Лекция-практикум

«Психологические аспекты личности лидера»

1. Процесс и система управления.

2. Лидерство и руководство.

3. Диагностический практикум.

Управление считается одновременно древнейшим искусством и новейшей наукой. До начала XX века управление не выделялось в самостоятельную область научного исследования. Впервые об этом заговорили в связи с появлением книги Ф.У. Тейлора «Принципы научного менеджмента» в 1911 году. В ней были выделены основные принципы управленческого труда.

В 20-е годы XX века известный французский инженер, управляющий гигантской добывающей и металлургической компании А. Файоль уже описал последовательную систему принципов менеджмента. Именно благодаря А. Файолю управление стали считать особой специфической деятельностью. К этому времени уже сформировалась психология как наука в ее теоретическом и прикладном направлениях. Благодаря слиянию управления и психологии, а также в ответ на требования развивающегося производства возникла прикладная междисциплинарная наука – «Психология управления».
Психология управления возникла на определенном этапе развития общества, в котором важно не только получить максимальный результат труда, но и учесть особенности самовыражения человека в процессе труда, реализацию потребностей, достигаемую в результате труда. 

Управление – это совокупность системы скоординированных мероприятий, направленных на достижение значимых целей организации («умение делать что-то руками других»).

Психология управления находится в постоянном поиске новых данных о природе воздействия человека на другого человека, группу или общество в целом с целью понять и объяснить механизмы этого воздействия и способы его совершенствования.

Принципы управления (по Файолю)

1. Дисциплина предполагает справедливо применяемые санкции.

2. Вознаграждение персонала.

3. Справедливость – сочетание доброты и правосудия.

4. Корпоративный дух – гармония персонала, его сплочение.

5. Подчиненность личных интересов общим.

6. Разделение труда – специализация. Её цель: выполнение работы, большей по объёму и лучшей по качеству при тех же усилиях.

7. Полномочия и ответственность. Полномочия – есть право отдавать приказ, а ответственность – её составляющая противоположность.

8. Единоначалие – подчинённый должен получать приказы только от одного – непосредственного начальника.

9. Единство направления – каждая группа, действующая в рамках одной цели, должна быть объединена единым планом и иметь одного руководителя.

10. Централизация – это явление естественного порядка, состоящее в том, что во всяком животном или социальном организме восприятия сходятся в одном центре – в мозгу или в дирекции и из них исходят приказы, приводящие в движение все части организма (или организации).

11. Скалярная цепь (иерархия) – это ряд лиц, стоящих на руководящих должностях, начиная от лица, занимающего самое высокое положение, до руководителя низового звена.

12. Порядок – место для всего, и всё на своём месте.

13. Стабильность рабочего места для персонала.

14. Инициатива означает разработку плана и обеспечение его успешной реализации.

Лидерство – это естественный социально-психологический процесс в группе, построенный на влиянии авторитета человека на поведение членов группы.

Личность лидера – это личность, способная объединять людей для достижения общей цели.

Б.Д. Парыгин выделял следующие типы лидеров:

– по характеру деятельности: универсальный лидер, ситуативный лидер;

– по содержанию деятельности: лидер-вдохновитель, лидер-исполнитель, деловой лидер, эмоциональный лидер;

– по стилю руководства: авторитарный лидер, демократический лидер.

С точки зрения масштабности решаемых задач выделяют: 


   – бытовой тип лидерства (в школьных, студенческих группах, досуговых объединениях, в семье); 


   – социальный тип лидерства (на производстве, в профсоюзном движении, в различных обществах: спортивных, творческих и т.д.);


   – политический тип лидерства (государственные, общественные деятели). 

Психоаналитики выделяют десять типов лидерства.

1. «Соверен», или «патриархальный повелитель». Лидер в образе строгого, но любимого отца, он способен подавить или вытеснить отрицательные эмоции и внушить людям уверенность в себе. Его выдвигают на основе любви и почитают.

2. «Вожак». В нём люди видят выражение, концентрацию своих желаний, соответствующих определенному групповому стандарту. Личность вожака – носитель этих стандартов. Ему стараются подражать в группе.

3. «Тиран». Он становится лидером, потому что внушает окружающим чувство повиновения и безотчётного страха, его считают самим сильным. Лидер-тиран – доминирующая, авторитарная личность, его обычно боятся и подчиняются смиренно.

4. «Организатор». Он объединяет людей, его уважают.

5. «Соблазнитель». Он становится лидером, играя на слабостях других. Он выступает в роли «магической силы», давая выход вовне подавленным эмоциям других людей, предотвращает конфликты, снимает напряжение. Такого лидера обожают и часто не замечают его недостатков.

6. «Герой». Жертвует собой ради других; такой тип проявляется особенно в ситуациях группового протеста – благодаря его храбрости другие ориентируются на него, видят в нём стандарт справедливости. Лидер-герой увлекает за собой людей.

7. «Дурной пример». Выступает как источник заразительности для бесконфликтной личности, эмоционально заражает других.

8. «Кумир». Влечёт, притягивает, положительно заражает окружение; его любят, боготворят, идеализируют.

9. «Изгой».

10. «Козёл отпущения». Два последних типа лидеров, по существу, антилидеры, они являются объектом агрессии, благодаря им развиваются групповые эмоции. Часто группа объединяется для борьбы с антилидером, но стоит ему исчезнуть, как группа начинает распадаться, так как пропал общегрупповой стимул.

Успех лидера возможен при осуществлении ряда функций.
1. Конструктивная функция – выражение интересов общества в конкретной программе. Она должна быть ориентирована на удовлетворение интересов всех или деятельного большинства группы, притязаний возможно большего числа людей, но при условии, что они не будут ущемлять интересы остальных. Эта идеальная установка на практике редко может быть осуществлена полностью, без исключений. Но сама по себе она – условие лидерства и его успеха.

2. Организационная функция – создание кадров и системы управления, сплочении сторонников, планировании процессов и действий. Лидер формирует аппарат, распределяет в нём обязанности, создает условия для воспитания, выдвижения и назначения руководителей, контролирует и регулирует отношения между ними.

3. Координационная функция – согласование действий организации, партнеров, институтов власти, различных учреждений, персонала и общества в целом.

4. Интегративная функция – сплочение единомышленников, окружения, общества вокруг программы лидера.

Руководство – это часть управленческой деятельности, в которой различные вопросы решаются воздействием на подчинённых.

Руководство подразумевает наличие чётко структурированных формальных (официальных) отношений, через которые оно и реализуется. 

Сфера руководства включает три блока:

1) организационные формы (распределение обязанностей в постановке задач, создание информационных структур);

2) работа с отдельными людьми и группами;

3) использование власти и принятие решений. 

Власть – особый тип поведения, при котором одни люди командуют, а другие подчиняются (Уотсон).

Стиль руководства – это манера поведения руководителя по отношению к своим подчиненным.

Выделяют следующие стили руководства: авторитарный, демократический, либерально-анархический, непоследовательный, ситуативный.

Авторитарный (директивный, диктаторский) характеризует:

– жёсткое единоличное принятие руководителем всех решений («минимум демократии»);

– жесткий постоянный контроль за выполнением решений с угрозой наказания («максимум контроля»);

– отсутствие интереса к работнику как к личности. 

За счёт постоянного контроля этот стиль управления обеспечивает вполне приемлемые результаты работы. Однако, недостатков больше, чем достоинств: 

– высокая вероятность ошибочных решений;

– подавление инициативы, творчества подчинённых, замедление нововведений, застой, пассивность сотрудников;

– неудовлетворённость людей своей работой, своим положением в коллективе;

– неблагоприятный психологический климат («подхалимы»,  интриги) обусловливает повышенную психологически-стрессовую нагрузку, вреден для психического и физического здоровья.

Этот стиль управления целесообразен и оправдан лишь в критических ситуациях (аварии, боевые военные действия и т.п.).

Демократический (коллективный):

– управленческие решения принимаются на основе обсуждения проблемы, учета мнений и инициатив сотрудников («максимум демократии»);

– выполнение принятых решений контролируется и руководителем, и самими сотрудниками («максимум контроля»);

– руководитель проявляет интерес и доброжелательное внимание к личности сотрудников, учитывает их интересы, потребности, особенности. 

Демократический стиль является наиболее эффективным, так как он обеспечивает высокую вероятность правильных, взвешенных решений, высокие производственные результаты труда, инициативу, активность сотрудников, удовлетворённость людей своей работой и членством в коллективе, благоприятный психологический климат и сплочённость коллектива. Однако реализация демократического стиля возможна при высоких интеллектуальных, организаторских, психологически коммуникативных способностях руководителя. 

Либерально-анархический (попустительский, нейтральный): 

– с одной стороны, «максимумом демократии» (все могут высказывать свои позиции, но реального учёта, согласования позиций не стремятся достичь);

– с другой стороны, «минимумом контроля» (даже принятые решения не выполняются, нет контроля за их реализацией, всё пущено на самотёк);

– низкие результаты работы и, как следствие, неудовлетворённость своей работой, руководителем, неблагоприятный психологический климат в коллективе;

– возможны скрытые и явные конфликты, идёт расслоение на конфликтующие подгруппы. 

Непоследовательный (алогичный) стиль руководства проявляется в непредсказуемом переходе руководителя от одного стиля к другому (то авторитарный, то попустительский, то демократический, то вновь авторитарный и т.п.). Это обусловливает  низкие результаты работы и максимальное количество конфликтов и проблем. 

Ситуативный стиль  гибко учитывает уровень психологического состояния подчинённых и коллектива. 

Эффективным стилем управления (по мнению большинства зарубежных специалистов по менеджменту) является партисипативный (соучаствующий стиль). Этот стиль целесообразен в наукоёмких производствах, в фирмах новаторского типа, в научных организациях. 

Критерием эффективности руководства является степень авторитета руководителя. 

Выделяют две формы авторитета руководителя:

1) формальный авторитет: он обусловлен тем набором властных полномочий, прав, которые даёт руководителю занимаемый им пост. Формальный, должностной авторитет руководителя способен обеспечить не более 65 % влияния руководителя на своих подчинённых;

2) психологический авторитет:

– моральный зависит от нравственных качеств руководителя;

– функциональный авторитет определяется компетентностью руководителя, его деловыми качествами, его отношением к своей профессиональной деятельности.

Низкий функциональный авторитет руководителя приводит, как правило, к потере влияния на подчинённых, что вызывает агрессивную реакцию со стороны руководителя по отношению к подчинённым, ухудшение психологического климата и результатов деятельности коллектива. 

Руководитель должен знать некоторые психологические теории управленческого труда.

1. Закон Мейера: усложнять – просто, упрощать – сложно.

2. Закон Хлейда: решение сложной задачи поручайте ленивому сотруднику – он найдёт более лёгкий путь.

3. Закон Ханта: у любой великой идеи есть недостаток, равный или превышающий величие этой идеи.

4. Закон Бритва Хэнлона: не усматривайте злого умысла в том, что вполне объяснимо глупостью.

Принятие управленческих решений – сложный многоступенчатый процесс, в котором можно выделить пять стадий:
1) изучение проблемы;

2) выработка идей;

3) отсев применимых идей;

4) планирование нововведений;

5) обратная связь и анализ.

Выделяют четыре уровня принятия решения.

1. Рутинный уровень предполагает неукоснительное следование процедуре, правилам инструкций, разумную оценку ситуации, контроль. Могут возникать трудности, если менеджер некомпетентен, неверно трактует имеющиеся указания на ту или иную ситуацию, действует нелогично или проявляет нерешительность.

2. Селективный предполагает установление целей, планирование, анализ информации.

3. Адаптационный предполагает идентификацию проблем, их систематизированное решение, создание рабочих групп, анализ возможного риска.

4. Инновационный предполагает творческое управление, стратегическое планирование.

Правила отдачи распоряжения

1. Правило наименьшего действия. Всякое действие должно совершаться с минимально возможной затратой ресурсов.

2. Правило заинтересованности исполнителя. Условием действительного исполнения проектируемого действия является заинтересованность исполнителя в его своевременном и качественном исполнении.

3. Правило двойного контроля. По любому действию должен быть контроль. Действия контролёров должны, в свою очередь, контролироваться.

4. Правило постфактического контроля. Контроль за правильностью однотипных, постоянно повторяющихся действий, выполняемых постоянными исполнителями, должен проводиться не в процессе исполнения, а по результатам, с возложением максимальной ответственности на исполнителя.

5. Правило необходимой квалификации. Выполнение действий должно поручаться такому исполнителю, который обладает квалификацией для его исполнения.

6. Правило информированности. Выполнение действия должно поручаться тому исполнителю, который получает информацию, необходимую для исполнения. Или, наоборот, информация, необходимая для исполнения действия, должна направляться тому, кому поручается его выполнять.

7. Правило необходимой производительности. Выполнение действия должно поручаться тому исполнителю, который обладает реальной возможностью выполнить его в требуемое время.

8. Правило работы по горизонтали. При выполнении рутинных работ, постоянно входящих в круг обязанностей данного работника, он обязан взаимодействовать с исполнителем всего уровня в подразделениях-смежниках, информируя руководителя только о результатах.

9. Правило управления по отклонениям. Руководитель вышестоящих (над исполнителем) уровней вмешивается в ход работы только при наличии отклонений, не устранённых исполнителем самостоятельно.

10. Правило управления по статистике. Информация по статистике производства за длительный период для принятия управленческих решений важнее, чем сиюминутная информация о состоянии производства.

11. Правило единства источника первичной информации. Если в разных подсистемах или задачах управления используется один и тот же первичный показатель, то должен быть только один источник первичной информации – один документ, один человек, одна должность, один автоматический прибор и т. д.

12. Правило совмещения ручных и машинных документов. Если с ручного документа ведётся перенос данных на машинный носитель, то необходимо стремиться получать данный ручной документ в качестве машинного протокола регистрации.

13. Правило обзорности документов, предназначенных для руководителя. Аналитические отчётные документы, предназначенные для руководителей, должны конструироваться таким образом, чтобы давать руководителю возможность не вчитываться детально, а сразу же выносить оценочные суждения типа «хорошо», «плохо», «хуже» и т. д.

14. Правило проходных документов. Первичные документы должны выписываться в минимальном количестве экземпляров. Службы, использующие первичные документы для отметок в контрольных журналах, ведомостях, картотеках, должны передавать первичные документы дальше в порядке подотчётности; хранить в архивах первичные документы должны только конечные контролирующие подразделения (бухгалтерия, иногда другие службы).

15. Правило централизации дефицитных ресурсов. Централизация управления любым видом ресурсов должна быть прямо пропорциональна его дефицитности.

16. Правило использования автономии. Люди всегда стремятся сами определять порядок своей работы. Поэтому полезно не регламентировать детально их действия, а создать условия для того, чтобы они сами находили рациональные пути в организации работы.

17. Правило стандартизации решений. По мере увеличения числа документально оформленных технологических процессов управления необходимо отдавать предпочтение стандартным решениям везде, где это не противоречит остальным правилам.

18. Правило системной увязки решений. Каждое решение по технологии управления должно быть проверено на наличие связи и непротиворечивости с ранее принятыми решениями по другим процессам (процедурам) управления и даже по другим подсистемам.

19. Правило надёжности исполнителей, технических средств, способов хранения информации. Каждое проектируемое действие должно быть проверено на надёжность по исполнителям, техническим средствам, способам хранения информации.

