективна дія покращує морально-психологічний клімат.
Морально-психологічний клімат – один не тільки з найбільш рухливих, але й з найбільш значимих компонентів у структурі соціально-психологічних умов і є найважливіших факторів всієї життєдіяльності трудового колективу. Висока значимість МПК обумовлена, насамперед, тим, що він відображає панівний внутрішній стан трудового колективу, його психологічну атмосферу [35 с. 198]. А оскільки трудова діяльність займає в нашому житті найважливіше місце і відбувається через участь кожного в спільній роботі трудового колективу, то й затверджені характеристики в даному колективі морально-психологічного клімату мають значиму соціально-психологічну складову способу життя кожної особистості.
Процес формування особистості завжди тривалий, складний, вимагає колективних зусиль. Його ефективність залежить від багатьох факторів, таких, як рівень розвитку колективу, особистість керівника (його професіоналізм, досвід, соціальні установки, моральні якості) і ін. Серед цих факторів на одне з перших місць треба поставити морально-психологічний клімат, який не тільки формує безпосереднє ставлення оточуючих до тієї чи іншої людини, не тільки дає оцінку його діяльності, але і є своєрідним механізмом зворотного зв'язку, який через морально-психологічну атмосферу має великий вплив на кожного члена трудового колективу. Морально-психологічний клімат впливає на процес реалізації різноманітних відносин у колективі, які, в кінцевому рахунку, приводять до тих чи інших змін у психологічному стані кожного його члена.
Але, як зазначає у своїх роботах професор Б.Д. Паригін [34 с. 141], морально-психологічний клімат колективу – не проста сума психічних станів складових його індивідів. Спільність – потужний фактор множення, значного зусилля психічного настрою його членів.
Через морально-психологічний клімат опосередковується будь-яка діяльність колективу. При цьому переважний психічний настрій тієї чи іншої групи людей визначає собою не тільки міру включеності кожного індивіда в діяльність, але і в кінцевому підсумку ефективність. Виходячи з цього, морально-психологічний клімат може бути чинником не тільки зростання продуктивності праці, мобілізації внутрішніх резервів трудового колективу, а й посилення трудової дисципліни. Залежно від характеру морально-психологічного клімату його вплив на особистість буде різним: стимулювати до праці, піднімати настрій, вселяти бадьорість і впевненість або, навпаки, діяти гнітюче, знижувати активність і енергію, приводити до виробничих і моральним втрат. 
Значення, що визначають стан клімату, поляри. У них відсутні півтони, які дозволили б зробити плавний перехід від позитивного до негативного, від благополучного до негативного. Це відбувається тому, що морально-психологічний клімат, насамперед, виражається в різного роду емоційних проявах, в емоційному оцінюванні існуючих відносин. Про стан клімату можна довідатися, насамперед, за тими емоційними оцінками, які дають різним явищам, що відбуваються в колективі, його члени. А на рівні емоцій завжди вирішується «подобається – не подобається», «приємно – неприємно», «доставляє задоволення – не приносить задоволення». На емоційному рівні саме такі полярні визначення значимі для людини.
Ефект впливу може бути позитивним чи негативним, сприятливим чи несприятливим, здоровим чи нездоровим.
Звідси ж підстави і для відмінності клімату колективу на сприятливий, здоровий і не сприятливий розгортанню духовного потенціалу та активності особистості.

Ознаками сприятливого морально-психологічного клімату є:

– довіра і висока вимогливість членів групи один до одного;
– доброзичлива і ділова критика;

– вільне вираження власної думки під час обговорення питань, що стосуються всього колективу;

– відсутність тиску керівників на підлеглих і визнання за ними права приймати значимі для групи рішення;

– достатня інформованість членів колективу про його завдання й станом справ за її виконанні;

– задоволеність приналежністю до колективу;

– висока ступінь емоційної включеності і взаємодопомоги в ситуаціях, що викликають стан фрустрації (обману, розлади, руйнування планів) у кого-небудь з членів колективу;

– прийняття на себе відповідальності за стан справ в групі кожним з її членів тощо.

Здоровий психологічний клімат – один з вирішальних факторів успішної життєдіяльності людини у всіх сферах суспільних відносин, найважливіша умова вдосконалення способу життя і формування особистості.

У тих випадках, коли в колективі недооцінюється роль тих чи інших факторів, що сприятливо впливають на психологічний клімат, може скластися нездорова атмосфера, що виявляється в напруженості людських відносин, в частих конфліктах між членами колективу.

Людина ж, якщо вона виявляється втягнута в конфлікт, як правило, досить гостро і болісно переживає ситуацію, що виникла, особливо розладнаність своїх взаємин з іншими. А це може мати найрізноманітніші негативні наслідки для його психічного стану.

«Напруга протиборства (стрес), – пише А. Г. Ковальов, – очікування неприємностей можуть викликати важкий стан хворобливого збудження або депресії, які не залишаються без наслідків для здоров'я людей ... Навіть тоді, коли конфліктують дві людини, то відволікаються від роботи багато на з'ясування причин і подолання протиріч. Великі конфлікти вражають всю групу і можуть привести до її розпаду».

Не менш значимі негативні наслідки післяконфліктних переживань і як фактор порушення внутрішньоколективної рівноваги, як фактор, руйнівно діє на ступінь внутрішньоколективної згуртованості людей. Відомо, наприклад, що ті неприязні почуття і взаємні образи, які виникають в конкретній ситуації, не зникають відразу разом з конфліктом, можуть тривалий час зберігатися в стосунках між людьми, виступають в подальшому в якості серйозних психологічних бар'єрів на шляху їх порозуміння. Для подолання цих бар'єрів в подальшому необхідно час і енергія, нерідко більше сил і психологічної віддачі, ніж було потрібно в самій ситуації конфлікту і смузі післяконфліктних переживань, разом узятих.

Психічна ж напруга людей, якою супроводжується як період конфлікту, так і набагато перевершує його час післяконфліктних переживань може негативно позначитися не тільки на ступені згуртованості колективу, а й на здоров'я його членів.

У зв'язку з вище сказаним, очевидним стає прагнення до створення сприятливого морально-психологічного клімату в колективі, так при ньому ймовірність виникнення несприятливих наслідків мінімізується.

По суті, морально-психологічний клімат – інтегральний показник рівня розвитку трудового колективу. Ця закономірність знаходить відображення і у змісті запропонованих вище визначень клімату і колективу, фундаментальною основою яких служать ціннісні орієнтації складових його людей. Досягнення певного рівня єдності саме в цій області – це одночасно і мета на шляху становлення колективу, і показник стану його морально-психологічного клімату. Ясне розуміння і прийняття членами колективу його основних цілей і завдань, достатня гнучкість у виборі засобів і способів їх досягнення характеризують високий рівень розвитку колективу. Ці ж показники є основою формування позитивного морально-психологічного клімату.
Основними факторами формування морально-психологічного клімату є наступні:
· характер виробничих відносин того суспільства, складовою частиною якого є колектив;

· зміст, організація і умови трудової діяльності;

· особливості роботи органів управління та самоврядування;

· характер керівництва;

· ступінь збігу офіційної і неофіційної структури групи;

· соціально-демографічні, психологічні, статево особливості групи і т.д.

Основний зв'язок між рівнем розвитку групи, колективу й станом морально-психологічного клімату полягає в тому, що чим вище рівень розвитку, тим вище, тим сприятливіший в ньому морально-психологічний клімат. Однак ця залежність носить односторонній характер. Високий рівень розвитку колективу передбачає і найвищою мірою сприятливий, позитивний морально-психологічний клімат, але і невисокий рівень розвитку групи не обов'язково супроводжується несприятливим морально-психологічним кліматом. Цілком сприятливий морально-психологічний клімат, наприклад, у функціональній групі може скластися за рахунок певного добору людей, що симпатизують один одному, людей з однаковими інтересами, близькими устремліннями і т.д. Але в таких групах, як правило, залишаються осторонь інтереси виробництва, колективу, суспільства. Єдність таких груп досягається не на діловий, не на принциповій основі, а це чіткий критерій досить невисокого рівня розвитку даного підрозділу (групи).
Так само на морально-психологічний клімат впливають мотиви діяльності, під якими слід розуміти психологічні причини, що визначають цілеспрямовані дії людини. Так мотивами можуть виступати потреби й інтереси, переконання і прагнення, ідеали та установки, емоції і потяги. Природно, кожна людина має свій індивідуальний набір мотивів, який визначає в цілому спрямованість його особистості, в тому числі і в галузі трудової діяльності.
Формування єдності мотивації у членів колективу і повинно стати найважливішим завданням керівництва.
Таким чином, морально-психологічний клімат колективу є істотним чинником життєдіяльності людини, який впливає на всю систему соціальних відносин, на спосіб життя людей, на їх повсякденне самопочуття, працездатність і рівень творчої та особистісної самореалізації. Вплив це може бути найрізноманітнішим, і його характер залежить від безлічі факторів, основні з яких заслуговують спеціального розгляду.

Позитивний морально-психологічний клімат не є продуктом спонтанного розвитку групи, не може бути досягнутий сам собою. Це нагорода за завзяту, цілеспрямовану і тривалу працю всього колективу, результат добре спланованої і організованої діяльності.
Індивідуальна керуюча концепція керівника – це спосіб розуміння і трактування проблем управління, основна точка зору і керівна ідея для висвітлення проблем управління; провідний задум, принцип управлінської діяльності. Це психологічне джерело, звідки керівник черпає судження, розуміння, рішення і, врешті-решт, образ дій, вчинки і поведінку [36, с. 126].

Керуюча концепція – це одночасно і інтелектуальна, і емоційна, і вольова освіта, залежна від життєвої позиції керівника і визначає його фактичну відповідність займаній посаді [36, с. 112].

Індивідуальна ділова концепція утворюється у кожного керівника на базі його особистих якостей, які в свою чергу залежать від генетичної основи і умов життя.

Стилі керівництва вперше були досліджені Куртом Левіним, якому належать і назви основних типів: авторитарний, демократичний, анархічний. Чи можна вважати, що існують тільки три зазначених типу керівників? Безумовно, ні. Необхідно враховувати ще різноманітні варіації основних типів, які в тій чи іншій мірі впливають на розвиток морально-психологічного клімату в колективі.

Цікавою, дієвою спробою побудови є класифікація, запропонована Б.Д.Паригін. Він бачить три підстави для класифікації, а саме:

- зміст;

- стиль;

- характер діяльності лідера;

За змістом діяльності визначаються:

- лідер-натхненник, що пропонує програму поведінки;

- лідер-виконавець, організатор вже заданої програми;

- лідер, який є одночасно як натхненником, так і організатором.

За стилем керівництва – авторитарний, демократичний і змішаний.

За характером діяльності визначаються два типи:

- універсальний, тобто постійно виявляє свої якості лідера;

- сітуатівний, тобто виявляє якості лідера лише в певній спеціалізованій ситуації.

Всі ці параметри особистості і діяльності керівника, природно, безпосередньо зав'язані зі створенням морального клімату в колективі.

Вивчення взаємозв'язку стилю керівництва і рівня організованості, і розвитку колективу в соціальній психології присвячено значну кількість досліджень. Це роботи І.П. Волкова, Ю.Н. Ємельянова, А.Л. Журавльова, А.Г. Ковальова, Е.С. Кузьміна, Р.С. Немова, Н.В. Ревенко, А.А. Русалінова, Л.І. Уманського і ін.

Аристократичний керівник прагне вирішувати всі питання одноосібно, не довіряє колективу, передає всі свої розпорядження в категоричній формі наказів, не вважаючи за потрібне обґрунтовувати необхідність прийняття рішення. Цей стиль керівництва характеризується особливо жорсткою постановкою мети і небажанням відступати від складеної думки.

Риси цього стилю: непіддатливість, нетерпимість, яка доходить до грубості, суворість, прямолінійність. Зазначені риси найчастіше проявляються у людей, що виявляють невпевненість у своїх професійних або особистих можливостях і прикривають її авторитетними розпорядженнями.

Як зазначає психолог Е.Е. Вендров «автократичний стиль характеризується надмірною централізацією влади, прихильністю до перебільшення ролі адміністративних методів, самовладним рішенням більшості питань життя колективу без попереднього обговорення з членами колективу, свідомим обмеженням контактів з підлеглими, заохочуючи або караючи їх. Автократ вважається тільки з власною думкою, не дбає про інформацію підлеглих про стан справ в колективі.

Природно, морально-психологічний клімат при такому керівнику буде дуже нестійким, негативним.

Керівник-автократ, як правило, лаконічний, в спілкуванні з підлеглими у нього переважають начальницькі нотки, він не терпить заперечень, зауважень, висловлення власної думки підлеглими [37,с. 61].

Г.М.Андреєва вважає автократичний стиль керівництва найбільш стресогенним для трудового колективу. Вона зазначає наступні його риси:

- ділові, короткі розпорядження керівника;

- заборона без поблажливості, з загрозою;

- «суху» мову, непривітний тон;

- суб'ективну похвалу і осуд;

- неприємність в розрахунок емоцій;

- вирішальний голос керівництва.

Грубість, чванливість, самодурство можуть бути засобом захисту автократа, бо ділові взаємини неминуче виявлять його невігластво, неспроможність і, як наслідок, хворобливу нетерпимість до критики. На думку такого керівника, підлеглі повинні боятися його; це викликається владолюбством та гіпертрофованою зарозумілістю. Автократичний керівник ігнорує моральну сторону керівництва, тобто ті моральні зобов'язання, які він приймає на себе по відношенню до підлеглих, погоджуючись зайняти свій пост.
Автократичний метод в управлінні спонукає «простоювати» при кожній нагоді і виконувати лише мінімум роботи, який достатній, щоб не бути звільненим, штовхає підлеглих до згуртування в неформальних групах для колективного самозахисту від свавілля керівника. У зв'язку з цим в настроях та поведінці працівників виявляються агресивність, скритність, пригніченість, посилюється прагнення отримати задоволення в чомусь, що не має відношення до роботи.

Керівник-демократ користується методом переконання.  Як пише Е.Е.Вендров, «Демократичне керівництво ... характеризується прагненням якомога більше питань ставити на обговорення колективу, вирішувати їх і віддавати накази після такого обговорення, можливо більше проблем передавати на рішення колективу з наступним своїм твердженням».

Керівник-демократ систематично інформує підлеглих про стан справ в колективі, про труднощі, які належить подолати, він правильно реагує на критику підлеглих на свою адресу, коли прагне до спілкування з підлеглими, нарешті, він ніколи і нічим не проявляє своєї переваги над підлеглими; він діє не як стоїть над колективом, а як член цього колективу [37, с. 62].

Всі перераховані якості, природно, сприяють створенню позитивного морально-психологічного клімату в колективі.

Шлях ненасильства не принижує, а підносить людину, створює морально-психологічний клімат дружби, взаєморозуміння, спонукає совість. Цей шлях глибоко гуманістичний: спрямований не проти людей, а проти сил зла.

Більшість психологів відзначають, що найбільш прийнятним є саме демократичний стиль керівництва. Впроваджуючи демократію в повсякденне життя трудових колективів треба пам'ятати, що вона не тільки дає права, але і накладає серйозні обов'язки – юридичні та моральні. І тому демократії потрібно вчитися: вчитися підкорятися волі більшості, повазі чужої точки зору, культурі полеміки, нарешті, прийняття відповідальних, зважених, що диктуються інтересами справи рішень.

При такому управлінні керівник виявляється в змозі виконувати свої функції: управляти в межах зони своєї відповідальності і звертати свій погляд вперед для того, щоб розглядати свої горизонти і цілі [38,с. 57].

Однак, слід зазначити, що будь-які поради керівник не отримував від оточуючих його людей, які б раціональні зерна не містилися в думках підлеглих, як би хороші не були консультанти, до послуг яких може вдатися керівник, він повинен мати свою точку зору на проблеми, що виникають, своє професійне і людське обличчя, проявляти незалежність в ухваленні рішення.

Залежно від того, схильний керівник до наслідування або самостійності, психологи називають його думку комфорною або некомформною. Оптимальне співвідношення цих двох властивостей психіки набуває все більшого значення, тому що вони обидва в рівній мірі важливі і необхідні.

Завдання керівника – добитися дотримання дисципліни і вимог технологій і в той же час – дати свободу творчим потенціям працівника. Комформність психіки обумовлює ефективність трудових навичок, що спонукає до руху вперед.

В обстановці переважного конформізму зникає можливість творчих дерзань, впровадження нового, прогресивного. Гіперкомформність часто-густо призводить до догматизму. Догматик не може прийняти нічого, крім звичного і відомого.

Керівництво людьми завжди має бути твердим з тим, щоб загальноприйняті соціальні норми точно виконувалися. Інакше спільність людей (велика чи мала) ефективно функціонувати не може [36, с. 39].

Управління висуває особливі вимоги до розумової діяльності людини. Невизначеність ситуації, її рухливість, великий масив вихідних даних, жорсткі тимчасові рамки – ось та атмосфера, в якій постійно перебуває керівник. При цьому він відчуває жорсткий пресинг відповідальності з боку колективу за прийняті рішення.

Єдиноначальність – один з найважливіших принципів управління. Коротко висловлюючи його суть, можна сказати, що воно передбачає і персональну відповідальність керівника за певну ділянку роботи, очолюваний колектив і повноту самостійності його в межах службової компетентності. Одним з конкретних прикладів прояви єдиноначальності на виробництві є право керівника на індивідуальний підхід до підлеглих. Наприклад, право особливо заохотити, уявити якісь пільги, як виняток задовольнити якесь прохання працівника. Але все це не повинно робитися приховано. У всіх подібних випадках гласність дій керівника – необхідна форма вираження принципу єдиноначальності.

Дослідження останніх десятиліть підтверджують, що не існує «найкращого» стилю управління. Будь-який з основних стилів може бути в залежності від ситуації ефективним чи неефективним. Завжди, коли мова йде про виконання завдання, за яким стоїть весь колектив, досягається реально висока ступінь демократії. У рутинних, щоденних питаннях, демократія практично нічого не дає. Більшість співробітників в цих випадках віддають перевагу тому керуючому, хто «знає, куди йде», і швидко, без зайвої суєти дає чіткі вказівки. Управління ситуацією – ось єдино правильний шлях.
На стилі керівництва виявляється вся особистість, її установки і відносини і особливо характер. На стилі керівництва позначаються і вимоги часу, школа, яку проходить в своєму становленні кожен керівник. Ось чому можуть бути два керівника з приблизно однаковими характерами, але проявляти різні стилі роботи і, навпаки, при ідентичності стилів мати різні характери. Як бачимо, питання в співвідношенні психологічного типу особистості з типовим стилем керівництва дуже складний.

Авторитарність керівництва, як показують дослідження психологів, нерідко пов'язана з особливостями волі і темпераменту. Авторитарні керівники – це в більшості випадків владні люди, що володіють великим завзяттям і наполегливістю. Разом з тим, вони самолюбні і з підвищеним почуттям престижу. Серед авторитарних зустрічаються нестримні холерики, люди неврівноважені, запальні, схильні до захоплення і суб'єктивізму в оцінках. Спостереження показують, що такі люди, особливо в період збудження, не терплять заперечень, зауважень і схильні до появи різкості в зверненні, що загострює проблеми колективу, породжує невдоволення, чутки.
Темперамент тільки за деяких умов визначає тенденції до певної поведінки, але може вважатися виключно визначальним стиль життя і керівництва. Очевидно, що тяжіють до авторитарного стилю керівництва люди з болючим марнославством і егоїстичним складом особистості. Немає однозначної кореляції між авторитарністю і якоюсь одною психічною властивістю особистості. Може бути різна комбінація властивостей, що визначає цей стиль діяльності. Ось чому в кожному конкретному випадку потрібно з'ясувати джерела авторитарності.

Що стосується демократичного керівництва, то його психологія ясна. Демократичні керівники відрізняються великою гнучкістю мислення, а звідси і винахідливістю. Що стосується темпераменту, то серед представників цього типу зустрічаємо найчастіше сангвініків, людей врівноважених, живих, легко встановлюють контакти з людьми, оптимістично налаштованих.

Що стосується керівників, які не втручаються, то можна вважати однією з причин такого ставлення до справи поглинання своїми справами і забуття колективних обов'язків, недостатність свідомості свого боргу перед колективом.

У реальному житті відсутні «чисті» типи автократичних або демократичних керівників. На практиці все керівники змушені бути і демократами, і автократами в залежності від власних особистих якостей людей, з якими доводиться працювати. Можна, мабуть, говорити тільки про тенденції в роботі кожного конкретного керівника або до демократичного або до авторитарного стилю відносин з підлеглими.
2.4. Вплив індивідуально-психологічних якостей керівника на морально-психологічний клімат в колективі

Роль і значення керівника значно зросли в даний час. Різноманіття форм власності, конкуренція між ними, прискорений розвиток ринкових відносин вимагають особливо тонкого, вмілого управління. В умовах запеклої конкуренції, коли помилка в рішенні може привести до банкрутства фірми, особистість, яка б очолила управління, розглядається як гарантія успіху фірми. Дослідження характерних індивідуально психологічних рис особистості керівника передбачає визначення засобів і методів підбору професійно грамотних, сильних керівних кадрів на всіх рівнях управління.

Соціально-психологічні процеси і явища в трудовому колективі обумовлюються виробничо-економічними процесами, але, в свою чергу, можуть надавати великий вплив на резерви виробничого зростання. До числа таких соціально-психологічних феноменів відноситься перш за все психологічний клімат колективу. Це переважаючий в групі або колективі відносно стійкий настрій її членів, що виявляється у всіх різноманітних формах їх діяльності, груповому настрої, групових думках і судженнях. Там здійснюється постійне міжособистісне спілкування, контакт, взаємодія. Керівникам важливо приділяти велику увагу його формуванню в інтересах суспільства і особистості, продуктивній діяльності людини і всього колективу.

Якщо психологічний клімат пов'язаний з моральним станом групи, задіяні важливі поняття – добро, обов'язок, совість, честь, справедливість, то говорять про морально-психологічний клімат.

Виховна сила, величезні, що формують кожну особистість можливості колективу залежать від його психологічного клімату. Успішне формування моральної атмосфери в будь-якій ланці суспільного життя передбачає знання структури особливостей прояву колективу.

Формою цілісності психології колективу є його структура, що розуміється як єдиний і певний впорядкований взаємозв'язок окремих підструктур або компонентів таких, як контактне спілкування і соціально-психологічні явища.

У спільній діяльності люди неминуче вступають в діловий і психологічний контакт, взаємодіють, спілкуються. Контактне спілкування – невід'ємний життєдіяльності будь-якого первинного колективу і його духовних потреб. На основі цієї потреби виникає громадська, пізнавальна й інша активність особистості, підтримується і регулюється взаємодія особистостей з найближчим оточенням соціального середовища.

У спільних і взаємних діях людей, в їх спілкуванні виникає прямий обмін думками, поглядами, ідеями, виявляються різні форми взаємних відносин людей один до одного, симпатії, антипатії та інші так звані міжособистісні відносини.

Міжособистісні психологічні відносини є стороною об'єктивних відносин, що надають виключно великий вплив на поведінку співробітників. Система таких відносин в силу своєї внутрішньої психологічної обумовленості (симпатія, антипатія, байдужість, дружба і неприязнь і інші психологічні залежності між людьми в колективі) складається часом стихійно, вона менш зрима, організаційно не оформлена. У житті її поки, на жаль, не завжди приділяють належну увагу.

В процесі спілкування, і взаємин виникають і розвиваються різні соціально-психологічні явища і процеси: взаємні вимоги та навіювання, постійні загальні взаємні оцінки. Співпереживання і співчуття, психологічне суперництво і змагання, наслідування і самоствердження, престиж – таков їх неповний перелік. Всі вони є стимулами діяльності та поведінки, механізмами саморозвитку та формування особистості. 

Особливо слід відзначити роль самоствердження особистості як її дійсне прагнення зайняти і утримувати в в системі психологічних відносин в колективі певну позицію, яка забезпечувала б даної особистості повагу, визнання або довіру, прихильність або підтримку, допомогу або захист і тим самим сприяла б задоволенню потреби спілкування з іншими людьми, прояву індивідуальності особистості, розкриття її найбільш сильних сторін.

Самоствердження особистості – активний процес усвідомлення людиною себе серед інших людей, оцінки своїх достоїнств в ряду переваг інших, порівнюючи і зіставляючи себе з іншими людьми з тим, щоб не розгубити свою індивідуальність, розкрити можливості, проявити себе, грати в колективі значиму роль.

Самоствердження – багатоплановий і об'ємний механізм взаємодії, а тому дуже дієвий, ефективний стимулятор розвитку особистості, що, в першу чергу, стосується керівника.

Самоствердження виникає на підставі потреби особистості в спілкуванні з іншими, в самопізнанні, одночасно воно є одним з психологічних важелів вдосконалення, розвитку особистості.

Тим часом, далеко не скрізь питаннями створення сприятливого морально-психологічного клімату приділяють достатньо уваги. Нерідко зустрічаються великі підрозділи і навіть цілі установи і підприємства, де панує атмосфера підвищеної нервової «наелектризійності», в результаті чого відбуваються невиправдані зіткнення між працівниками, страждає якість роботи, зношується їхня нервова система. Виникають стресові ситуації. Стрес виникає, якщо людина отримує інформацію, яка, на його думку, загрожує його благополуччю. Фізіологи довели, що нервові потрясіння можуть мати тяжкі наслідки. Стресовий стан начисто ліквідує взаєморозуміння, кладе край всякій взаємній повазі керівника і підлеглого. Стрес лежить в основі найбільш смертоносних в наш час захворювань – стенокардії, атеросклерозу, інфаркту, інсульту і т.д. Однак, слід зауважити, що морально-психологічний клімат, входячи складовою частиною в психологічний клімат, разом з іншими компонентами останнього обумовлює психологічний стан кожної особистості і колективу в цілому, їх дієздатності [39, c. 214].
Усвідомлення управління як професії, що спирається на різноманітні досягнення міждисциплінарної, поки ще дуже молодої, швидко і нерівномірно розвинутої області наукового і практичного значення, займає міцне місце в сучасній цивілізації.

Адже при бажанні і зусиллях у цій сфері керівник може створити в колективі прекрасний психологічний клімат і, разом з тим, йому нічого не варто (також при відповідних умовах) зробити життя співробітників нестерпним.

В даний час сама роль менеджера як професійно підготовленого керівника є предметом серйозних дискусій. В Європі управління як вид діяльності до сих пір в переліку кар'єрних переваг знаходиться не на дуже високому місці і в багатьох випадках розглядається як «друга професія», яка доповнює інженерну, економічну або юридичну освіту. І тим не менше життя бере своє і просто необхідно управляти ефективно, уникаючи помилок, знаходячи найкращі шляхи до успіху [40, c. 183].

Для створення здорової, творчої психологічно комфортної обстановки в колективі керівнику необхідно знати критерії психологічної керованості колективу, якими є:

1) Сприйняття прямого зв'язку, тобто рішення керівнику зрозумілі, не суперечать інтересам співробітників

2) Рішення знаходять реалізацію

3) До керівника надходить інформація зворотного зв'язку

4) Правильне сприйняття контролю за виконанням рішень керівника.

Щоб колектив відповідав критеріям керованості, він повинен як об'єкт управління володіти певними психологічними параметрами. До них відносяться певний склад колективу, наявність єдиної свідомості, мотивів, установок, стимулів поведінки, колективні сприйняття, пам'ять настрій колективу, характер і культура спілкування.

Які ж якості повинні бути притаманні людині, яка зможе кваліфіковано керувати колективом, сприяти створенню позитивного морально-психологічного клімату?

Перш за все йому необхідний високий рівень психічної діяльності, тому що керівник впливає на людей, їх розум, почуття. До нього, відповідно, пред'являються високі психологічні вимоги:

- Наявність волі, яка використовується як «м'яке диригування», тобто тверда воля в м'яких формах, що виключають придушення, примус.
- Здатність переконувати, тобто впливати на розум людей, вселяти, володіння прийомами сугестії.
- Толерантність до недоліків, вміння бачити головне в людині.
- Об'єктивне ставлення без упередженості і суб'єктивних оцінок.
- Спостережливість.
- Стійкість поглядів.
- Уміння запам'ятовувати і утримувати в пам'яті необхідні події, факти, особи.
- Оптимізм.
- Уміння керувати емоціями, стриманість.
- Психологічна вибірковість як здатність найбільш повно і глибоко відображати психологію людей, швидко реагувати на їх психологічні особливості, інтерес до спілкування з людьми, до їхніх справ і вчинків, схильність до психологічного аналізу поведінки, вчинків підлеглих і своїх власних, здатності подумки поставити себе в психологічну ситуацію іншої людини, співпереживання, емпатія.

- Наявність практичного розуму, тобто вміння розподіляти обов'язки з урахуванням індивідуальних здібностей, швидке орієнтування в ситуації, серед людей, постійний облік настрою колективу, здатність враховувати особливості взаємин в колективі, виступати їх регулятором

- Психологічний такт, тобто вміння швидко знайти потрібний тон, форму спілкування, чуйність, простота звернення, природність поведінки

- Уміння слухати; ясно, чітко, змістовно, дохідливо говорити.
- Порядність.
- Справжній авторитет, який має і неформальний вплив.

Розглядаючи критерії ефективності колективу, американський психолог М. Шоу в 1971 році запропонував враховувати наступні параметри особистості керівника: біографічні характеристики, здібності, риси особистості. Серед останніх, що роблять найбільший вплив на морально-психологічну обстановку в колективі, виділяються: домінантність, впевненість в собі, емоційна врівноваженість, креативність, прагнення до досягнення, підприємливість, відповідальність, надійність у виконанні завдання, незалежність, товариськість.

Мова йде про домінантність як прагнення керівника впливати на підлеглих. Іншими словами, вплив керівника, який грунтується на засобах соціального, формально організованого характеру, має обов'язково підживлюватися впливом, який має своєю опорою систему психологічних неформально-організаційних зв'язків. Його вплив має знаходити внутрішній відгук у підлеглих.

А що значить для підлеглих упевнений в собі керівник? Так перш за все, то що у важкій ситуації на такого керівника можна покластися: він підтримає, захистить, з'явиться тієї «спиною», яка прикриє. При такому керівнику легше думати про завтрашній день.

Говорячи про емоційні врівноваженості, слід підкреслити два моменти: необхідність контролю з боку керівника за своїми емоційними проявами і пошук ним коштів емоційної розрядки. Керівника постійно оточують люди. І з усіма з них, незалежно від настрою і особистого розташування, у нього повинні бути рівні, ділові відносини. до того ж, емоційна неврівноваженість може знижувати впевненість людини в своїх силах з усіма негативними для морально-психологічного клімату наслідками. З емоційною врівноваженістю досить тісно межує стресостійкість особистості.

Креативність є одним з провідних параметрів в структурі організаторської спрямованості керівника і характеризує зв'язок організаторської спрямованості з організаторськими здібностями. Креативність в перекладі з англійської мови означає «творчість, здатність до творчого вирішення завдань». Необхідність виділення даного параметра обумовлена єдиним джерелом розвитку цих двох найважливіших властивостей особистості керівника – потребами та інтересами до організаторської роботи.

Говорячи про відповідальність і надійність у виконанні завдань керівником, слід зазначити, що в повсякденному житті ми все частіше стикаємося з дефіцитом цих людських якостей. Тим часом, колись відповідальність і надійність підприємців були їх візитними картками. Під чесне слово укладалися угоди, і не дай, Бог, було порушити взяте зобов'язання: того, хто провинився чекали великі неприємності, з ним просто переставали мати справу [39, с. 34].
Діяльність керівника як елемент системи управління будується на основі вимог, що випливають з об'єктивних законів суспільного розвитку. Але реалізують ці вимоги, беруть участь у створенні морально-психологічного клімату в колективі різні люди по-різному.

Три важливі змінні покладені в основу психологічного портрета керівника в аспекті його впливу на морально-психологічний клімат: авторитет, особистість і стиль керівництва.

Д. Карнегі наводить дані ряду досліджень, які показують, що навіть в такий чисто технічної області, як інженерна, часом тільки 15 відсотків фінансового успіху залежать від технічних знань керівника, а 85 – від особистих якостей людини, його здатності керувати людьми.

Керівнику потрібно обов'язково знати, щоб успішно справлятися зі своїми обов'язками, які зрушення відбуваються в соціально-психологічних відносинах і як вони впливають на діяльність підприємства, потрібно розкривати і розуміти механізм поведінки людей, враховувати складне і суперечливе переплетіння мотивів їх діяльності. Обстеження декількох сотень компаній в Американському Центрі продуктивності показало, що неможливо забезпечити помітний успіх в підвищенні продуктивності та конкурентоспроможності без комплексного вирішення, так званих, «десяти найбільш важливих проблем» [41, с.125].

1. Операційні системи управління.
2. Організаційна структура.
3. Якість.
4. Залучення працівників в управління.
5. Конкурентна компенсація.
6. Стабільний склад працівників.
7. Професіональна підготовка і підвищення кваліфікації.

8. Сістема фінансової звітності.
9. Символи, статус і членство.
10.  Взаємини між співробітниками і керівництвом.

Як бачимо, важливими складовими успішної діяльності підприємства є залучення працівників в управління, підвищення їх кваліфікації, їх моральне стимулювання. Іншими словами, в центрі уваги керівника будь-якого рангу повинен бути чоловік. При підборі керівника завжди важливо звертати увагу на його вміння будувати відносини з підлеглими.

Зрозуміло, вимоги до керівника залежать від характеру колективу і виконуваних ним вимог. У той же час можна говорити про комплекс спільних якостей, необхідних кожному керівнику. Оцінку відповідності особистості керівника вимогам діяльності здійснює колектив. Якщо властивості керівника відповідають вимогам діяльності, то він є авторитетним для колективу, може сприяти створенню позитивного морально-психологічного клімату.

Авторитет – це суспільне визнання особистості, оцінка колективом відповідності суб'єктивних якостей керівника об'єктивним вимогам діяльності [42, с.228].
Без авторитету ніхто не може управляти – ні через накази, ні шляхом колективного обговорення. З авторитетом керівника тісно пов'язані якість і ефективність керівництва колективом, він зримо відбивається на дисципліні, взаєминах, на всій морально-психологічній атмосфері в колективі. Відомо, що до розпоряджень авторитетного і неавторитетного керівників підлеглі відносяться по-різному. У першому випадку вказівка приймається без внутрішнього опору, з готовністю і виконується без додаткового адміністративного тиску. Розпорядження неавторитетного керівника майже завжди викликають складні внутрішні переживання, недовіра до керівника обертається недовірою до його рішень, від чого страждають не тільки міжособистісні відносини, але і справа.

Авторитет – це свого роду невидимий «двійник» керівника, присутній поруч з кожним з підлеглих. Авторитет керівника визначається для нього самого силою впливу на людей, а для підлеглих – ступенем довіри, що чиниться [36, ст. 120].
Принциповість у взаєминах з людьми виступає як морально-психологічна основа авторитету керівника, його глибокої поваги. Думка підлеглих про нього є одним з видів соціально-психологічної інформації, в зборі і розумінні якої зацікавлений кожен організатор. Керувати колективом і не знати обстановку в ньому, не брати до уваги думку про себе як про керівника – явища явно несумісні один з одним, людина не може байдужим до оцінки, яку йому дає колектив.

Керівник зобов'язаний бути емоційно зрілою людиною. Це означає, що у нього повинні бути відсутніми інфантильні звички і слабкості, в емоційній сфері повинні домінувати розсудливість, зріла вразливість, витриманість. У книзі «Наукові основи управління виробництвом» наводяться, наприклад, рекомендації А. Комаровського:

«Не лайся і не дратуйся, якщо не хочеш стати предметом насмішок; терпіння і ввічливість – наріжні камені авторитету керівника; без особливої потреби не роби підлеглому зауваження в присутності третьої особи, щоб його не принизити; не забудь подякувати підлеглого за хорошу роботу, навіть якщо він вже був заохочений в офіційному порядку; не дозволяйте собі жартувати над підлеглими навіть в неслужбовій розмові, адже він не може відповісти тобі тим же» [43, ст. 43].
Авторитет керівника формується в процесі спільної діяльності, спілкування з іншими людьми, будучи наслідком об'єктивних взаємин і особистих якостей людей. У ньому завжди виражено повагу до людини, довіру до його сил і можливостям.

Авторитет має силу навіювання. Авторитетна людина має великий вплив на оточуючих, співробітників, в першу чергу. Разом з діловим авторитетом керівник набуває найголовніше щиру і доброзичливу підтримку своїх підлеглих.

Розкриваючи сутність авторитету і відзначаючи його вплив на психологію колективу, Б.Ф. Поршнев справедливо писав, що довіру інших членів колективу до авторитету колосально збільшує можливість як уніфікації і згуртування колективу, так і його опору іншим.
У психологічному плані авторитет характеризується широтою впливу і стійкістю, тобто відсутністю в діях і поведінці людини різко виражених коливань, що призводять то до його підвищення, то до ослаблення. Авторитету притаманні явища іррадіації і інерції.

Закон підтвердження авторитету проявляється в тому, що завойований авторитет не може зберігатися більш-менш тривалий час, якщо його не підкріплювати [44, стр.149].

Життя показує, що завоювання авторитету керівником – справа тривала і копітка, вимагає великої праці і напруги, всебічного самовдосконалення, постійного аналізу своєї діяльності, поведінки, взаємин з людьми. Отже, авторитет керівника як явище соціально-психологічне поряд із соціальною, об'єктивною має ще й суб'єктивну, психологічну сторону, яка може його посилювати, зміцнювати, в інших випадках послаблювати або навіть зводити нанівець.

У працях дослідників В.І. Вдовіка, В.К. Луценко, В.П. Родіонова та ін. визначено набір особистих якостей керівника, від яких залежить авторитет керівника і, в кінцевому рахунку, стан морально-психологічного клімату в колективі. Це, перш за все, професійна підготовка, глибоке знання і любов до своєї справи, відповідальне і творче ставлення, моральна чистота: чесність, гідна поведінка, скромність, працьовитість; організаторські здібності, діловитість, висока вимогливість у поєднанні з турботою, справедливістю і пошаною особистої гідності людини; відсутність запальності, дратівливості і зарозумілості, твердість, цілеспрямованість, тактовність.

Як бачимо, вимоги до особистісно-психологічних якостей керівника серйозні і зобов'язуючі, якщо мова йде про створення психологічно комфортного клімату в колективі.

На жаль, деякі керівники, зустрівшись з труднощами в роботі, нерідко стають на шлях завоювання помилкового авторитету. У психологічній літературі виділяються їх кілька видів:

- авторитет придушення, сутність якого полягає в прагненні керівника шляхом демонстрації переваги у правах і можливостях тримати підлеглого в несвідомому страху перед покаранням;
- авторитет відстані – керівник завжди намагається тримати підлеглих на певній дистанції, допускати тільки офіційні контакти з ними, бути недоступним і загадковим;
- пседоавторитет педантизма – виникає в результаті створення цілої системи непотрібних умовностей, штучно насаджуваних дріб'язкових традицій, які прагнуть перетворити в основу ставлення до людей;
- авторитет резонерства в результаті того, що керівник намагається показати себе всезнаючим і нескінченні повчання і настанови вважає оптимальною умовою взаємовідносин з підлеглими;
- авторитет доброти, підкупу чи посул – керівник прагне завоювати повагу і авторитет підлеглих потуранням, зниженням вимогливості.

Авторитет керівника – це результат його наполегливої праці, особистих якостей, знань і умінь. Таким чином, сприяючи створенню того чи іншого морально-психологічного клімату, керівник виступає не стільки виконавцем конкретної соціальної ролі, скільки носієм певних людських, особистісних рис і пристрастей.

Серед особистих факторів, що позначаються на авторитеті і впливають на ефективність керівництва, не останнє місце займає характер. Наполеон вважав активний характер, рішучість і завзятість одними з вирішальних факторів успіху діяльності [19, стр. 233].

Негативно впливають на авторитет і стан морально-психологічного клімату такі риси керівника як недовірливість, образливість, хизування, зарозумілість, а також різкість, грубість, запальність і неврівноваженість, черствість і замкнутість, балакучість і нестійкість.
До позитивних рис слід віднести цілеспрямованість. Не менш важлива і сила характеру, яку не можна змішувати з упертістю. Важливою рисою характеру керівника є його товариськість. Не варто чекати успіху без високої комунікабельності, вміння керувати людьми і делегувати повноваження. Будь-які відносини, що встановлюються між людьми, незалежно від їх рангу в колективі, приймають конкретні матеріалізовані форми. Симпатії і антипатії, сумісність і конфліктність, взаємні тяжіння і відкидання – про них можна судити не тільки на підставі опитувань людей, а й спостереження їхньої поведінки, зокрема, вслухаючись у зміст і тональність мовної комунікації. За даними деяких зарубіжних психологів керівник витрачає на спілкування (у вигляді мовної комунікації) понад три чверті робочого часу. Саме тому йому необхідно бути постійно налаштованим на спілкування, сприяти розвитку міжособистісних колективних відносин або, користуючись виразом А.А. Леонтьєва, «здатністю до моделювання особистісних особливостей співрозмовника» [43, стр.147].

Грамотний керівник, приходячи на роботу, враховує, що хтось із співробітників може бути стурбований своїм здоров'ям, іншого хвилює результат вчорашнього футбольного матчу; співробітники, які мають онуків, із задоволенням пригадають про них, а завзятий автомобіліст не проти поскаржитися на труднощі із запчастинами. Словом, у кожної людини є своя неформальна, особистісна тема. Знайшовши її, керівник отримає теплий відгук позитивного ставлення до себе.

Напевно, не так вже й багато знайдеться у нас начальників, що володіють готовністю вислухати думку інших, особливо, коли ці інші-підлеглі. Е. Капієва радить керівнику: «Будь першим, коли треба слухати, і останнім, коли треба говорити». Тим часом, на психологічній мові демонстрація керівником даної якості по відношенню до іншої людини, включаючи підлеглого, означає задоволення найважливішою потребою останнього – потреби в повазі». Цю думку продовжує Д. Карнегі: «Будь хорошим слухачем. Заохочуйте інших говорити про себе.» [45, стр. 134].

Психологічна культура спілкування передбачає розвиток у керівника певних навичок орієнтації в ситуаціях спілкування: вміння правильно їх оцінювати, адекватно сприймати і інтерпретувати поведінку партнера і своє власне, вміння усвідомлювати цілі взаємодії і приймати відповідні рішення і т.д.

Польський дослідник Е. Мелібруда радить керівнику домагатися ефективності спілкування, розташування співробітників, використовуючи ряд супутніх спілкуванню моментів:

- по-перше, прагнути до відкритої демонстрації своїх намірів

- по-друге, необхідно щирий прояв доброзичливості, в цьому випадку посилюється ймовірність того, що повідомлювана інформація буде сприяти зростанню довіри в спілкуванні

- по-третє, істотний фактор компетентності

- по-четверте, переконливий виклад власної інформації в спілкуванні, що підсилює довіру до неї і її носія.

Людям взагалі необхідно пам'ятати слова А. Сент-Екзюпері: «Єдина справжня розкіш – це розкіш людського спілкування».

З'єднання пози, жестів, інтонацій, міміки утворює те, що називають кліматом спілкування. У книзі А.А. Леонтьєва «Психологія спілкування» наведено думку з цього приводу психологів Д. Брауна і Дж. Паркса. «Негативний клімат», вважають вони, виникає, коли спостерігається малий контакт поглядів; невелика роль рухів тіла; малі рухи рук; відхилення тіла в сторону, протилежну співрозмовнику; «заперечуючі» рухи головою. У «позитивному», зрозуміло, все навпаки.

Як бачимо, в психології контакту особливу роль відіграють невербальні засоби спілкування. За оцінкою Мерабяна, тільки 7 відсотків вмісту повідомлень передається змістом слів, а в той час як 38 відсотків інформації визначається тим, як слова вимовляються, і 55 відсотків виразом обличчя [46, с. 83] велике значення психологи надають особі людини, його станом, висловом. Обличчя людини відображає його внутрішню культуру, виявляє почуття. Обличчя керівника звернуто до людей, а тому не може бути їм байдужим. Ось чому керівник повинен вміти управляти своїм обличчям. Він повинен вміти кожне зіткнення з підлеглими використовувати як можливість для нахилу до себе як до людини і працівникові, закріплення своєї особистої популярності і як можливість створити відчуття психологічного комфорту в колективі.

Слово не тільки об'єднує людей. Воно є потужним засобом психологічного впливу. «Слово – велика справа. Велика тому, що словом можна об'єднати людей, словом можна і роз'єднати їх, словом служити любові, словом же можна служити ворожнечі і ненависті» (Л.М.Толстой).

Взаємовідносини між людьми – це і є загальна норма поведінки. Одиницями поведінки, в т. ч., природно, керівника колективу в першу чергу, є вчинки, в яких формується і в той же час виражаються позиції особистості, її моральні переконання. А рушійною силою людської поведінки – мотивація, яка включає в себе мотиви, потреби, інтереси, прагнення, цілі, потяги, установки, ідеали. Мотивація найтіснішим чином пов'язана з емоціями, з емоційно-ціннісним ставленням людини до світу. Люди можуть дуже істотно відрізнятися один від одного і за характером пережитих емоцій, по їх силі, вираженості і по здатності співчувати, співпереживати. Ця здатність отримала назву емпатії.

Я людям руки розпростер.

Я груди бідам їх відкрию,

І радощам – всьому, всьому,

І весь тягар фатальний їхній,

Всі біди на себе візьму.

(І. Гете)

За словами американського психолога Карла Рорджерса, «бути в стані емпатії означає сприймати світ іншого точно, зі збереженням емоційних і смислових відтінків. Неначе стаєш цим іншим, але без втрати відчуття «начебто». Так відчуваєш радість і біль іншого, як він їх відчуває, і сприймаєш їх причини, як він їх сприймає ... Бути емпатичним важко. Це означає бути відповідальним, активним, сильним і в той же час – чуйним і тонким.» [47, стр. 241].

З цих слів видно, що володіння цією якістю необхідно для керівника, що має своїм завданням створення позитивного морально-психологічного клімату в колективі. Ще І. Гете писав: «Перед великим розумом я схиляю голову, перед великим серцем коліна».

Емпатія є основою соціальбельності людини, здатності поважати інших, жити в колективі.

Однак керівникові доводиться спілкуватися з дуже різними людьми і в якісь моменти неминуча поява різних нюансів. Що виникає в спілкуванні непорозуміння являє собою деякі перешкоди – комунікативні бар'єри, на шляху подальшого розвитку відносин. Їх прояви різноманітні, але в найзагальнішому вигляді і в залежності від можливих причин вони можуть бути розбиті на три групи: соціальні, етнокультурні та психологічного характеру. Всі вони можуть впливати на розвиток і стан морально-психологічного клімату в колективі. Керівнику необхідно знати і пам'ятати, що до причин, що зумовлюють появу комунікативних бар'єрів психологічного плану, відносять такі:

- індивідуальні особливості людей (хтось більш замкнутий, хтось менш рішучий, один надто сором'язливий, інший надмірно настирливий; є конфліктні, безглузді за характером люди і т. д.)

- психологічні відносини спілкуючих (взаємні антипатії, неприязнь, несумісність і т. п.)

- відсутність необхідних навичок, технік спілкування і т.д.

Облік подібного роду факторів, звичайно ж, необхідний керівнику, оскільки їх вплив на морально-психологічний клімат може бути досить значним, іноді навіть вирішальним (конфліктні відносини людей внаслідок їх несумісності, апатичності один до одного або безглуздість характеру – явище не настільки вже й рідкісне), і, щоб блокувати можливі негативні наслідки, керівнику колективу, в першу чергу, доводиться докладати чималих зусиль. Як подібний бар'єр зняти, подолати? Визнаючи всю складність його рішення, а саме ту обставину, що простих способів поліпшити важкі взаємини не існує М. Вудкок і Д. Френсіс пропонують ряд прийомів, здатних на їхню думку, збільшити ймовірність успіху. Ось що рекомендують згадані автори:

1) Поставте себе на місце іншої людини. Як він або вона дивляться на світ? Що це означає бути в його становищі?

2) Подумайте над тим, що цікавить іншу людини. У що він або вона вкладає свої сили? Про що вони говорять ?

3) Встановіть, що впливає на поведінку людини. Чи є сили або обставини, здатні привести до змін в ньому?

4) Чи можете ви з'ясувати поведінковий приклад, яким би хотів слідувати інша людина?

5) Працюйте над створенням відкритих стосунків. Це призведе кожного з вас до необхідності миритися з іншим.

У цих прийомах відображені ідеї гуманістичної психології, правильно чітко сформульовані свого часу видатним американським психотерапевтом К. Роджерсом у вигляді трьох необхідних і достатніх, на його думку, умов особистісних змін: по-перше, емпатії, по-друге, безумовного позитивного ставлення до іншого, по-третє, щирості.

Слід згадати ще про одну ситуацію організаційного життя, здатну впливати на морально-психологічний клімат в колективі – публічній виступ керівника. Воно являє собою, безсумнівно, важливий елемент управлінської діяльності, бо «найпоширеніший спосіб контактувати зі своїми співробітниками – це говорити з ними не з кожним окремо, а в складі цілої групи» [39, стр. 244].

Публічний виступ буде ефективним і результативним в плані об'єднання колективу, націлювання його на позитивний емоційний настрій, якщо воно буде:

- по-перше, чітким і коротким, легко вводить співробітників в курс справи;

- по-друге, надзвичайно істотна манера викладу інформації. Психологи Зигерт, Ланг вважають, що вона повинна бути образною і легкодоступною. Цю ж думку Л.Якокка формулює трохи інакше: «Дуже важливо говорити з людьми на звичному для них мовою. Якщо вам це вдається, слухачі скажуть собі: «Боже, він сказав те ж саме, про що я думав» »;

- третім, заслуговує на увагу в діях виступаючого, є адресність його повідомлення. Тут мається на увазі те, що багато оратори під час виступу вільно чи мимоволі ігнорують своїх слухачів, дивлячись поверх голів, в сторону або на підлогу. Вони кажуть як би самі з собою, внаслідок чого втрачається контакт з аудиторією, а втрата контакту веде до втрати розмовності.

Говоріть зі слухачами так, як ніби ви очікуєте, що вони зараз встануть і будуть відповідати вам .... Уявіть собі, що хтось поставив вам запитання і ви відповідаєте на нього. Скажіть вголос: «Ви запитаєте звідки я це знаю. Я вам скажу ... » [45, стр. 254].

Такі речі здаються цілком природними; ваша фразеологія більше не є офіційною, це зігріє і олюднить виступ.

Наступна умова ефективного використання публічного виступу для встановлення теплого клімату в колективі – акцентування критичних моментів у вирішенні обговорюваної проблеми. Воно позбавить слухачів від необхідності докопуватися до них самим, знімає непорозуміння.

Бажано використовувати ще один корисний прийом, здатний викликати позитивний ефект серед підлеглих – представити вже відомі альтернативні варіанти вирішення проблеми, підкресливши їх плюси і мінуси. Це сприятиме виробленню впевненості у співробітників в правильному володінні ситуацією, яка є легшою орієнтації в сприйманої інформації. Не варто забувати під час виступу про комунікативні засоби передачі інформації і про зворотний зв'язок.

Фактор зворотного зв'язку має особливу значущість як для забезпечення безперебійності комунікативних потоків, так і для ефективності управлінського процесу і т. д. Наприклад, керівник, не маючи достатньої інформації про те, що відбувається в організації, про дії окремих його членів, навряд чи виявиться в стані успішно вирішувати стоячі перед ним завдання, впливати на формування морально-психологічного клімату. Р.Албане і Д.Ван підкреслюють, що домогтися ефективного зворотного зв'язку можна лише в разі зростання довіри і відвертості у відносинах між людьми і одночасного зниження організаційної дистанції (статусних відмінностей) і несумісності спілкуючих. Йдеться про важливу умову продуктивності і зворотного зв'язку, яке К. Кіллен називає «увагою до людей».
Величезне значення для керівника має вміння подивитися на себе з боку. Правильна самооцінка – важливий фактор успіху. Сприйняття і аналіз зворотного зв'язку – необхідна підмога у формуванні адекватної самооцінки.

Говорячи про морально-психологічний клімат в колективі, не можна не відзначити важливість звернення керівника до підлеглих, яке є одночасно і формою відносин керівника до співробітників. Характер звернення залежить від моральних якостей керівника, його загальної культури, вихованості, наявності у нього емпатії, породжує тонкий підхід до людей у відповідності з індивідуальними особливостями і станом особистості.

При формуванні позитивного морально-психологічного клімату принципове, гуманістичне ставлення до підлеглих є єдино правильним. Воно передбачає послідовність поведінки керівника, єдність слова і справи, об'єктивність в оцінці людей, подій, здатність бути вище особистих настроїв, бути гнучким, тобто враховувати індивідуальні особливості і тимчасовий стан людей.

Дуже важливо враховувати обставини, вибачаючі помилки, помилки, допущені через незнання, недоліки підлеглих, виявляти індивідуальний підхід. Незаперечна в формуванні морально-психологічного клімату і роль міри близькості і віддаленості керівника по відношенню до підлеглих:

- якщо віддалений, то не може дізнатися і розташувати людину до себе; головним в спілкуванні з підлеглим для керівника має бути особисте вивчення його, а не думка оточуючих про людину;

- якщо присутнє панібратство, то це не сприяє авторитету керівника.

Грань залежить від стану, стадії розвитку колективу: на стадії самоврядування керівник органічно входить в колектив, але він повинен одночасно виділятися розумом, знаннями, волею і бути близьким до людей, мати почуття власної гідності, самостійністю, впевненістю в собі.

Великий вітчизняний психолог С.Л. Рубінштейн написав прекрасні слова: «Серце людини все виткане з його людських відносин до інших людей; те, чого воно стоїть цілком визначається тим, до яких людських відносин він прагне,  яке ставлення до іншої людини він здатний встановлювати» [48, стр. 285].

Головною умовою поваги до керівника виступає його власна повага до кожного працівника незалежно від займаної посади, це і основа здорових відносин. Неможливо заслужити повагу у того, до кого ви ставитеся зневажливо. Повага обов'язково передбачає взаємність. У літературі, що освячує психологічні аспекти управління, підкреслюється категоричний характер цієї вимоги до керівника.

Керівник самим певним чином повинен орієнтуватися на «відгомін в душах людей». Враховувати морально-психологічні чинники – значить, в першу чергу, максимально індивідуалізувати звернення керівника до підлеглих. Тільки беручи до уваги в максимально можливій мірі індивідуальність людини, можна домогтися, щоб він прагнув сам активно виконувати свої обов'язки відповідно до вимог свого начальника, потребами трудового колективу. Власне, з індивідуалізації відносин починається цілеспрямоване формування морально-психологічного клімату.

Зустріч керівника з підлеглим з особистих питань – важлива форма його роботи з людьми. Такі зустрічі дозволяють йому краще пізнати працівників, зіткнувшись зі світом їх особистих турбот, зрозумівши їх моральне сприйняття життєвих і виробничих умов, відчувши їх внутрішню культуру, потреби, ставлення до колег. Краще дізнаються в такій обстановці і підлеглі свого керівника. Увага до того, що хвилює працівника, щире бажання надати йому допомогу у вирішенні якогось питання, дієві практичні заходи в цьому плані покращують враження про керівника, підвищують його авторитет, створюють спокійну доброзичливу обстановку в колективі, гарний настрій, підвищують віддачу.

Шведські психологи виробили 50 вимог до керівника, серед яких звертає на себе особливу увагу вимога вміти викликати гарний настрій. В інструкції майстра японського ж підприємства ставиться в обов'язок знати як звуть робочого, вітатися з ним за руку, один раз в зміну поцікавитися його здоров'ям, другий – здоров'ям дружини і дітей і т.д.

Колективні настрої – найважливіша складова частина психології колективу, яку керівнику необхідно враховувати при формуванні морально-психологічного клімату. Як спільні переживання тих чи інших фактів, подій, колективні настрої посилюють почуття окремих людей, впливають на поведінку і діяльність, на працездатність людей. При цьому одні настрої (ентузіазм, віра в загальний успіх, захопленість, піднесеність, стан загального підйому) сприяють успіху колективу; інші ж (стан занепаду, невіра в свої сили, смуток, нудьга, образа чи невдоволення), навпаки, різко знижують можливості колективу.

Настрій працівника – один з видів морально-психологічного стану людини, на становлення якого впливає цілий комплекс чинників. Їх можна розділити на суб'єктивні і об'єктивні. Перші пов'язані з психічним складом працівника, індивідуальними особливостями його характеру, стану здоров'я. Другі діляться на дві групи: виробничі і позавиробничі. Вирішальне значення на формування настрою працівників надають насамперед характер і зміст праці, його організація, виробничий клімат взаємин. Як підтримати гарний настрій у працівника? Два майстри висловили свої думки з цього приводу. Один сказав: «Дуже часто використовують тепле слово, хороший комплімент, жарт». Інший сказав «Все це дрібниці. Ніщо так не підтримує настрої, як хороша зарплата і премія». Кожен майстер має рацію. Названі ними фактори відіграють активну роль у формуванні настрою людей, створенні гарного морально-психологічного клімату. Добре слово, розумний жарт – вірні помічники гарного настрою. Матеріальні потреби і ступінь їх задоволення багато в чому визначають настрої людей. Уміння поєднувати матеріальний стимул з добрим словом відіграють надзвичайно важливу роль в психології контакту з підлеглими.

Вимогливість керівника як властивість його особистості характеризується такими показниками як:

· сміливість пред'явлення вимог;

· сталість пред'явлення вимог, їх стійкий неепізодичний характер;

· гнучкість коли вони були подані, залежність від ситуації, що склалася, конкретної обстановки;

· самостійність вимог, їх невселений характер;

· категоричність, що неприваблюваність вимог;

· різноманітність форм їх вираження, особливо здатність піднести їх в формі жарту, дотепного зауваження, сарказму;

· індивідуалізація вимог залежно від постійних і тимчасових психологічних особливостей і станів людей [46, стр.141].

Цілеспрямованість як якість особистості пов'язана зі здатністю керівника здійснювати навмисні дії, спрямовані на досягнення поставлених цілей, свідомо регулювати свою діяльність, керувати своєю поведінкою і впливати на стан морально-психологічного клімату в колективі.

Серед особистісних якостей керівника, що роблять найбільший вплив на стан психологічного клімату колективу і завоювання їм авторитету, не останнє місце займає висока працездатність, зазвичай заснована на доброму здоров'ї. Якщо здатність працювати більше за інших і краще за інших підсумовується з високою культурою, душевністю, скромністю, то керівник по праву отримує найвищу оцінку колективу.

Психологія групи людей відноситься до психології суспільства як частина до цілого. Вона є проявом духовного життя конкретної спільноти людей в суспільно-історичних умовах. Психологія кожного даного колективу – це зліпок з психології суспільства, нації, до яких належить колектив, органічною частиною яких він є.

Той факт, що в психології конкретного колективу поряд із загальними відображаються і приватні умови його життєдіяльності (особливості вирішуваних завдань, комплектування, розміщення, рівень і стиль керівництва, підбір людей і т.д.) визначає специфічні особливості і самої психології даного колективу. Вона в силу цього не є повною і жорстко. копією суспільної психології.

Таким чином, хоча кожен колектив – носій суспільної психології, його «індивідуальна» психологія як результат відображення людьми сукупності макро- та мікроумов специфічна і неповторна.

У зв'язку з цим виникає питання: в якому співвідношенні знаходиться психологія колективу і психологія особистості?

Первинне відображення навколишніх умов здійснюється індивідами. Ясно, що індивіди в суспільстві соціалізовані, їх внутрішній світ вже склався під впливом сукупності суспільних матеріальних і духовних чинників, в т.ч. суспільної психології.

Результати цього відображення об'єднуються, сплавляються і виникають своєрідні групові соціально-психологічні явища.

Відображаючи загальні та особливі конкретні умови, психологія колективу вносить певний внесок у суспільну психологію, в даному разі бере участь в її формуванні.

Отже, психологія кожного конкретного колективу відображає суспільну психологію з корективом на місцеві об'єктивні і суб'єктивні умови життя конкретного колективу. Поряд з цим загальним в психології кожного колективу є і особливості, саєцифічне.

В здоровому виробничому колективі між працівниками складаються не тільки ділові відносини, а й неділові, неформальні.

Неофіційні контакти – річ природна і неминуча, притаманна будь-якому трудовому колективу. Навіть при безглуздому бажанні їх заборонити це було б неможливо. Такі відносини виникають на основі взаємної симпатії, спільності інтересів і захоплень, приналежності до однієї виробничої групи. Позитивний характер цих відносин привертає працівників до більш безпосереднього спілкування, сприяє тісній згуртуванню колективу. Майстерний керівник повинен обов'язково відчувати і приймати до уваги неформальну сторону життя колективу і вміти використовувати її в інтересах справи, сприяти розвитку позитивних неслужбових відносин.

Важлива систематичність, безперервність і послідовність суб'єктивного впливу на клімат, тому що не виключені небажані впливу окремих людей – носіїв антисоціальних поглядів і установок.

У колективі, де неформальні відносини різноманітні і постійно удосконалюються, а моральний клімат здоровий, люди легше переносять труднощі в роботі, звідти значно рідше звільняються. Власне, так і реалізується обмін психологічними цінностями, складовими серцевину людського спілкування.

Ідеальним варіантом видається таке з'єднання в рамках колективу формальних та неформальних особистих почав, при якому дружні, неформальні відносини не тільки не заважають, але і допомагають головному – роботі.

Якщо говорити про невеликий трудовий колектив або структурний підрозділ, то прикладом такого ідеалу може бути колектив однодумців, де люди з захопленням та інтересів працюють, допомагають один одному і до того ж підтримують дружні зв'язки, засновані на близькості основних цінностей і позаслужбових інтересів. У такому колективі особисті симпатії і розуміння спільності не тільки за місцем роботи, а й за товариським колом створюють особливу морально-психологічну атмосферу.

Крім того, керівник повинен пам'ятати, що всередині кожного здорового колективу зазвичай зароджується, міцніє і існує чимало специфічних, місцевих традицій, що мають велике значення в його згуртуванні.

За влучним зауваженням А. С. Макаренко, традиції є для колективу тим соціальним клеєм, який скріплює його в єдине ціле, а разом з тим надає його психологічній атмосфері своєрідність і неповторність.

Спільне проведення товаришами по службі дозвілля має ряд переваг як в плані організації повноцінного відпочинку, так і з точки зору часом непомітною, прихованою роботи по виробленню взаєморозуміння і навіть загальних підходів до вирішення службових завдань.

Клімат колективу – це не просто сума особистих якостей працівників. Він утворюється зі взаємовідносин людей, що далеко не одне й те саме. Між самими позитивними особистостями можуть скластися негативні взаємини, що призводять до «кліматичним збурень», навіть до конфліктів. Керівнику необхідно розуміти в цьому випадку, що конфлікт – вічний супутник нашого життя. Такі ситуації зобов'язують його знати знаки конфлікту, причини, конструктивні способи вирішення. Кожен керівник в якійсь мірі змушений бути знайомий з основами психотерапії. Якщо переважають настрої – неприязнь, ворожнеча, нерозуміння, то в в колективі йдуть нескінченні й марні суперечки, з'являється прагнення зводити рахунки, підсиджуватиме, обмовляти і т.д. Розум працюючих зайнятий роздратуванням, ревнощами, страхом, занепокоєнням. Щоб зрозуміти причини чвар, слід виявити «социобельність» всіх працівників, виявити найбільш агресивних людей і направити на них всю міць виховно-психологічного впливу.

Керуючий вплив начальника є вольовим і межує з психологічним навіюванням і гіпнозом. Його слова можуть зробити серйозні зміни в психічному стані підлеглого як в кращий, так і в гірший бік. Для підвищення результативності управління та коригування соціально-психологічного впливу слід враховувати психологічний процес навіювання – суггестію [43, стр. 241].

Формуючи свідомо і цілеспрямовано морально-психологічний клімат свого колективу, керівник припиняє і ліквідує всі непотрібні подразники. Сучасна наука довела надзвичайну шкідливість психологічних переживань. Цілком здорові люди, які пережили стрес – в зв'язку з перевтомою, хворобою або смертю близької людини, розладами в сім'ї, неприємностями на роботі, сваркою з друзями, колегами і т. п. – втрачають колишню психологічну витривалість, у них утворюються так звані реактивно-психогенний стан – неврози.

Значна частина «важких» людей є такими не по злому наміру, а внаслідок вродженою чи набутою нестійкості психіки, слабких або розхитаних нервів і т.п. По відношенню до них керівник неминуче виступає в ролі лікаря-психолога, що формує, лікуючого і оберігає душу «слабких», особливо це важливо в сферах, де велику роль відіграє психічна витривалість: в авіації, на транспорті, в службі зайнятості та ін. Керівник і його помічники-психологи в кінцевому рахунку займаються ліквідацією дефектів виховання у підлеглих, лікують «словотерапією» психологічні негаразди.

Підкреслимо, що характер морально-психологічного клімату залежить від всіх членів колективу.

На жаль, не виключено, коли керівник може сам з'явитися причиною конфлікту ситуації. Це є результатом наступних його властивостей як суб'єкта управління:

- непідготовленість, професійна некомпетентність, в т.ч. недосвідченість в роботі з людьми;

-   недостатня моральна вихованість (нечесність, користолюбство, кар'єризм, грубість, черствість);

-    слабкість характеру і перш за все неврівноваженість, яка веде до афективних спалахів і різкості звернення, а також владність, відсутність чесності у поведінці.

Таким чином, вирішальну роль у створенні морально-психологічного клімату належить керівникам. Кожен з них оригінальний як особистість, є представником певного типу особистості, але разом з тим у своїй діяльності представляє той чи інший тип керівництва.

Особисті якості керівника по-суті виступають основою його ділових якостей, його стилю управління, оскільки суть роботи керівника в першу чергу – спілкування з людьми.
РОЗДІЛ 3. МЕТОДИ ДОСЛІДЖЕННЯ ІНДИВІДУАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНИХ ЯКОСТЕЙ І СТИЛЮ ДІЯЛЬНОСТІ КЕРІВНИКА В АСПЕКТІ ВПЛИВУ НА МОРАЛЬНО-ПСИХОЛОГІЧНИЙ КЛІМАТ

3.1. Дослідження впливу індивідуально-психологічних якостей керівника на морально-психологічний клімат колективу

Специфіка управління людьми, на відміну від «управління речами», полягає в тому, що багато тут не піддається прямим вимірам, точним кількісним оцінкам, значна частина причинно-наслідкових зв'язків прихована за зовнішніми проявами і вчинками людей. Подібна ситуація призводить до неоднозначності процесу управління як об'єкта вивчення і є однією з основних причин помилкових дій з боку суб'єкта управління.

Сам по собі процес управління включає багато етапів, серед яких оцінка кадрів їх діяльності займає пріоритетне місце. Можна сказати, що оцінка кадрів – це основа соціального управління. На її базі задаються стандарти діяльності та поведінки, а щодо цих формальних або неформальних стандартів оцінюється практичне становище справ.

Оцінка кадрів перш за все включає визначення особистого вкладу керівника, визначення його професійно-кваліфікаційного рівня, організаторських здібностей, особистісних характеристик, а також стилю його діяльності.

Розробляючи програму і методику конкретного психологічного дослідження за оцінкою особистісних якостей керівника психолог має на увазі його конкретно-практичну спрямованість.

Метою оціночного дослідження є визначення ступеня адаптованості керівника до трудового процесу, стабільності системи «керівник-колектив», а також вироблення рекомендацій щодо використання конкретного керівника в даній посаді, формування резерву керівних кадрів і здійснення їх ротації за вертикально-горизонтальної шкалою.

Виходячи з даної мети, можна сформулювати і відповідні завдання оціночного дослідження:

1) Методологічний аналіз сутності «особистісні» якості керівника, вироблення основних критеріїв його змісту.

2) Вибір об'єкта дослідження.

3) Проведення конкретно-прикладного дослідження. Аналіз особливостей психологічного образу керівника, збір і обробка інформації.

4) Практичні рекомендації.

Поставивши перед собою такі завдання, психолог визначає відповідні принципи, якими він керується в своїй роботі.

Основні принципи оцінки особистісних якостей керівника можуть бути визначені наступним чином:

- об'єктивність і незалежність оцінки

- комплексність оцінки

- демократизм і конфіденційність оцінки.

Особливу увагу слід звернути на методи збору, обробки та аналізу інформації.

Найпростіший спосіб вивчення особистісних якостей керівника – це метод спостереження, співбесіди. Це психологічний метод, що не замінюється ніяким іншим. Ми завжди можемо у людини запитати, чому він так себе веде, що йому треба. Чим більше ми з чоловіком контактуємо, тим краще його дізнаємося.

Спостереження як науковий метод здійснюється цілеспрямовано, за певним, заздалегідь складеним планом і вимагає систематичності проведення.

Опитування керівників ряду корпорацій показав, що співбесіда є універсальним засобом оцінки ділових і особистих якостей керівників.

Наступний метод – це анкетування, один з найбільш численних методів психологічного дослідження. Переваги анкети безсумнівні і головне з них – масовість. Важлива перевага даного методу також у тому, що його результати досить легко можуть бути представлені кількісно, що дозволяє використовувати їх для серйозних наукових узагальнень і практичних висновків.

Нарешті, слід назвати і ту властивість анкети, яка сприяє її надзвичайну поширеність – відносна простота.

У той же час не слід применшувати й недоліки анкети. Головний з них – суб'єктивність відповідей. Однак, вона неминуча, тому що в психології чимало ситуацій, коли інформація для вирішення дослідницького завдання може бути отримана тільки від людей у формі їх суджень. Зокрема, це відноситься і до морально-психологічного клімату.

Існує метод психологічного тестування. Чим він відрізняється від анкетування? Тут вже питання задаються не в прямій формі. Людина часто не може точно визначити, на що питання направлено. Що хочуть виявити за допомогою цього питання. Питання задаються в завуальованій формі, придатність до якої не можна було б визначити за допомогою того чи іншого тесту.

Але універсальний метод – це комплексний підхід до людини, комплексний аналіз оцінки особистості. Тоді використовується і спостереження, і розмова, і анкета, і тести.

Найбільш поширеними методами при оцінці персоналу в Японії, наприклад, є такі:

1. Вивчення біографії, де основними аспектами аналізу виступають

а) сімейні відносини

б) характер освіти

в) фізичний розвиток

г) головні потреби і інтереси

д) особливості інтелекту

е) товариськість

2. Дані особистої справи, за якими простежується хід розвитку особистості працівника, на основі чого робляться висновки про його перспективи.
3. Експертні оцінки з метою визначення здібностей і особистісних якостей менеджера або резерву на висування. Проводять в формі спеціальних анкет, які заповнюють на оцінюваного вищі керівники, підлеглі і кожен заповнює на себе (тристороння оцінка кадрів).

Зазвичай така форма анкети включає в себе наступні блоки:

1. Можливості – спрямований на виконання професійних особливостей, необхідних для здійснення основних функцій управління:

а) приймати рішення

б) здатність планувати

в) здатність організувати людей

г) здатність здійснювати контроль за діяльністю підлеглих

2. Досвід роботи:

а) відповідність-невідповідність займаній посаді

б) якість професійної діяльності

в) спрямованість у майбутнє

г) план посадового просування

3. Розвиток – призначений для оцінки рис характеру – в анкеті наводяться 24 риси характеру: завзятість, оптимістичність, грубість, скритність, балакучість, старанність і т.д.

4. Усні іспити, які зазвичай носять форму співбесід, інтерв'ю, групових дискусій. Темами їх, як правило, служать виробничі проблеми, типові для відповідної посади в апаратурі управління, яку займає випробуваний.

Власну модель оцінки управлінського персоналу призводить авторський колектив (під ред. Г.Х. Попова) в роботі «Оцінка працівників управління» (1976 р.).
Методика складається з трьох розділів:

1. Оцінка працівника:

а) оцінка знань

б) оцінка навичок і умінь

в) оцінка рис характеру

2. Оцінка процесу його праці

а) оцінка витрат часу

б) оцінка складності праці

3. Оцінка результатів праці

а) оцінка результатів індивідуальної праці працівника

б) оцінка працівника з точки зору його вкладу в управлінські показники роботи апарату

в) оцінка працівника

Запропонований метод можна розглядати як досить комплексну систему професійного відбору управлінців.

Не можна знайти двох людей абсолютно однакових за своїми психологічними, особистісним властивостям. Говорячи про психологічні властивості особистості, ми маємо на увазі істотні, біліше-менш стійкі її особливості.

Ще в 20-і роки В.В. Добринін в роботі «Основи наукового управління підприємствами та установами», узагальнюючи вітчизняний і зарубіжний досвід вивів деякий набір якостей ідеального керівника і запропонував (з урахуванням цих якостей) методи відбору останніх. Так, при першому досвіді, проаналізувавши якості, запропоновані Файолом, Керженцевим, Кенделем, Лазурським, Остальде, Витке, Тейлором, він склав «Зведення вимог до ідеального керівнику», яка складалася з 4-х розділів.

1. Творчі якості, необхідні для управління:

а) любов до справи

б) ініціатива і творчі здібності

в) значне коло загальних знань

г) здоровий глузд і вміння узгоджувати політ думки з реальністю

і т.д. всього 7 якостей

2. Якості, необхідні для реалізації планів:

а) здоров'я

б) енергія, активність

в) наполегливість

і т.д. всього 7 якостей

3. Якості, необхідні для успішного управління підлеглими:

а) знання функцій підприємства і відділів

б) вміння надати задачу в цілому, розчленувати і скласти порядок вирішення

в) вміння підібрати хороших співробітників

г) вміння планувати

і т.д. 12 якостей

4. Необхідні соціально-корисні якості

а) почуття обов'язку

б) чесність

в) турбота про загальний інтерес

Далі, В.В. Добринін пропонує наступну схему відбору керівників, що включає в себе:

1) особисту бесіду з кандидатом і заповнення анкети

2) ознайомлення з документами

3) ряд випробувань, як лабораторного (тести), так і природного характеру.

Проблема психологічних якостей керівника має в психологічній науці давню історію. Ще в першій третині нинішнього століття в зарубіжній психологічній школі оформилася так звана теорія «рис лідера». Відповідно до цієї теорії, необхідно вивчати лідерів у різних соціальних групах, з'ясувати, які психологічні характеристики їм притаманні. У підсумку лідерство пояснюється наявністю сукупності певних психологічних рис особистості.

Розробка теорії, що отримала назву «теорії рис» була розпочата Г.Оллпортом і Р. Кеттелем. Г.Оллпорт заклав основи теорії, а Р. Кеттела, скориставшись методом Г. Айзенка, надав дослідженням особистості, проведеним в рамках теорії рис, експериментальний характер. Він ввів в процедуру експериментального дослідження особистості метод факторного аналізу, виділив, описав і визначив ряд реально існуючих факторів або рис особистості. Він же заклав основу сучасної тестології особистості, розробивши один з перших особистісних тестів, названий його ім'ям – 16-факторний тест Кеттела.

Надалі якість експериментально виявлених чинників – рис значно збільшилася. За свідченням Р. Мейлі, одного з прихильників теорії особистісних рис, існує щонайменше 34 такі риси, які є необхідними і достатніми для повного психологічного опису особистості. В цілому ж в численних дослідженнях, виконаних до теперішнього часу в руслі теорії рис наведено і описано 200 таких рис.

Думка дослідників з приводу необхідності і достатності виявленого набору особистісних рис дуже різні. Деякі вважали, що для повної психологічної характеристики особистості цілком достатньо мати лише 5 рис, інші стверджували, що для цього мало і 20.

Основний акцент при вивченні особистісних якостей керівника необхідно зробити на тому, що керівник перш за все – організатор, зв'язати його з тією роллю, яку керівник відіграє у формуванні оперативних і тактичних цілей колективної діяльності, мотивації колективної діяльності, її емоційності, стресостійкості.

Зміст діяльності керівника обумовлено, перш за все, виконанням цілого ряду управлінських функцій по керівництву трудовим колективом. Найбільш повно ці функції освітлені в роботах Е.С. Кузьміна, І.П. Волкова, Ю.Н. Ємельянова.

Адміністративна функція є найбільш важливою в діяльності керівника, оскільки пов'язана з координацією індивідуальних діяльностей кожного члена колективу в одну загальну, колективну діяльність. Специфіка цієї функції полягає в структурованості і цілісності зусиль членів колективу в досягненні загальних, колективних цілей.

Метовважаюча функція полягає в плануванні та прогнозуванні колективної діяльності. Найбільш ефективним керівником виявляється той, хто здатний здійснювати оптимальний вибір з ряду можливих рішень на основі прогностичної оцінки ситуації.

Дисциплінарна функція визначається необхідністю підтримання в колективі в процесі спільної трудової діяльності належної результативності виконання кожним членом колективу своїх функціонально-рольових обов'язків, а також виконання прийнятих в колективі норм поведінки. У виконанні дисциплінарної функції найбільш чітко проявляється орієнтація керівника на єдиноначальні або колегіальні вирішення питань.

Експертно-консультативна функція пов'язана насамперед з професійною компетентністю керівника. У процесі колективної діяльності керівник зазвичай є тією особою, до якого найчастіше звертаються як до джерела достовірної і надійної інформації або як до найбільш знаючої людині.

Функція представництва грає важливу роль в життєдіяльності будь-якого колективу і передбачає представництво керівника колективу в зовнішніх організаціях. Успішне здійснення функції представництва є однією з умов авторитету керівника. Велике значення в здійсненні цієї функції мають компетентність, охайний зовнішній вигляд, спокійна манера поведінки, шанобливе ставлення до своїх колег, стриманість в зверненні, чіткий і ясний виклад своїх думок. Адже керівник в цьому випадку уособлює собою всіх членів колективу, їх колективний розум і волю.

Комунікативно-регулююча функція вимагає від керівника здійснення регулювання функціонально-рольовими взаємовідносинами через систему комунікативних зв'язків в колективі, супроводжуваного необхідними роз'ясненнями з тих чи інших управлінських рішень.

Психотерапевтична функція розкриває вміння керівника запобігати і оперативно вирішувати виникаючі в колективі конфліктні ситуації і стрес-фактори.

Виховна функція пов'язана з формуванням і розвитком колективності в спільну діяльність, максимальної включеністю кожного члена колективу в трудовий процес, створенням морально-психологічного клімату, заснованого на діловому співробітництві і взаємодопомозі. Міжособистісні відносини в колективі, рівень їх розвитку, модальність (емоційне забарвлення) відносин є індикатором реалізації керівником даної функції.

Оскільки кожне управлінське завдання представляє ті чи інші конкретні вимоги, не можна сказати, що кожна із зазначених рис в рівній мірі має відношення до будь-якої ситуації. Однак вони забезпечують основу для оцінки кожним керівником своїх можливостей по відношенню до вимог виконуваної роботи.

Потреби в тих чи інших якостях особистості неоднакові в різних колективах і визначаються вимогами, що пред'являються до неї або вже існуючої конкретної професії, чи нової, проектованої з урахуванням існуючих.

Для того, щоб правильно оцінити, які саме якості людини заслуговують на особливу увагу, в кожному конкретному випадку рекомендується ретельно вивчити посадові обов'язки по тій чи іншій професії.

За визначенням К.К. Платонова, створюється «нормативна модель професіонала». Вона складається теоретично на основі існуючих (або проектованих) нормативних документів: статутів, положень, інструкцій і т.д. Цей етап роботи зазвичай доповнюється спостереженнями, бесідами психолога з уже існуючими професіоналами.

Таким чином, важливим етапом при оцінці особистості є з'ясування тих конкретних вимог, які робота керівника пред'являє до нього і те, як ці вимоги співвідносяться з якостями керівника.

Самооцінка керівника і думка про нього співробітників характеризують його як керівника, однак ці два масиви інформації можуть суперечити один одному. Це не дивно – адже обидві оцінки нагадують дві моментальних фотографії, зроблених з різних точок. Розбіжності в оцінках дають поживу для плідного аналізу, подальшого навчання і самовдосконалення.

Зупинимося на прикладі дослідження особистісних рис директора Центру медико-соціальних та психотехнологій Східноукраїнського національного університету ім. В. Даля.

Запропонована методика дослідження особистісних рис керівника, що визначають успішність його діяльності по формуванню позитивного морально-психологічного клімату включає в себе:

1) аналіз особливостей даної трудової діяльності і з'ясування тих конкретних вимог, які робота пред'являє до даного керівника.

2) узагальнення відомостей про особистісні якості даного керівника, отриманих шляхом оцінки його якостей оточуючими і самооцінки.

3) винесення експертного висновку на підставі всебічного зіставлення цих двох структур про ступінь відповідності кваліфікації даного керівника специфічним вимогам даної посади і про можливість подальшого розвитку його особистісних якостей.

На підставі аналізу посадової інструкції директора Центру медико-соціальних та психотехнологій Східноукраїнського національного університету ім. В. Даля слід сказати, що для нього важливо бути хорошим комунікатором, що володіє рядом особливостей і якостей.

Перша якість – це товариськість. Це орієнтація на взаємодію з людьми.

Друга особливість – це інтерес до людей. Підвищена увага, спостережливість, пам'ять на все, що стосується іншої людини.

Наступна якість – емпатія.

За нею йдуть компетентність, наявність практичного розуму, оптимізм, об'єктивність, тактовність, стійкість поглядів.

Таким чином, виходячи з посадових функцій і обов'язків директора Центру медико-соціальних та психотехнологій Східноукраїнського національного університету ім. В. Даля, можна визначити перелік необхідних якостей для успішного виконання цих обов'язків, тобто отримали «нормативну модель професіонала».
Наступним етапом дослідження є оцінка особистісних якостей керівника. На підставі неодноразових бесід, спостережень, тестування за допомогою опитувальників Айзенка, Кеттела, Лірі і тестів (див. додатки 1 – 18), виявлена наступна психологічна характеристика директора Центру медико-соціальних та психотехнологій Східноукраїнського національного університету ім. В. Даля.

Врівноважена, життєрадісна людина, що вміє стримувати себе, впевнена в собі, наполеглива, товариська. Для директора характерні багатство і яскравість емоційних проявів, природність, невимушеність, доброта і м'якосердя.

Тип темпераменту – стійкий сангвінік. Відрізняється рівністю, спокоєм, обачністю, розважливістю, оптимізмом, врівноваженістю нервово-психічних процесів.

Схильний до лідерства, має різноманітні інтелектуальні інтереси, володіє готовністю до співпраці, лагідність, не заздрісний, турботливий.

Активний у встановленні контактів, постійний в своїх планах, уподобаннях, не піддається випадковим коливанням настрою.

Емоційно зріла людина, на речі дивиться серйозно і реалістично, добре усвідомлює вимоги дійсності, не приховує від себе власних недоліків, за певних умов діє самостійно і незалежно.

Висока сумлінність поєднується з хорошим самоконтролем і прагненням до утвердження загальнолюдських цінностей.

Притаманні такі риси як почуття відповідальності, обов'язковість, стійкість моральних принципів, сміливість, рішучість.

Досить високо розвинений контроль емоцій і поведінки.

Добре усвідомлює соціальні вимоги і намагається акуратно їх виконувати, піклується про свою громадську репутацію.

Для отримання більш об'єктивної характеристики особистісних якостей директора Центру було проведено опитування та анкетування співробітників (див. додаток 19).

В анкеті співробітники в більшості своїй відзначають, що для керівника характерно доброзичливе і шанобливе ставлення до всіх членів колективу. Серед якостей, притаманних керівнику, співробітники вважають найбільш цінними компетентність, ділові та організаторські здібності, чуйність і розуміння працівників, емпатію, добропорядність, ініціативність, дисциплінованість, ввічливість, доброзичливість, увагу, товариськість, наявність власної думки, вміння відстоювати колективні інтереси.

На питання про вплив негативних факторів на настрій і працездатність жоден з 10 співробітників не вказав відсутність уваги з боку керівника.

Крім того слід зазначити, що конфліктні ситуації з керівником співробітники не відзначили.

Слід зазначити, що досліджуваний керівник в належній мірі володіє тими обов'язковими якостями, які вимагає від нього виконувана робота. Крім того, він володіє адекватною самооцінкою своїх якостей, що показує збіг багато в чому його самооцінки і оцінки його співробітниками.

При аналізі впливів особистості керівника на морально-психологічний клімат колективу необхідно розглянути психологічну керованість колективу Центру.
Характеризуючи колектив, відзначимо, що кількісний склад 12 чоловік, середній вік 40 років, колектив різностатевий, в основному складі двоє чоловіків. За час існування Центру колектив практично не змінювався, лише поповнювався. 9 осіб мають вищу освіту, троє в т.ч. директор, мають по дві вищі освіти.

З заснування колективу разом з керівником працює найдосвідченіший член колективу, їй 45 роки, людина дуже доброзичлива, добре відноситься до молоді, здатна розуміти їхні проблеми, отже, проблеми «батьків і дітей» не існує.

Говорячи про сприйняття колективом рішень керівника, слід зазначити, що рішення виробляються керівником, як правило, після спільного обговорення з колективом. Однак колективне обговорення не виключає використання принципів єдиноначальності. Найбільш важливі, серйозні рішення керівник доводить у формі конкретних вимог, із зазначенням конкретних осіб, відповідальних за виконання заходу, терміни виконання. Але термін зазвичай узгоджується і об'єктивно коригується з виконавцем рішення. Якщо рішення приймається керівником одноосібно, воно, як правило, не викликає обурень, невдоволень з боку колективу, тому що буває продиктовано об'єктивними умовами.

При наявності об'єктивних причин, що ускладнюють виконання рішення в даний момент, керівник обговорює з наміченим виконавцем, яким чином і коли можна буде реалізувати, тобто в наявності демократичність управління.

Хід виконання рішення, як правило, не вимагає саме жорсткого контролю з боку директора Центру, тому що співробітниками розуміється необхідність і важливість своєчасного виконання рішень і зазвичай в ході виконання йде обговорення стану етапу реалізації. Можна звернутися до керівника в разі ускладнень, допомога гарантована, причому в спокійній поважній формі і своєчасно, тобто не відкладаючи в часі.

Між членами колективу існує взаємна симпатія, терпимість один до одного, повага думки колег, шукається узгодженість в роботі при відпрацюванні технології роботи з клієнтами.

У Центрі підібраний колектив сумлінних працівників, де існує бажання допомогти іншому. Колектив в роботі не вимагає примушування.

Говорячи про формування єдиної свідомості, не можна не відзначити тут ролі директора. Він завжди підкреслює «ми», всі події обговорюються, як правило, колективно, що дає і усвідомлення спільності членів колективу і повну інформованість про важливі події виробничої діяльності (будь-то непорозуміння з клієнтом або обговорення поточних справ).

Щоп'ятниці керівник збирає колектив в кабінеті і дає оцінку стану справ на даний момент, кожному бажаючому надає слово для висловлювання своїх проблем, претензій один до одного, якщо вони є. Проходять ці наради невимушено, багато в колективі можуть пожартувати один над одним, ці жарти сприймаються і приймаються, в тому числі і керівником.

Моральним стимулом в колективі є взаємоповага між членами колективу, обстановка співпраці.

Керівник сам завжди витриманий (хоча клієнти часто залишають бажати кращого в стилі свого спілкування) і колектив націлює на те ж.

Керівник завжди підкреслює універсальність своїх співробітників, кажучи, що кожен виконує по кілька додаткових навантажень і попереджає про це при прийомі на роботу, виконуючи тим самим найважливіший педагогічний принцип – опора на позитивні якості і розвиваючи взаємозамінність.

У колективі існують свої певні традиції: проводяться святкові привітання з культмініпрограмами, ведеться альбом історії колективу.
У колективі існує певна згуртованість. З ранку намагаються побачити один одного або привітати по телефону, обмінятися новинами, проблемами. Тут бачать настрій колеги, можна розраховувати на допомогу, і, що особливо приємно, пропозиція про допомогу часто виходить від одного з наймолодших членів колективу. Спілкуючись з колегами, завжди можна розраховувати, що тебе вислухають, підтримають.

Настрій колективу можна оцінити як оптимістичний. За результатами анкетування, умови роботи співробітників задовольняють, в зв'язку з поліпшенням умов роботи і комп'ютеризацією зняті багато проблем технології.

Відзначається також, що в колективі можна спокійно і конструктивно обговорити всі розбіжності, йдемо до того, що кожен має право на власну думку, не завжди збігається з думкою колег, але потребує уваги і поваги.

Задоволеність працею (за результатами анкетування) часткова в зв'язку з великим обсягом роботи і невідповідністю матеріальної винагороди. Це зазначено анкетованими також як фактор, який найбільше негативно позначається на настрої.

У колективі між співробітниками існує неформальне спілкування, половина з них має друзів у Центрі. Завжди пам'ятають про відсутніх, в разі хвороби обов'язково телефонують, відвідують.

Взаємини колег в Центрі перебувають на досить високому культурному рівні, немає грубощів, образ, криків, часто розряджає обстановку жарт.

Оцінюючи морально-психологічний клімат колективу по дев'ятибальною системі, переважна більшість дало оцінний бал в інтервалі 6-8, що є досить високою оцінкою.

У побажаннях щодо поліпшення морально-психологічного клімату співробітники вказали наступне:

- більше спілкування один з одним

- взаємопідтримка

- укомплектованість кадрами

- рівний розподіл роботи

- бути і надалі всім сумлінним

- чуйність

- частіше спільно відпочивати

Таким чином, проводячи аналіз, можна сказати, що оцінка особистості керівника, стилю його діяльності показує, що у нього виражені ті необхідні якості, яких вимагає від нього посада, тобто даний керівник перебуває «на своєму місці», що є однією з передумов успішності його діяльності по створенню і формуванню морально-психологічного клімату в колективі Центру медико-соціальних та психотехнологій Східноукраїнського національного університету ім. В. Даля.
3.2. Дослідження залежності психологічного клімату в колективі із стилем управління практикованим керівником

З метою підтвердження гіпотези про залежність психологічного клімату в колективі і практикованого керівником колективу стилю управління використовувала розроблену В.П. Захаровим і А.Л. Журавльовим. [52] методику визначення стилю управління керівника трудовим колективом. Дослідження проводилися на базі Комунального закладу «Лисичанська школа  І-ІІ  ступенів №18 » і ВНЗ «Східноукраїнський національний університет ім. В. Даля» м. Сєвєродонецька. У опитуванні брало участь 20 співробітників школи і 20 членів викладацького складу університета, що склало 68% і 72% співробітників кожної організації відповідно. Методика В.П. Захарова і А.Л. Журавльова цікава тим, що стиль керівництва керівника визначався членами трудового колективу. Тому як будь-який управлінець, навіть досвідчений, і що користується заслуженою повагою, дуже болюче відноситься до свого авторитету і тому прагне уникнути таких ситуацій, в яких хтось може засумніватися у відповідності займаної ним посади. Психодіагностика викликає у нього внутрішній опір, хоча в той же час у керівника існує потреба мати об'єктивну інформацію про психологічний настрій в колективі.

Для дослідження психологічного клімату в колективі нами використовувалася методика діагностики психологічного клімату у виробничій групі (В.В. Шпалинского, Е.Г. Шелесту).

Для підтвердження гіпотези ми скористалися математичними методами психології, такими як метод t-критерія для залежних вибірок, щоб з'ясувати, чи відрізняється психологічний клімат в колективі при різних стилях управління керівника. Також з метою підтвердження гіпотези про взаємозв'язок стилю управління практикованого керівником і психологічним кліматом колективу ми використовували метод кореляційного аналізу. Він допомагає з'ясувати силу зв'язку між двома змінними, тобто між психологічним кліматом в трудовому колективі і стилем управління, практикованим керівником, зокрема використовувала коефіцієнт кореляції Пірсона.

За результатами дослідження стилю керівництва трудовими колективами за методикою В.П. Захарова і А.Л. Журавльова було встановлено, що 14 співробітників школи визначили стиль управління керівника як демократичний, а 6 чоловік як потурання. 16 співробітників університету, які брали участь в опитуванні, визначили стиль управління керівника як авторитарне потурання, а 4 людини як авторитарний. Як видно із таблиці 3.2.1. дослідивши за методикою В.В. Шпалинського, Е.Г. Шелеста психологічний клімат у вищезгаданих колективах і розрахувавши його середньо-групову оцінку з'ясувала, що членами колективу школи психологічний клімат свого колективу оцінений в 49,5 балів, що знаходиться, згідно за методикою В.В. Шпалинського, Е.Г. Шелеста в діапазоні, що відповідає високо сприятливому психологічному клімату. Співробітники ж університету оцінили психологічний клімат у своєму колективі в 28,6 балів, що відповідає трохи сприятливому клімату.

Таблиця 3.2.1. Оцінка психологічного клімату за методикою В.В. Шпалинського, Е.Г. Шелеста

	№ п/п (n)
	Лисичанська школа (X)
	№ п/п (n)
	ВНЗ Східноукраїнський національний університет ім. В. Даля (Y)

	1.
	51
	1.
	26

	2.
	47
	2.
	30

	3.
	53
	3.
	36

	4.
	54
	4.
	29

	5.
	39
	5.
	27

	6.
	42
	6.
	31

	7.
	52
	7.
	29

	8.
	49
	8.
	26

	9.
	58
	9.
	23

	10.
	52
	10.
	36

	11.
	54
	11.
	30

	12.
	38
	12.
	26

	13.
	47
	13.
	23

	14.
	42
	14.
	30

	15.
	52
	15.
	29

	16.
	54
	16.
	23

	17.
	51
	17.
	26

	18.
	49
	18.
	23

	19.
	56
	19.
	38

	20.
	50
	20.
	31

	n =20
	ΣX=990
	n=20
	ΣY=572
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Як видно з таблиці 3.2.2., в опитуванні брало участь 20 чоловік від кожного навчального закладу. Використовуючи формулу t-критерія для залежних вибірок, розрахувала, що величина t = 4,16 перевищує, згідно із статистичною таблицею критичне значення t = 2,093, при рівні значущості = 0,05. Тому можна зробити висновок, що між психологічним кліматом в колективі при різних стилях управління практикованого керівником організації існують статистично значущі відмінності.
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Таблиця 3.2.2. Оцінка психологічного клімату з урахуванням t-критерія
	№ п/п (n)
	Лисичанська школа (X)
	ВНЗ Східноукраїнський національний університет ім. В. Даля (Y)
	Х – У (D)
	(D2)

	1.
	51
	26
	25
	625

	2.
	47
	30
	17
	289

	3.
	53
	36
	17
	289

	4.
	54
	29
	25
	625

	5.
	39
	27
	12
	144

	6.
	42
	31
	11
	121

	7.
	52
	29
	23
	529

	8.
	49
	26
	23
	529

	9.
	58
	23
	35
	1225

	10.
	52
	36
	16
	256

	11.
	54
	30
	24
	576

	12.
	38
	26
	12
	144

	13.
	47
	23
	24
	576

	14.
	42
	30
	8
	64

	15.
	52
	29
	23
	529

	16.
	54
	23
	23
	529

	17.
	51
	26
	25
	625

	18.
	49
	23
	26
	676

	19.
	56
	38
	18
	324

	20.
	50
	31
	19
	361

	n =20
	Σ Х =990
	Σ Y =572
	ΣD= 406
	ΣD2=9036
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Проте при використанні кореляційного аналізу Пірсону, як видно з таблиці 3.2.3., використовуючи той же масив даних, з використанням формули було встановлено, що коефіцієнт кореляції r = 0,149. Використовуючи рівень значущості = 0,05, і користуючись статистичною таблицею критичних значень r, встановила, що вирахуване нами значення r = 0,149 являється менш критично значущого r = 0,444, що не підтверджує наявність кореляції між психологічним кліматом в колективі і стилем управління, практикованим керівником підприємства, це не підтверджує гіпотезу про залежність психологічного клімату в колективі і стилем управління, практикованим керівником підприємства.
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Таблиця 3.2.3. Оцінка психологічного клімату з використанням кореляційного аналізу Пірсона
	№ п/п (n)
	Лисичанська школа (X)
	ВНЗ Східноукраїнський національний університет ім. В. Даля (Y)
	(Х*У)
	(Х2)
	(У2)

	1.
	51
	26
	1326
	2601
	676

	2.
	47
	30
	1410
	2209
	900

	3.
	53
	36
	1908
	2809
	1296

	4.
	54
	29
	1566
	2916
	841

	5.
	39
	27
	1053
	1521
	729

	6.
	42
	31
	1302
	1764
	961

	7.
	52
	29
	1508
	2704
	841

	8.
	49
	26
	1274
	2401
	676

	9.
	58
	23
	1334
	3364
	529

	10.
	52
	36
	1872
	2704
	1296

	11.
	54
	30
	1620
	2916
	900

	12.
	38
	26
	988
	1444
	676

	13.
	47
	23
	1081
	2209
	529

	14.
	42
	30
	1260
	1764
	900

	15.
	52
	29
	1508
	2704
	841

	16.
	54
	23
	1242
	2916
	529

	17.
	51
	26
	1326
	2601
	676

	18.
	49
	23
	1127
	2401
	529

	19.
	56
	38
	2128
	3136
	1444

	20.
	50
	31
	1550
	2500
	961

	n =20
	ΣX=990
	ΣY =572
	ΣXY=28383
	ΣX2=49584
	ΣY2=16730


Дослідження із застосуванням математичних методів частково підтвердили передбачувану гіпотезу про взаємозв'язок психологічного клімату в колективі зі стилем управління, практикованим керівником.

Як говорилося вище, немає управлінських рішень, придатних на усі випадки життя; усе залежить від конкретної ситуації, визначуваної у свою чергу багатьма найрізноманітнішими чинниками. У їх числі: умови діяльності групи, характер вирішуваних завдань, кваліфікація виконавців, тривалість спільної роботи і так далі. Набір такого роду чинників і створює неповторну ситуацію діяльності групи, яка як би задає певні риси стилю керівництва [53].
Ефективність і комфортність ділового спілкування в групі у величезній мірі залежить від її керівника, точніше – від практикованого їм стилю керівництва.
Прийнятність того або іншого стилю керівництва визначає кінець кінцем виробнича ситуація, що описується безліччю чинників. Звідси повинно витікати, що керівник зобов'язаний уміти застосовувати будь-які стилі керівництва, змінюючи їх залежно від ситуації [54].
На основі аналізу літератури і експериментальних досліджень, для профілактики виникнення соціально-психологічних проблем і оптимізації психологічного клімату в колективі незалежно від виробничої ситуації, що склалася, і не залежно від практикованого керівником стилю управління, мною розроблені методичні рекомендації:

– керівникові необхідно намагатися управляти людьми по їх «позитивних відхиленнях», тобто помічати будь-які позитивні деталі і вітати їх публічно, винагороди діють ефективніше, ніж покарання, вони сприяють підвищенню самооцінки людей, успішно «мотивують» їх на продуктивну працю;

– підлеглі повинні мати задоволення для відкритого і приємного спілкування з керівниками усіх рівнів управління;

– підлеглі повинні регулярно дізнаватися про позитивні і негативні результати своєї роботи;

– підлеглим необхідно створювати умови для росту власної самооцінки і поваги (психологічного росту);

– підлеглі повинні звітувати за роботу на довіреній їм ділянці;

– керівник повинен оцінювати в першу чергу обставини, в які потрапив підлеглий, а не його особа;

– керівник повинен формувати сприятливий психологічний клімат в колективі.

Будь-який реальний стиль конкретного керівника – це завжди деяка комбінація прийомів з безлічі стилів, але, звичайно, з переважанням якогось одного. Тому потенційно керівник може розвинути в собі майже будь-які якості або стильові риси, які потрібно в конкретній ситуації. Проте головним в цьому має бути визнання і повага чужої гідності. Керівник зобов'язаний бачити в кожному підлеглому не посаду, а особу [55].
Своєчасна діагностика команди дозволить керівникові внести необхідні корективи у власну позицію керівництва і тим самим повернути роботу підлеглих в потрібному йому напрямі.

Також, були проведені дослідження з використанням методики визначення стилю керівництва педагогічним колективом, розробленим В.П. Захаровим і А.Л. Журавльовим. Крім того, для діагностики психологічного клімату в колективі використовувалась методика В.В. Шпалинського і Е.Г. Шелеста. Також були проведені дослідження з використанням математичних методів психології, результати яких частково підтвердили висунену роботою гіпотезу про залежність психологічного клімату в колективі від практикованого керівником стилю управління.

Розроблені методичні рекомендації, щоб уникнути виникнення соціально-психологічних проблем і оптимізації психологічного клімату в колективі незалежно від виробничої ситуації, що склалася, і не залежно від практикованого керівником стилю управління.

Вивчення особистісних якостей – практично безмежне завдання. Людська особистість знаходиться, за деякими винятками, в постійному розвитку. Дуже важливо враховувати безпосереднє оточення. Важливий системний підхід при вивченні індивідуально-психологічних якостей і стилю діяльності керівника. Вимоги до індивідуально-психологічних особливостей особистості керівника повинні розроблятися на кожному підприємстві з урахуванням конкретних особливостей і всіх факторів, що впливають на зміст морально-психологічного клімату і характер діяльності керівника.

У всіх випадках є, звичайно, щось спільне в психологічній проблематиці формування та управління морально-психологічним кліматом, але для практичних рекомендацій важливий облік конкретних умов діяльності керівника.
ВИСНОВКИ

Дослідження стало однією із спроб вивчення природи виникнення морально-психологічних проблем управління, а саме формування морально-психологічного клімату в колективі залежно від практикованого керівником цього колективу стилю управління. Поставлені перед роботою цілі і завдання досягнуті.
Проведені дослідження показали, що робота має особливу актуальність в даний момент, так як зараз особливу увагу стало приділятися питанням найбільш ефективної взаємодії керівника з підлеглими.

Керівники повинні більше уваги приділяти людським якостям своїх підлеглих, їх здатності вирішувати проблеми. Високі темпи морального старіння і постійні зміни, змушують керівників бути постійно готовими до проведення технічних і організаційних реформ, а так само до зміни стилю керівництва.

У своїй практичній діяльності керівник не повинен використовувати один стиль керівництва. Він повинен постійно коректуватися відповідно до мінливих як внутрішніми, так і зовнішніми умовами.

Використовуючи різні моделі, керівник зможе в конкретній ситуації проаналізувати, підібрати і оцінити результати від використання того чи іншого стилю, керівництва. Від вибору стилю керівництва залежить не тільки авторитет керівника і ефективність його роботи, але так само атмосфера в колективі і взаємини між підлеглими і керівником. Коли вся організація працює досить ефективно і рівно, то керівник виявляє, що крім поставлених цілей досягнуто і багато іншого, наприклад, взаєморозуміння і задоволеність роботою.

Колектив представляє собою сукупність індивідів, істотний вплив на формування внутрішньої психологічної ситуації в колективі надає розвиток особистості.

Керівник не може не впливати на психологічну сферу групи. Крім того, створення позитивного клімату в колективі є його безпосереднім обов'язком.

Для визначення оптимального стилю керівництва, позитивно впливаючого на морально-психологічний клімат колективу, що сприяє підвищенню ефективності та якості роботи, дослідження проводилося на невеликому педагогічному колективі. Були проведені дослідження з використанням методики визначення стилю керівництва трудовим колективом, розробленою В.П. Захаровим і А.Л. Журавльовим. Діагностувався психологічний клімат в педколективі з використанням методики В.В. Шпалинського і Е.Г. Шелеста. Також були проведені дослідження з використанням математичних методів психології, результати яких частково підтвердили висунену гіпотезу про залежність психологічного клімату і практикованого керівником стилю управління.

Основними показниками роботи будь-якого закладу є позиція керівництва, результативність і психологічний клімат. Зміна одного з цих параметрів спричиняє за собою зміну усіх інших в ту або іншу сторону. Тому були розроблені методичні рекомендації, щоб уникнути виникнення соціально-психологічних проблем і оптимізації психологічного клімату в колективі незалежно від виробничої ситуації, що склалася, і не залежно від практикованого керівником стилю управління.

Управління психологією колективу, вплив на формування його морально-психологічного клімату – не самоціль, а засіб оптимізації впливу на колектив з метою посилення його виробничої, трудової та виховної функцій, подальшого вдосконалення стилю керівництва, максимального наближення його до нормативних вимог діловитості, конкретності, людяності.

Вивчення особистих якостей керівника складає важливу частину роботи по збору інформаційної та соціально-психологічної інформації при вирішенні завдань управління. Без аналізу індивідуально-психологічних якостей не можна забезпечити підбір і розстановку професійно грамотних, сильних кадрів на всіх рівнях управління.

Змінююча обстановка в економічному житті пред'являє високі вимоги до керівних кадрів.

Для керівника, який бажає підвищити свою кваліфікацію, психологічну грамотність і тим самим краще пристосуватися до важкого організаційного середовища, з метою допомогти йому максимально використовувати свій потенціал, підвищити ефективність своєї роботи по створенню морально-психологічного клімату в колективі можна запропонувати наступні рекомендації:

1. Керівнику трудового колективу для успішного здійснення своєї діяльності по формуванню позитивного морально-психологічного клімату в колективі необхідно постійно орієнтуватися на розвиток своїх особистих якостей, що відповідають конкретним вимогам, що пред'являються характером виконуваної діяльності.

У зв'язку з цим доцільно систематично проводити дослідження особистісних якостей керівника. Це виявить тимчасову динаміку якостей і діапазон їх коливань, а також дозволить знати думку членів колективу з цього питання.

2. При вивченні особистісних якостей керівника з метою знаходження тих з них, які є визначальними для успішної діяльності по формуванню позитивного морально-психологічного клімату рекомендується проводити оцінку якостей в трьох вимірах:

а) перелік конкретних вимог, які робота пред'являє до керівника;

б) самооцінка керівника;

в) зовнішня оцінка керівника з боку підлеглих, товаришів по службі, а також зіставлення і аналіз отриманих даних.

3. З метою подальшого розвитку та зміцнення морально-психологічного клімату в колективі необхідно продовжити роботу щодо «профілактики радістю», тобто вмінню радіти через різноманітність вражень, хобі, репродуктивне і продуктивне спілкування з музикою, спілкування з природою, «м'язову радість».

4. Ввести в повсякденність комплекс заходів щодо зняття нервово-психічної напруги (кабінетно-домашню релаксацію), який включає в себе суворе виконання режиму дня, здійснення компенсації рухової недостатності, проведення сенсорного перемикання, використання заспокійливих засобів (водні процедури, дихальна гімнастика).
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ДОДАТКИ

Додаток 1

ТЕСТ-опитувальник Г.Ю. Айзенка

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «EYSENC»

Сума балів, набраних Вами: 

· по екстравертованості: 18;

· за емоційною стабільностю: 11;

· діапазон у екстравертованої людини: 13-24 бали;

· у інтравертованої людини: 0-12 бали;

· у емоційно-стабільної людини: 0-12 бали;

· у емоційно-нестабільної людини: 13-24 бали.

За результатами тестування про Вас можна сказати наступне:

Ваш темперамент визначено як сангвіністичний.

Для «екстравертів» найбільш характерні такі риси, як товариськість, чуйність, невимушеність, життєрадісність, впевненість в собі, прагнення до лідерства. Вони мають багато друзів, оптимістично налаштовані, добродушні, веселі, але іноді бувають запальні, нестримані.

Емоційно-стабільні люди відрізняються врівноваженістю нервово-психічних процесів, емоційно-психічною стійкістю. Для них характерні рівність, спокій, обачність, розсудливість, оптимізм.

Сангвінік – товариська людина, що характеризується збудливістю і відхідливістю, чуйний, невимушений. Це людина з легкою зміною емоцій, в цілому життєрадісний, не схильний до неспокою. Схильний до лідерства.

Додаток 2

Виноградов І.Ю.

«Який Ви керівник»

Від 11 до 15. Ви ставитеся до типу «керівника-організатора, вмієте сконцентрувати сили на найбільш важливих напрямках. До них зараховуєте ефективний підбір і розстановку кадрів, розробку і узгодження оптимального (реально здійсненного) плану, матеріально-технічне постачання. Ваша сила в тому, що Ви ніколи не йдете на поводу у поточних справ, відокремлюєте головне від другорядного, вмієте у що б то не стало домогтися вирішення принципових проблем, не зупиняючись перед конфліктами і стягненнями. Справи у Вашій організації (підрозділі), як правило, йдуть успішно. Рекомендація – не запускайте поточні справи. Передоручаючи їх заступникам, час від часу контролюйте хід виконання.

Додаток 3

ТЕСТ-опитувальник 16 ЛФ

Адаптація опитувальника Кеттела 16 PF

(А.Г. Шмельов, В.І.Похілько, А.С.Соловейчік)

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «TS3»

Шкала А: Доброзичливість, товариськість

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


                                                                                                               ^

Ваша оцінка (у стінах): 10, що є явно вираженим позитивним полюсом


Додаток 4

ТЕСТ-опитувальник 16 ЛФ

Адаптація опитувальника Кеттела 16 PF

(А.Г. Шмельов, В.І.Похілько, А.С.Соловейчік)

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «TS3»

Шкала В: Інтелект

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


                     ^

Ваша оцінка (у стінах): 7, що є схильністю до позитивного полюса


Додаток 5

ТЕСТ-опитувальник 16 ЛФ

Адаптація опитувальника Кеттела 16 PF

(А.Г. Шмельов, В.І.Похілько, А.С.Соловейчік)

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «TS3»

Шкала С: Емоційна стійкість

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


                                                                                                    ^

Ваша оцінка (у стінах): 10, що є явно вираженим позитивним полюсом


Додаток 6

ТЕСТ-опитувальник 16 ЛФ

Адаптація опитувальника Кеттела 16 PF

(А.Г. Шмельов, В.І.Похілько, А.С.Соловейчік)

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «TS3»

Шкала Е: Домінатівность

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


                                            ^

Ваша оцінка (у стінах): 5, що є результатом, збалансованим між полюсами


Додаток 7

ТЕСТ-опитувальник 16 ЛФ

Адаптація опитувальника Кеттела 16 PF

(А.Г. Шмельов, В.І.Похілько, А.С.Соловейчік)

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «TS3»

Шкала F: Безпечність

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


                                            ^

Ваша оцінка (у стінах): 5, що є результатом, збалансованим між полюсами


Додаток 8

ТЕСТ-опитувальник 16 ЛФ

Адаптація опитувальника Кеттела 16 PF

(А.Г. Шмельов, В.І.Похілько, А.С.Соловейчік)

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «TS3»

Шкала Н: Сміливість в спілкуванні

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


                                                                                                           ^

Ваша оцінка (у стінах): 10, що є явно вираженим позитивним полюсом


Додаток 9

ТЕСТ-опитувальник 16 ЛФ

Адаптація опитувальника Кеттела 16 PF

(А.Г. Шмельов, В.І.Похілько, А.С.Соловейчік)

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «TS3»

Шкала G: Моральна нормативність

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


                                                                                                           ^

Ваша оцінка (у стінах): 10, що є явно вираженим позитивним полюсом


Додаток 10

ТЕСТ-опитувальник 16 ЛФ

Адаптація опитувальника Кеттела 16 PF

(А.Г. Шмельов, В.І.Похілько, А.С.Соловейчік)

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «TS3»

Шкала I: Душевна м'якість

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


                     ^

Ваша оцінка (у стінах): 7, що є схильністю до позитивного полюса


Додаток 11

ТЕСТ-опитувальник 16 ЛФ

Адаптація опитувальника Кеттела 16 PF

(А.Г. Шмельов, В.І.Похілько, А.С.Соловейчік)

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «TS3»

Шкала L: Підозрілість

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


                ^

Ваша оцінка (у стінах): 2, що є явно вираженим негативним полюсом


Додаток 12

ТЕСТ-опитувальник 16 ЛФ

Адаптація опитувальника Кеттела 16 PF

(А.Г. Шмельов, В.І.Похілько, А.С.Соловейчік)

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «TS3»

Шкала М: Самозаглиблення

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


                    ^

Ваша оцінка (у стінах): 3, що є схильністю до негативного полюса


Додаток 13

ТЕСТ-опитувальник 16 ЛФ

Адаптація опитувальника Кеттела 16 PF

(А.Г. Шмельов, В.І.Похілько, А.С.Соловейчік)

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «TS3»

Шкала N: Соціальна опосередкованість

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


                                            ^

Ваша оцінка (у стінах): 5, що є результатом, збалансованим між полюсами


Додаток 14

ТЕСТ-опитувальник 16 ЛФ

Адаптація опитувальника Кеттела 16 PF

(А.Г. Шмельов, В.І.Похілько, А.С.Соловейчік)

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «TS3»

Шкала О: Тривожність

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


                                            ^

Ваша оцінка (у стінах): 5, що є результатом, збалансованим між полюсами


Додаток 15

ТЕСТ-опитувальник 16 ЛФ

Адаптація опитувальника Кеттела 16 PF

(А.Г. Шмельов, В.І.Похілько, А.С.Соловейчік)

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «TS3»

Шкала Q1: Радикалізм

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


                                                                                                           ^

Ваша оцінка (у стінах): 10, що є явно вираженим позитивним полюсом


Додаток 16

ТЕСТ-опитувальник 16 ЛФ

Адаптація опитувальника Кеттела 16 PF

(А.Г. Шмельов, В.І.Похілько, А.С.Соловейчік)

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «TS3»

Шкала Q3: Самоконтроль

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


^

Ваша оцінка (у стінах): 6, що є результатом, збалансованим між полюсами


Додаток 17

ТЕСТ-опитувальник 16 ЛФ

Адаптація опитувальника Кеттела 16 PF

(А.Г. Шмельов, В.І.Похілько, А.С.Соловейчік)

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «TS3»

Шкала Q4: Напруженість

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


^

Ваша оцінка (у стінах): 6, що є результатом, збалансованим між полюсами


Додаток 18

ТЕСТ-опитувальник 16 ЛФ

Адаптація опитувальника Кеттела 16 PF

(А.Г. Шмельов, В.І.Похілько, А.С.Соловейчік)

ПРІЗВИЩЕ, ІМ'Я, ПО БАТЬКОВІ: ВИНОГРАДОВ І.Ю.

ПРОГРАМА ТЕСТУВАННЯ «TS3»

Шкала Q2: Самостійність

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10


                    ^

Ваша оцінка (у стінах): 3, що є схильністю до негативного полюса


     Додаток 19

АНКЕТА

У нашому колективі проводиться вивчення стану морально-психологічного клімату. Просимо Вас взяти участь в цьому і відповісти на питання анкети. Прізвище вказувати не потрібно, так як інтерес представляє перш за все загальна картина по колективу. Відзначте номера тих відповідей, з якими Ви згодні.

Переконливе прохання: не залишайте жодного питання без відповіді!

1. Яка на вашу думку значимість психологічного клімату при оцінці роботи колективу?

а) дуже важливий, його обов'язково треба враховувати;

б) важливий, але на перший план його ставити не потрібно;

в) не потрібно надавати йому серйозного значення;

г) не можу судити.

2. Оцініть вплив загальної психологічної атмосфери в колективі на Вашу роботу:

а) сприяє успішній роботі;

б) не робить успішного впливу;

в) діє несприятливо;

г) не можу судити.

3. Відзначте, будь ласка, наскільки Ви задоволені

	
	Цілком задоволений
	Почасти задоволений
	Не задоволений

	а) в цілому своєю роботою
	а
	б
	в

	б) відносинами з колегами
	а
	б
	в

	в) відносинами з керівником
	а
	б
	в

	г) загальною психологічною атмосферою в колективі
	а
	б
	в


4. Оцініть, якою мірою розвинені в колективі перераховані якості

	
	Розвинені добре
	Середньо розвинені
	Слабо розвинені

	а) повагу один до одного
	а
	б
	в

	б) взаємна вимогливість
	а
	б
	в

	в) сумлінне ставлення до роботи
	а
	б
	в

	г) дисциплінованість
	а
	б
	в

	д) згуртованість в спільний відпочинок
	а
	б
	в

	е) взаємодопомога
	а
	б
	в

	ж) чуйність і уважне ставлення один до одного
	а
	б
	в


5. Чи бувають у членів Вашого колективу конфлікти?

а) з адміністрацією;

б) з колегами по роботі;

в) конфлікти відсутні.

6. Зверніть увагу на наведену нижче шкалу. Цифра 9 характеризує колектив, який Вам дуже подобається, а цифра 1 - дуже не подобається. В яку клітину Ви помістіть Ваш колектив?

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9

	
	
	
	
	
	
	
	
	


7. Якщо у Вас є друзі, то де вони працюють?

а) в вашому колективі;

б) в іншій установі;

в) не працюють;

г) обходжуся без друзів.

8. Чи вважаєте Ви, що атмосфера ділових та особистих якостей в ВНЗ?

а) найкраща;

б) хороша;

в) як в інших колективах;

г) погана;

д) набагато гірше, ніж в інших;

е) не можу сказати.

9. Яке відношення до членів колективу найбільш характерно для Вашого керівника?

а) доброзичливе і шанобливе незалежно від трудових успіхів і дисципліни;

б) доброзичливе і шанобливе тільки до тих, хто добре працює і не порушує дисципліни;

в) ставлення до працівників нестійке, залежить від настрою;

г) байдуже до всіх;

д) до всіх упереджено, без довіри, часто недоброзичливо;

ж) якщо інше – допишіть.

10. Які причини, на Ваш погляд, найбільш сильно впливають на психологічний клімат в колективі (можна відзначити 2-3 причини)

а) обстановка в країні;

б) умови праці;

в) оплата праці;

г) організація роботи;

д) компетентність безпосереднього керівника;

е) рівень культури працівників;

ж) вміння спілкуватися один з одним.

11. Якими основними якостями (діловими, особистісними) повинен, по-Вашому, володіти керівник? Вкажіть 3-5 якостей в порядку убування їх цінності для Вас.

12. Чи влаштовує Вас та ступінь самостійності, яка надається Вам в процесі роботи?

а) так, при необхідності я можу приймати самостійні рішення;

б) моя робота усталена і необхідності в несподіваних діях не виникає;

в) діяти самостійно вдається не завжди, надто багато інтересів буває зачеплено;

г) проявляти самостійність у нас важко - можна зустріти нерозуміння;

д) за нас все вирішує керівництво, ми тільки виконавці;

е) важко відповісти;

ж) ваш варіант відповіді.

13. Що найбільш негативно позначається на Вашому настрої і працездатності?

а) недоліки в організації праці;

б) почуття, що розмір одержуваної зарплати не відповідає тій, яку слід було б отримувати за свою працю;

в) низька частка творчої праці;

г) нескладні відносини з адміністрацією;

д) почуття невпевненості в своєму становищі;

е) не дуже хороші відносини в колективі;

ж) соціальна невлаштованість (проблеми житла, відпочинку);

з) важко відповісти;

і) Ваш варіант відповіді.

14. Ваші побажання щодо поліпшення клімату ВНЗ.

Дякуємо !

Низькі оцінки свідчать про несамостійність, залежно від групи. Ці люди вважають за краще жити і працювати разом з іншими людьми не тому, що є дуже товариськими, а скоріше тому, що у них відсутня ініціатива і сміливість у виборі лінії поведінки.





Високі оцінки властиві особам незалежною, самостійною. Вони готові пожертвувати будь-якими зручностями, аби зберегти свою незалежність. Не можна вважати, що вони не люблять людей, просто вони не потребують схвалення та підтримку з боку.





Високі оцінки свідчать про напруженість, порушення, активний незадоволення прагнень. Така людина відчуває себе розбитим, втомленим, але не може залишитися без діла навіть в обстановці, сприятливій для відпочинку.





При низьких оцінках на перший план виступає слабкість або відсутність бажань. Особи цього типу байдужі до успіхів і невдач, незворушні, задоволені будь-яким положенням.





Високі оцінки властиві особам організованим, які вміють контролювати свої емоції і поведінку. Така людина діє планомірно і не розкидається. Він добре усвідомлює соціальні вимоги і намагається акуратно їх виконувати, піклується про свою громадську репутацію.





Низькі оцінки вказують на слабкий самоконтроль. Діяльність таких осіб хаотична. Вони часто губляться, не вміють організувати свій час і порядок виконання справ.





Особи з високими оцінками мають різноманітні інтелектуальні інтереси, прагнуть бути добре про все поінформовані, але жодної інформації вони не приймають на віру, ніякі принципи для них не абсолютні, вони не довіряють авторитетам. Вони легко змінюють свою точку зору, відрізняються критичністю до суперечностей і неясностям.





Низькі оцінки бувають у осіб консервативних. Це люди усталених думок. Все нове вони зустрічають в штики, бо воно їм здається абсурдним і безглуздим. Всю шкоду, на їхню думку, походить від людей, які порушують принципи і традиції і не хочуть прийняти на віру досвід старших поколінь.





Високі оцінки властиві особам, які завжди чимось стурбовані, завжди пригнічені, обтяжені поганими передчуттями, схильні до докори від себе, недооцінюють свої можливості. У суспільстві вони відчувають себе незатишно і невпевнено, тримаються зайве відокремлено.





Низькі оцінки характерні для осіб веселих, життєрадісних, впевнених в успіхах і своїх можливостях





Високі оцінки властиві особам, які перш, ніж зробити що-небудь, з холодною аналітичністю оцінюють можливі шанси, хитро і вміло будують свою поведінку, скептично ставляться до гасел і закликів, схильні до інтриг і підступності. У спілкуванні м'які, аристократично ввічливі, стежать за своєю мовою і манерами.





Низькі оцінки бувають у осіб, здатних до грубості, абстрактності, прямолінійності, немаючі ясно мислити. Це зазвичай наївні, відкриті люди, товариські, компанійські, люблячі прості природні речі і чуттєві радості. Вони не вміють хитрувати, поводяться природно, просто і грубувато.





Високі оцінки властиві особам мрійливим, захопленим своїми фантазіями. Такі люди непрактичні, легко відступають від реальності. Цікавляться абстрактними проблемами, неврівноважені, легко приходять в захват.





Особи з низькими оцінками уникають всього незвичайного, керуються об'єктивною реальністю, надійні в практичних питаннях. Спокійні, тверді.





Особи з високими оцінками за фактором з самого початку підходять до людей з упередженням, нікому не довіряють, вважають своїх друзів здатними на нечесність, невідвертість з ними. У колективі вони тримаються відокремлено, печуться тільки про себе, заздрять успіхам інших, вважають, що їх недооцінюють. У відносинах з людьми проявляють себе як наполегливі, дратівливі, що не терплять конкуренції, скептично ставляться до моральних мотивів оточуючих.





Людина з низькою оцінкою вважає всіх людей добрими і хорошими, відверто розповідає про себе навіть малознайомим людям. У колективі завжди уживчів, весел, не заздрісний, проявляє щиру турботу про товаришів, не прагне конкурувати з ними.





Низькі оцінки бувають у осіб мужніх, суворих, практичних і реалістичних. До життя вони підходять з логічною міркою, більше вірять розуму, ніж почуттям, не довіряють відчуттям і враженням, інтуїцію підміняють розрахунком.





Високі оцінки за фактором є показником м'якості, витонченості образного, художнього сприйняття світу. Ці особи не люблять «грубих людей» і «грубу роботу», романтично обожнюють подорожі і нові враження, володіють багатою уявою і художнім смаком, художні твори впливають більше на їхнє життя, ніж реальні події.





На полюсі високих значень фактора знаходяться такі риси, як почуття відповідальності, обов'язковість, сумлінність, стійкість моральних принципів. Ці особи глибоко порядні не тому, що це може виявитися вигідним, а тому, що не можуть діяти інакше за своїми переконаннями. Висока сумлінність, свідомість зазвичай поєднуються з хорошим самоконтролем і прагненням до утвердження загальнолюдських цінностей, іноді на шкоду особистим, егоїстичним цілям.





Людина, яка має низьку оцінку за фактором, схильний до непостійності, легко кидає розпочату справу. Лінивий, недобросовісний, егоїстичний, він не докладає зусиль до виконання суспільних вимог і культурних норм, презирливо відноситься до моральних цінностей, заради власної вигоди здатний на нечесність і обман.





Особистості з низькою оцінкою мають надчутливу симпатичну нервову систему, що робить їх гостро реагуючими на будь-яку загрозу. Ці люди вважають себе вкрай боязкими, непомірними в своїх силах, не люблять працювати в контакті з людьми, вважають за краще мати одного-двох близьких друзів замість великої компанії.





Високі оцінки свідчать про несприйнятливість до загрози, сміливість, рішучість, тягу до ризику і гострі відчуття. Такі люди вільно вступають в контакти, не відчувають труднощів у спілкуванні, не втрачаються при зіткненні з несподіваними обставинами, про невдачі швидко забувають.





Низькі оцінки свідчать про стриманість, заклопотаність, схильність все ускладнювати, до всього підходити надто серйозно і обережно.





Високі оцінки за фактором характерні для осіб бадьорих, активних, безтурботних, ті, хто легко сприймають життя. Вони живуть, не замислюючись серйозно над подіями, легко ставляться до життя, вірять в удачу і свою щасливу зірку, про майбутнє не дбають, будують життя за принципом «може пронесе».





Людина, яка має низьку оцінку за фактором, слухняна, конформен, не вміє відстояти свою точку зору, покірно слідує за більш сильними, сам поступає дорогу іншим, тому часто виявляється залежним, бере на себе провину, лагідно підкоряється всім обов'язкам.





Високі оцінки за фактором свідчать про владність, прагнення до самостійності, незалежності, ігноруванні соціальних умовностей і авторитетів.Ці особи діють сміливо, енергійно і активно. Живуть за своїми власними законами і міркувань, агресивно відстоюють свої права на самостійність і вимагають прояви самостійності від оточуючих.





Низькі оцінки бувають у осіб, які не здатні контролювати емоції і імпульсивні потяги, особливо нездатних висловити їх в соціально-допустимій формі.Зовні це проявляється як поганий емоційний контроль, відсутність почуття відповідальності, примхливість, ухилення від реальності. Внутрішньо вони відчувають себе безпорадними, втомленими і нездатними впоратися з життєвими труднощами.





Високі оцінки властиві особам емоційно зрілим, сміливо дивиться в обличчя фактам, спокійним, впевненим у собі, постійним у своїх планах і уподобаннях, що не піддаються випадковим коливанням настрою.На речі вони дивляться серйозно і реалістично, добре усвідомлюють вимоги дійсності, не приховують від себе власних недоліків, не переймаються через дрібниці, відчувають себе добре пристосованими.





Людина, яка має низькі оцінки за фактором, схильний до повільного навчання, насилу засвоює нові поняття, все розуміє буквально і конкретно. Низька оцінка за цим фактором може бути отримана як в результаті низького інтелекту, так і внаслідок емоційної дезорганізації мислення.





Високі оцінки мають особи з хорошим рівнем інтелектуального розвитку, що швидко схоплюють нове, швидко навчаються.





На негативному полюсі мають значення такі риси, як млявість афекту, відсутність живих, тріпотливих емоцій.Ці люди холодні, жорсткі, формальні в контактах. Вони не цікавляться життям оточуючих, цураються людей, вважаючи за краще «спілкуватися» з книгами і речами. Вони намагаються працювати одні, уникають колективних заходів, не йдуть на компроміси. У справах точні, обов'язкові, але недостатньо гнучкі.





Для високих значень фактора характерні багатство і яскравість емоційних проявів, природність і невимушеність поведінки, готовність до співпраці, чуйне, уважне ставлення до людей, доброта і м'якосердя.Такі люди добре уживаються в колективі, активні у встановленні контактів, люблять працювати з людьми, з готовністю беруть участь у громадських заходах.
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