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1. Тема занятия: «Социальная психология малых групп»

Вид занятия – занятие семинарского типа. 

Количество часов, отводимых на данное занятие – 2 часа.

2. Цель занятия - сформировать комплекс теоретических знаний о социальной психологии малых групп и практических навыков пси​хо​ло​ги​ческого ана​лиза взаимоотношений в малых группах. 

Задачи занятия:

1) познакомить с основными характеристиками малых групп; 

2) познакомить со стилями и методами руководства коллективом;
3) сформировать практические навыки пси​хо​ло​ги​ческого ана​лиза взаимоотношений в малых группах.
Развивающие:

1) развить умение анализировать полученные знания; 

2) развивать навыки учета психологических знаний в профессиональной деятельности.

Воспитательные:

1) привить интерес слушателей к дисциплине «Психология»;

2) активизировать мотивацию к использованию психологических знаний для самопознания и саморазвития.
3. Учебные вопросы и практические задания.

1. Понятия и социально-психологическая классификация малых групп. 

2. Социально-психологическая характеристика малых групп. 

3. Социально-психологическая характеристика коллектива. Психология стиля и методов руководства коллективом.

4. Понятие, особенности психологического климата в коллективе.
5. Практические задания: методы изучения психологического климата группы.

4. Рекомендуемая литература по данному занятию. 

Основная:

1. Немов, Р.С. Психология: учебник: в 3 кн./ Р.С. Немов. - 4-е изд. - Москва : Владос, 2016. - Кн. 3. Психодиагностика. Введение в научное психологическое исследование с элементами математической статистики. - 641 с. : ил., схем., табл. - ISBN 978-5-691-00552-7; ISBN 978-5-691-01134-4 (Кн. 3); То же [Электронный ресурс]. - URL: http://biblioclub.ru/index.php?page=book&id=455593(дата обращения: 19.12.2019).

2. Ступницкий, В.П. Психология: учебник/ В.П. Ступницкий, О.И. Щербакова, В.Е. Степанов. - Москва : Издательско-торговая корпорация «Дашков и К°», 2017. - 519 с. : ил. - (Учебные издания для бакалавров). - Библиогр. в кн. - ISBN 978-5-394-02063-6; То же [Электронный ресурс]. - URL:http://biblioclub.ru/index.php?page=book&id=453939 (дата обращения: 19.12.2019).

Дополнительная:

1. Гуревич, П.С. Психология и педагогика: учебник / П.С. Гуревич. - Москва: Юнити-Дана, 2015. - 320 с. - (Учебники профессора П.С. Гуревича). - Библиогр. в кн. - ISBN 5-238-00904-6; [Электронный ресурс]. - URL: http://biblioclub.ru/index.php?page=book&id=117117 (дата обращения: 19.12.2019).

2. Кислицына, И.Г. Психология делового общения: учебное пособие/ И.Г. Кислицына; Поволжский государственный технологический университет. - Йошкар-Ола: ПГТУ, 2017. - 112 с.: ил. - Библиогр. в кн. - ISBN 978-5-8158-1886-6; То же [Электронный ресурс]  - URL: http://biblioclub.ru/index.php?page=book&id=477381 (дата обращения: 19.12.2019).

5. Краткое описание учебных вопросов или алгоритм выполнения практических заданий.

Вопрос 1.  Понятие и социально-психологическая классификация малых групп.
Р. Мертон определяет группу как совокупность людей, которые определенным образом взаимодействуют друг с другом, осознают свою принадлежность к данной группе и считаются ее членами с точки зрения других людей.

Три основные черты: взаимодействие, членство и групповая идентичность — свойственны множеству групп. Но группы бывают качественно различными по критерию принадлежности к ним людей. В этом случае говорят о первичных и вторичных группах.

Первичная группа состоит из небольшого числа людей, между которыми устанавливаются взаимоотношения, зависящие от их индивидуальных особенностей. Первичные группы невелики, ибо в противном случае невозможно установить непосредственные, личные взаимосвязи между всеми членами.

Впервые понятие первичной группы применительно к семье, между членами которой складываются устойчивые эмоциональные отношения, ввел Ч. Кули. Согласно Кули, семья считается «первичной», так как она является первой группой, играющей основную роль в процессе социализации младенцев. Впоследствии стали применять этот термин при изучении любой группы, в которой сформировались тесные личные отношения, определяющие сущность данной группы.

Вторичная группа образуется из людей, между которыми почти отсутствуют эмоциональные отношения, их взаимодействие обусловлено стремлением к достижению определенных целей. В этих группах основное значение придается не личностным качествам, а умению выполнять определенные функции. На предприятии должности делопроизводителя, управляющего, курьера, инженера, администратора может занимать любой человек, обладающей соответствующей подготовкой. Если лица, занимающие эти должности, справляются со своей работой, организация может функционировать.

Классификация групп:

1. по объективному существованию: 1) реальные; 2) условные (объединение по статистическому признаку).

2. по критерию принадлежности к группе людей: 1) первичная; 2) вторичная.

3. В соответствии со степенью сплоченности участников: 

-  группа-конгломерат (толпа) состоящая из лиц, случайно оказавшихся рядом и не связанных между собой;

-  группа-объединение (стая) — временное образование для решения конкретных разовых проблем;

- группа-коллектив — чтобы считаться таковым, она должна удовлетворять нескольким признакам. Главным из них считается наличие общей цели у всех ее членов. Как бы эта цель ни формировалась (в результате взаимного влияния, индивидуальных целей или постановки извне), она всегда будет одной для всех, а не просто одинаковой, схожей. Иначе группа являлась бы объединением.

4. по взаимодействию с окружающим миром: 1) открытые; 2) замкнутый (закрытый).

5. по характеру внутренних связей: 1) формальные (связи предписываются заранее); 2) неформальные (связи складываются спонтанно, сами собой. Наряду с формальным возникает неформальный коллектив как система незапрограммированных деловых и эмоциональных отношений);

6. по количеству участников группы: 1) малые (количество не превышает 20 чел. Оптимально 5-7 чел.); 2) большие (практически это вторичные группы).

7. по срокам существования: 1) временные; 2) постоянные.

8. Референтная группа – это группа способная оказывать существенное влияние на общественное мне​ние коллектива. Референтная группа может включать людей разных возрастов и не обя​зательно работающих, например, в одном отделе, т.е. она может быть "сквозной". Главная психологическая предпосылка образова​ния подобной группы — потребность в неформальном общении, взаимодействии с другими людьми.

А. В. Петровский разработал следующую схему развития групп. Он утверждает, что существует пять уровней развития групп: диффузная группа, ассоциация, кооперация, корпорация и коллектив.

Любая группа возникает как диффузная: общность, межличностные отношения которой не опосредуются содержанием совместной деятельности. Но уже здесь выделяются лидеры, образуются диады, триады и формируются отношения предпочтения (симпатии и антипатии).

По мере определения направленности и усиления взаимозависимости членов группы она либо становится кооперацией, либо ассоциацией.  

Кооперация — общность, где имеется высокий уровень социальных ценностей, но ими лишь в малой степени опосредованы межличностные отношения. Например, обычная рабочая группа. 

Ассоциация — общность, где отношения людей фактически не опосредованы общими факторами совместной деятельности, а если эти факторы и есть, то носят асоциальный или даже антисоциальный характер, ориентирующийся лишь на частные интересы и потребности.

По мере усиления взаимозависимости кооперация может развиться в коллектив, а ассоциация — в корпорацию. 

 Корпорация — это группа, где налицо высший уровень опосредования отношения содержанием групповой деятельности, но цели группы носят ярко выраженный антисоциальный характер. 

Коллектив — это организованная группа, в которой члены объединены общими ценностями, целями и задачами деятельности, значимыми для группы в целом и для каждого члена в отдельности, где межличностные отношения опосредуются общественно значимым содержанием деятельности. Это именно та группа, к формированию которой стремится хороший руководитель. В какой-то мере коллектив — это идеальная рабочая группа, определяющая направление деятельности руководителя.

Вопрос 2. Социально-психологическая характеристика малых групп. 

Жизнь группы, ее функционирование находится под влиянием трех факторов:

• характеристики членов группы;

• структурные характеристики группы;

• ситуационные характеристики.

Все эти факторы не только находятся во взаимодействии, взаимовлиянии, но и испытывают сильное обратное воздействие со стороны функционирования группы, так как в результате жизнедеятельности группы происходят изменения характеристик человека, изменяется построение группы и наблюдаются изменения в ее окружении.

К характеристикам членов группы, оказывающим влияние на ее функционирование, относятся личностные характеристики человека, а также способности, образование и жизненный опыт.

Структурные характеристики группы включают в себя:

• коммуникации в группе и нормы поведения (кто с кем и как контактирует);

• статус и роли (кто занимает какую позицию в группе и что делает);

• личные симпатии и антипатии между членами группы (кто кому нравится и кто кого не любит);

• силу и конформизм (кто на кого оказывает влияние, и кто за кем следует, кто кого готов слушать и кому подчиняться).
Сила и конформизм во взаимоотношениях между членами группы проявляются в виде так называемого общественного влияния на человека. Группа оказывает давление на человека, требуя от него следования групповым нормам, правилам, требуя подчинения интересам группы. Человек может сопротивляться этому давлению, а может уступить группе — подчиниться, т.е. выступать конформистом.

Малая группа – это небольшая по составу группа, члены которой объединены единой целью и непосредственно общаются друг с другом.

Характеристики малой группы

1. Численность. Количество участников малой группы, по оценкам разных авторов, колеблется от 3 до 20-30. Оптимальный размер малой группы находится в пределах 5-12-ти человек.

2. Групповые роли. Внутри малой группы между её участниками распределены роли. За каждой ролью закреплен определенный шаблон поведения и человек, «играющий» в группе ту или иную роль, должен этому шаблону соответствовать. Например, человек, исполняющий роль лидера группы, должен демонстрировать активность, решительность, ответственность и другие качества, которые соответствуют этой роли.

Р. Шиндлер выделил следующие типичные групповые роли:

1) лидер, побуждающий группу к действиям;

2) эксперт, имеющий специальные знания, навыки или способности, которые группе требуются и которые группа уважает. Его поведение самокритично и рационально;

3) пассивные и приспосабливающиеся участники группы, подчиняющиеся лидеру;

4) аутсайдер – самый «крайний» член, который отстает от группы в силу какого-то отличия или страха;

5) оппозиционер, активно выступающий против лидера, стремящийся занять его место.

Среди групповых ролей, способствующих эффективной работе группы, выделяют целевые и социальные роли.

К целевым ролям относятся:

· роль инициатора – того, от кого исходят новые инициативы;

· роль информатора – того, кто находит информацию и ресурсы;

· роль генератора идей, который вносит идеи и предложения, касающиеся выполнения задания;

· роль разработчика, который подхватывает и прорабатывает идеи, чтобы они стали полезными для группы;

· роль координатора, который следит за тем, чтобы группа работала в соответствии с намеченным планом;

· роль критика, который обеспечивает реализацию самых лучших идей, генерированных группой;

· роль активизатора, который активно работает и побуждает других участников группы к работе.

В эффективно работающей группе эти роли распределены между её участниками.

Помимо описанных выше целевых и социальных ролей выделяют индивидуалистические роли, препятствующие эффективной работе группы. Главное в этих ролях – это стремление человека к самовозвеличиванию. Среди индивидуалистических групповых ролей выделяют:

· роль агрессора, который ищет возможность обидеть и унизить других членов группы;

· роль блокировщика, который всегда оспаривает предложения и действия группы, подрывая групповую сплоченность и мешая выполнению задания;

· роль доминатора, который хочет, чтобы все делалось так, как предполагает он, и никогда не слушает других.

Участники группы, исполняющие индивидуалистические роли, постоянно требуют внимания к себе. Они либо ищут признания, пытаясь приписать себе заслуги других, либо мешают работе коллег своей излишней эмоциональностью. Лидер группы должен стараться предотвратить или исключить их нежелательное поведение. Самый лучший способ – поручить им дело, занимаясь которым они смогут удовлетворить свою потребность во внимании и признании.

3. Стиль руководства группой – способ воздействия руководителя на подчиненных.

В зависимости от стратегии поведения лидера в группе выделяют три вида руководства.

4. Сплоченность – это прочность позитивных межличностных связей (например, доверия и взаимной симпатии) в группе. Сплоченность и продуктивность – два взаимосвязанных компонента: чем выше сплоченность в группе, тем выше продуктивность, и наоборот, совместный успех сплачивает группу.

Сплоченная группа отличается следующими характеристиками:

1) в сплоченной группе люди больше общаются друг с другом;

2) в сплоченной группе больше дружелюбия и кооперации между её участниками;

3) сплоченная группа имеет большое влияние на поведение её членов;

4) сплоченная группа более эффективно достигает свои цели;

5) в сплоченной группе люди испытывают удовлетворение от совместной работы.

С позиции руководителя эффективнее сначала сплотить вновь образованную группу, а потом поставить перед ней производственную задачу. Для повышения сплоченности группы можно использовать специальные техники. Крупные частные компании периодически проводят тренинги сплоченности («бизнес – тренинги»), привлекая для этого квалифицированных психологов. Неформальные, дружеские контакты также сплачивают группу. С целью поддержания неформального общения в организации руководитель устраивает корпоративные вечера, праздники и пр. Третий способ повысить сплоченность – сделать доступ в группу трудным или ограниченным, поскольку людям нравится чувствовать свою исключительность.

5. Социально-психологический климат (СПК) – это преобладающий и относительно устойчивый психический настрой коллектива, проявляющийся:

1) в отношениях сотрудников друг к другу,

2) в их отношении к общему делу;

3) в самочувствии сотрудников, связанном с пребыванием в группе.

6. Групповые цели. 

Цели влияют на продуктивность группы. Наличие конкретной и труднодостижимой цели делает работу группы продуктивнее.

7. Групповые нормы регламентируют, как можно и как нельзя вести себя в группе. Нормы поведения есть в любой группе. Действующие в большинстве групп нормы можно разделить на четыре класса:

1) рабочие нормы, которые подсказывают членам группы, как им работать, сколько усилий прилагать, к каким результатам стремиться и как общаться друг с другом в рабочее время;

2) нормы, касающиеся внешнего вида, регламентируют, как следует одеваться. Например, во многих организациях существует dress-cod;

3) неформальные социальные нормы управляют поведением группы в нерабочих ситуациях, например, диктуют им, с кем пить кофе во время перерывов, кого пригласить танцевать на корпоративной вечеринке и т.п.

4) нормы, регламентирующие распределение ресурсов. Например, разделение премиального фонда между сотрудниками и пр. В группе может быть принята уравнительная система распределение вознаграждений. Данная система больше нравится женским коллективам и обычно используется в группах, где нет иерархической структуры.

8. Групповые санкции – это механизм, посредством которого группа вынуждает или стимулирует своего члена к соблюдению групповых норм. Санкции могут быть двух типов: запретительные и поощрительные. Запретительные санкции включают насмешки и презрение коллег, угрозы и даже полное игнорирование «нарушителя». В исключительных случаях группа способна применять и прямую физическую агрессию к тем, кто откровенно нарушает ее нормы. Свое поощрение группа выражает похвалой, поддержкой, подчеркнутым вниманием к словам личности, символами уважения и статуса (например, правом начинать совместную трапезу), и, наконец, предоставлением члену престижных или дефицитных ресурсов, которыми располагает группа. «Арсенал» групповых санкций достаточно богат и не ограничивается только вышеперечисленными средствами воздействия. В каждой группе существует своя система групповых санкций.

9. Групповое развитие. Исследователи выделяют следующие основные стадии развития группы: образование группы - разделение на подгруппы – конфронтация - сотрудничество -распад. 
10. Групповая коммуникация. Общение сотрудников организации друг с другом носит название коммуникационных сетей. Коммуникационные сети могут быть формальными и неформальными. Формальная сеть определяет, как должен происходить информационный обмен между членами группы, а неформальная сеть – как люди общаются в реальности. Продуктивность работы трудового коллектива во многом зависит от того, как руководитель организует коммуникацию или обмен информацией внутри и вне учреждения.

 
Профессиональная деятельность сотрудника правоохранительных органов имеет специфику, накладывающую определенные требования к его личности, а именно: к уровню профессионального сознания, к морально-нравственным, умственным, коммуникативным и волевым качествам, к мотивации, к уровню стрессоустойчивости и толерантности. 

Коллектив сотрудников правоохранительных органов, несмотря на специфику проф. деятельности, функционирует по тем же психологическим закономерностям, что и любой другой коллектив. Знание этих психологических закономерностей позволяет повысить продуктивность работы коллектива сотрудников и оптимизировать процесс управления им.

Вопрос 3. Социально-психологическая характеристика коллектива. Психология стиля и методов руководства коллективом.

Коллектив — это организованное объединение людей, направленное на достижение общественно значимых целей на производстве.

Официальный коллектив проходит длительный процесс организации (неофициальный — самоорганизации), состоящий из нескольких этапов. 

На первом этапе в поведении людей преобладает индивидуализм. Они наблюдают окружающих, знакомятся друг с другом, демонстрируют собственные возможности, но еще не стремятся к тесным контактам.

На втором этапе происходят осознание и кристаллизация интересов, сближение людей, установление между ними более тесных контактов. Одновременно происходит дифференциация участников, образуются группировки со своими лидерами (так называемый коллективный индивидуализм), появляются попытки захвата ими власти, приводящие к конфликтам.

На третьем этапе коллектив стабилизируется, формируются общие ценности и нормы, постепенно налаживается надежное сотрудничество, позволяющее получать гарантированные результаты.

На четвертом этапе появляется ведущая группировка, пытающаяся подчинить себе остальных, навязывающая свою политику другим группировкам, а также активистам-одиночкам, колеблющимся, аутсайдерам. В результате возникает временный спад в работе коллектива, что считается вполне нормальным явлением.

С ростом зрелости наступает этап консолидации, и коллективу становятся по плечу все более сложные задачи. Доверие, существующее между людьми, хорошее знание ими друг друга в ряде случаев позволяют ему функционировать на принципах самоуправления.

Если задачи четко определены, воспринимаются как важные и значимые, люди чувствуют свою ответственность, их цели совпадают, накапливается опыт совместной работы, все стадии формирования коллектива сменяют друг друга достаточно быстро. При выполнении задачи или при уходе нескольких ключевых фигур коллектив реорганизуется или распадается. 

Типы взаимоотношений в коллективе

Они ос​нованы на комбинации двух главных параметров — внимании к человеку, степени учета интересов людей и внимании к произ​водству, степени учетов интересов дела. Это пять типов взаимо​отношений внутри коллективов, существенно различающихся с точки зрения морально-психологического климата.

1. Невмешательство: низкий уровень заботы руководителя о производстве и о людях. Руководитель много делает сам, не де​легирует своих функций, не стремится к серьезным достижени​ям. Главное для него — сохранить свою должность.

2. Теплая компания: высокий уровень заботы о людях, стрем​ление к установлению дружеских отношений, приятной атмо​сферы, удобного для сотрудников темпа работы. При этом руко​водителя не особенно интересует, будут ли при этом достигнуты конкретные и устойчивые результаты.

3. Задача: внимание руководителя полностью сосредоточено на решении производственных задач. Человеческий фактор либо недооценивается, либо просто игнорируется.

4. Золотая середина: руководитель в своей деятельности стремится оптимально сочетать интересы дела и интересы пер​сонала, он не требует слишком многого от сотрудников, но и не занимается попустительством.

5. Команда: наиболее предпочтительный тип взаимоотноше​ний в рабочей группе. Руководитель стремится максимально учи​тывать интересы производства и интересы коллектива, объедине​нию деловитости и человечности на всех уровнях отношений. Однако эта модель не является универсальной, так как кон​кретные ситуации могут существенно отличаться друг от друга.

Личность в системе управления означает наличие комплекса качеств, которые менеджер может развивать, если собирается стать настоящим лидером коллектива. Большинство из них стали бы более успешными в случае последовательного, добросовестного совершенствования своих лидерских и личностных качеств.

Различение понятий «руководство» и «лидерство» связано с существованием в любой организации двух типов отношений — формальных и неформальных. Лидерство — это процесс воздействия на людей, порожденный системой неформальных отношений, а руководство подразумевает в первую очередь наличие четко структурированных формальных (официальных) отношений, через которые оно и реализуется. Роль руководителя как бы предзадана формальной структурой, его функции, как правило, четко определены, право на применение санкций не оспаривается и т. д. Лидерство, напротив, формируется спонтанно, стихийно, на уровне полуосознанных психологических предпочтений.

Основные отличия руководства и лидерства можно выразить следующим образом:

— лидер осуществляет регуляцию межличностных отношений в группе, руководитель — официальных отношений группы как некоей социальной организации;

— лидерство можно констатировать в условиях микросреды (малая группа), руководство — элемент макросреды;

— лидерство возникает стихийно, процесс назначения руководителя не является стихийным, по сравнению с руководством лидерство менее стабильно, в большой степени зависит от настроения в группе;

— руководство подчиненными обладает определенной системой различных санкций, которых в руках лидера нет;

— процесс принятия решения руководителем сложен и опосредован множеством обстоятельств, не обязательно коренящихся в данной группе, в то время как лидер принимает более непосредственные решения;

— сфера деятельности лидера, в основном, малая группа, сфера действия руководителя — более широкая социальная система.

Теория стилей управления

Выдающийся немецко-американский психолог К. Левин, занимавшийся созданием теории личности, разработал и обосновал концепцию стилей управления. На основе экспериментальных данных он выявил и описал 3 основных стиля:

— авторитарный (директивный);

— демократический (коллегиальный);

— нейтральный (попустительский).

Основным критерием, отличающим один стиль управления от другого, является способ принятия решения руководителем. Существуют два способа принятия управленческих решений — демократический (коллегиальный) и авторитарный (директивный). Какой из них более эффективен? Некоторые исследователи склонны считать, что демократический. В защиту своего мнения они приводят такие аргументы: уменьшается риск принятия неверного решения, в ходе обсуждения возникают альтернативы или новые варианты решения, невозможные при индивидуальном анализе, появляется возможность учесть позиции и интересы каждого и т. д. 

Вместе с тем дальнейшие исследования показали, что данная концепция имеет ряд существенных недостатков. 

1. Демократический стиль управления не всегда более эффективен, чем авторитарный. Объективные показатели продуктивности у обоих стилей одинаковы.

2. В некоторых ситуациях авторитарный стиль управления более эффективен, чем демократический. Такие ситуации складываются в следующих случаях:

а) когда требуется немедленно принять решение (в экстремальных ситуациях);

б) когда квалификация работников и их общий культурный уровень достаточно низкие 

в) когда этого требуют особенности личности (некоторые люди в силу своих психологических особенностей предпочитают, чтобы ими руководили авторитарно).

3. Установлено, что оба стиля управления в чистом виде не встречаются. Каждый руководитель в зависимости от ситуации и своих личностных качеств бывает и демократом, и диктатором. 
Авторитарный стиль уместен при наличии по крайней мере двух условий: а) того требует производственная ситуация; б) персонал добровольно и охотно соглашается на авторитарные методы руководства. При всех «издержках» авторитарному стилю присущи и немаловажные достоинства:

— обеспечивает четкость и оперативность управления;

— создает видимое единство управленческих действий для достижения поставленных целей;

— минимизирует время принятия решений, в малых организациях обеспечивает быструю реакцию на изменение внешних условий;

— не требует особых материальных затрат;

— в молодых, недавно созданных предприятиях позволяет успешнее и быстрее справиться с трудностями становления и пр.

Некоторые работники относительно легко принимают авторитарный стиль руководства. Бывает, что работник обязан выполнять сложную работу, помогая высокомеханизированным линиям и автоматам. Поэтому он предпочитает, получив приказы, оставаться на своем рабочем месте и точно, в соответствии с инструкциями, исполнять свои обязанности.

К недостаткам авторитарного стиля относятся:

— подавление (неиспользование) инициативы, творческого потенциала исполнителей;

— отсутствие действенных стимулов труда;

— громоздкая система контроля;

— в крупных организациях — обюрокрачивание аппарата управления;

— невысокая удовлетворенность исполнителей своим трудом;

— высокая степень зависимости работы группы от постоянного прессинга руководителя и пр.

Многие работники отрицательно относятся к авторитарному стилю руководства. Они теряют интерес к творчеству и инициативе, не желают обдумывать проблемы, так как всегда должны действовать по указке сверху. Стремясь к выбору лучших условий труда, самолюбивые и самостоятельные работники не любят долго сидеть на одних и тех же должностях, если руководитель не желает наделять их дополнительными полномочиями. Работнику, стремящемуся к самосовершенствованию и прогрессу, быстро надоедают консервативные, детально разработанные инструкции.

Не удовлетворенные своим трудом, они могут даже пойти на скрытый саботаж: в случае возникновения ошибок со стороны руководителей, не помогают их преодолению, а, наоборот, даже рады случившемуся. Исполняя свои обязанности, они могут работать медленно, допускать ошибки и отклонения от качества.

В противовес авторитарному стилю демократический стиль руководства позволяет:

— стимулировать проявление инициативы, раскрыть творческий потенциал исполнителей;

— успешнее решать инновационные, нестандартные задачи;

— эффективнее использовать материально-договорные, стимулы труда;

— включить также психологические механизмы трудовой мотивации;

— повысить удовлетворенность исполнителей своим трудом;

— создавать благоприятный психологический климат в коллективе и т.д.

Демократический стиль означает, что личное мнение руководителя не является бесспорным, а служит отправной точкой для обсуждения проблем и выработки оптимального решения. В результате поиска лучших решений учитываются предложения любых работников.

Успех демократического стиля руководства зависит и от убежденности самих работников в его необходимости. Если большинство членов коллектива уверены, что их руководитель «сам все знает», то в этом случае успеха демократический стиль руководства иметь не будет.

Одним из главных преимуществ демократического стиля является твердая уверенность членов коллектива в том, что они исполняют не спущенный сверху приказ, а действуют на основе совместно выработанного и избранного ими решения. Именно это чувство побуждает работников сотрудничать с большим энтузиазмом для достижения совместно разработанного решения.

Иногда используется псевдодемократический стиль руководства, который означает, что руководитель делает вид, что его интересуют чьи-либо мнения, предложения, а на самом деле он уже принял решение и следует ему. Подобный подход нужен руководителю для манипулирования чувствами и настроением работников. Но этот стиль недолговечен: в конце концов, работники разберутся в истинности намерений и действий руководителя. И если они поймут, что стали жертвой игры в демократический стиль руководства, то результаты их работы могут оказаться даже хуже, чем при авторитарном стиле.

Концепция типовых стилей руководства включает в себя и третий тип — нейтральный, который характеризуется:

— уходом от принятия стратегически важных решений;

— предоставлением делам возможности идти своим чередом, самотеком;

— незначительным контролем подчиненных;

— использованием коллективного способа принятия решений для уклонения от ответственности;

— равнодушием к критике;

— безразличием к персоналу и т. д.

Он, как правило, вреден для любой организации, за исключением случаев, когда персонал высоко компетентен, а руководитель как организатор слаб.

Теория соучаствующего управления

Строго говоря, единой теории соучаствующего управления не существует. Есть только набор характеристик, с которыми согласны все сторонники этого подхода. А суть подхода заключается в том, что управление становится более эффективным, когда сотрудников привлекают к постановке и решению управленческих задач, — то есть при условии их соучастия. Соучаствующее управление есть своеобразный тип руководства. Назовем его основные черты. Это:

а) регулярные совещания руководителя с подчиненными;

б) открытость в отношениях между руководителем и подчиненными;

в) вовлеченность подчиненных в разработку и принятие организационных решений;

г) делегирование подчиненным ряда полномочий руководителя;

д) участие рядовых работников в планировании и осуществлении организационных мероприятий;

е) создание микрогрупп с правом самостоятельно разрабатывать и предлагать варианты решения проблем.

Несмотря на внешнюю привлекательность соучаствующего управления, следует иметь в виду, что оно не может использоваться любым руководителем в любой ситуации.

По мнению сторонников данной концепции, существуют определенные условия его реализации. Эти условия предполагают учет трех факторов:

— характеристики руководителя;

— характеристики подчиненных;

— характеристики стоящих перед группой задач. 

Руководитель, способный к реализации соучаствующей теории управления, должен обладать следующими качествами:

а) уверенностью в себе;

б) высоким образовательным уровнем;

в) способностями к оценкам предложений подчиненных;

г) ориентированностью на развитие креативных (творческих) качеств сотрудников.

Соучаствующее управление является наиболее эффективным для определенного, с точки зрения личностных особенностей, типа подчиненных. Этот стиль применим к людям, которым присущи:

а) высокий уровень знаний, умений, навыков;

б) выраженная потребность к независимости;

в) сильная тяга к творчеству, личному росту;

г) ориентация на стратегические цели;

д) стремление к равенству в отношениях.

И, наконец, соучаствующее управление соответствует определенному типу задач. Этому типу управления наиболее соответствуют такие задачи:

а) предполагающие множественность решений;

б) требующие теоретического анализа и высокого профессионального исполнения;

в) работа над которыми осуществляется средними по напряжению усилиями.

Так что соучаствующее управление применимо в достаточно узких границах и только при определенных условиях.

Стили лидерства 

Выделяют три типа лидеров: вожак, лидер (в узком смысле слова) и ситуативный лидер.

Вожак — самый авторитетный член группы, обладающий даром внушения и убеждения. На других членов группы он влияет словом, жестом, взглядом. Р. Стогдилл описал перечень качеств лидера — вожака:

1) физические качества — активный, энергичный, здоровый, сильный;

2) личностные качества — приспособляемость, уверенность в себе, авторитетность, стремление к успеху;

3) интеллектуальные качества — ум, умение принять нужное решение, интуиция, творческое начало;

4) способности — контактность, легкость в общении, тактичность, дипломатичность.

Лидер гораздо менее авторитетен, чем вожак. Наряду с внушением и убеждением ему часто приходится побуждать к действию личным примером. Как правило, его влияние распространяется только на часть членов группы.

Ситуативный лидер обладает личностными качествами, имеющими значение только в какой-то вполне конкретной ситуации: торжественное событие в коллективе, спортивное мероприятие, турпоход и т. д.

По критерию отнесенности к основной деятельности группы лидер может быть конструктивным и деструктивным. 

Конструктивный лидер направляет свои усилия на выполнение поставленной перед группой задачи. 

Деструктивный лидер либо ориентируется на собственные цели, которые идут вразрез с групповыми, либо серьезно заблуждается, считая, что к успеху приведет только тот путь, который предлагает только он.

Как видно, демократический стиль управления является более комфортным для подчиненных, которые проявляют больше инициативы, в результате чего дело только выигрывает. Однако демократический стиль руководства не при всех условиях применим. Он успешно срабатывает при следующих условиях:

— стабильном, устоявшемся коллективе;

— высокой квалификации работников;

— наличии активных, инициативных, нестандартно думающих и действующих работников (пусть даже в небольшом количестве);

— неэкстремальных производственных условиях;

— возможности осуществления весомых материальных затрат.

Вопрос 4. Понятие, особенности психологического климата в коллективе. 

Коллективы различаются между собой психологически, что проявляется в характере их внутреннего климата, состояния и степени сплоченности участников. Рассмотрим эти моменты подробнее.

Социально-психологический климат определяют как преобладающий в коллективе относительно устойчивый психологический настрой его работников, проявляющийся в многообразных формах их деятельности.

Психологический климат отражает состояние внутренних взаимоотношений в коллективе. На него влияют требования администрации, методы руководства, степень совместимости людей и др. О важности благоприятного психологического климата можно судить, например, по тому обстоятельству, что хорошее настроение повышает эффективность работы людей примерно в полтора раза. Поскольку обстоятельства поддаются целенаправленному воздействию, психологический климат можно в определенной степени формировать и корректировать.

Важнейшими признаками благоприятного социально-психологического климата являются:

— доверие и высокая требовательность членов группы друг к другу;

— доброжелательная и деловая критика;

— свободное выражение собственного мнения при обсуждении вопросов, касающихся всего коллектива;

— отсутствие давления руководителей на подчиненных и признание за ними права принимать отдельные значимые для группы решения;

— удовлетворенность принадлежностью к коллективу;

— высокая степень эмоциональной включенности и взаимопомощи в ситуациях, вызывающих состояние фрустрации у кого-либо из членов коллектива;

— принятие на себя ответственности за состояние дел в группе каждым из ее членов.

Психологическое состояние определяется степенью удовлетворенности людьми своим положением. На него влияют характер и содержание работы, отношение к ней (любовь или нелюбовь), престижность, размеры вознаграждения, перспективы роста, наличие дополнительных возможностей (решить собственные проблемы, увидеть мир, познакомиться с полезными людьми), психологический климат. Психологическое состояние может принимать форму социального напряжения (сознания, эмоций или поведения), которое проявляется в общей внутренней неудовлетворенности, внешней агрессивности, поиске виноватых, забастовках, саботаже, увольнениях и др. Такая ситуация вызывается негативным воздействием конкретных обстоятельств или социальной среды в целом, в результате чего человек длительное время не может реализовать свои потребности.

Психологическое состояние можно улучшить, изменяя объективные условия деятельности людей, обучая их жить по законам коллектива, подчиняться установленным требованиям и порядкам.

Сплоченность проявляется как психологическое единство сотрудников по важнейшим вопросам жизнедеятельности коллектива, проявляющееся в притяжении к нему участников, стремлении его защитить и сохранить. Это обусловлено поиском людьми друг у друга помощи или поддержки, взаимными эмоциональными предпочтениями, пониманием роли коллективного начала в обеспечении своих гарантий.

Степень сплоченности зависит от размера группы (наиболее высока она в коллективах из 5—9 человек); пространственной близости людей; интенсивности и контактов; общности целей и интересов; возрастных и социальных различий (если они значительны, часто возникают группировки); наличия внешней опасности; достигнутых успехов и явных выгод от сотрудничества.

Сплоченность коллектива, удовлетворенность людьми своим пребыванием в нем во многом зависят от их психологической и социально-психологической совместимости.

Основу первой составляет соответствие темпераментов членов коллектива, основу второй — соответствие их профессиональных и моральных качеств.

Условиями социально-психологической совместимости считаются:

• соответствие личных возможностей каждого структуре и содержанию деятельности, что обеспечивает ее нормальное осуществление, отсутствие зависти по отношению к успехам других;

• близость или совпадение моральных позиций, основных мотивов и интересов членов коллектива, создающие основу взаимного доверия;

• возможность реального дополнения и органического соединения способностей каждого в едином трудовом и творческом процессе;

• рациональное распределение функций между членами коллектива, при котором ни один из них не может добиться успеха за счет другого.

Сплоченные коллективы характеризует организованность, т. е. способность и готовность к самостоятельному преодолению трудностей, согласованным действиям; единство в экстремальных ситуациях.

В сплоченных коллективах люди, как правило, теснее общаются, легче адаптируются, выше ценят друг друга и увереннее чувствуют себя, эффективнее работают. Разногласия здесь обычно бывают лишь по средствам достижения целей, в то время как у несплоченного коллектива — по всем вопросам, что рано или поздно приводит его к распаду.

В то же время нужно учитывать и недостатки таких коллективов, а именно: неприязненное отношение к посторонним, самоуверенность и самонадеянность, утрату чувства реальности, единомыслие, фильтрацию информации. В случае возникновения конфликта сплоченный коллектив труднее подчинить воле руководства и направить его действия в нужное для организации русло.

 Социально-психологический климат является важной характеристикой коллектива. Это свойство коллектива, определяемое межличностными отношениями, создающими стойкие групповые настроения и мысли; относительно устойчивый психический настрой коллектива, который находит многообразные формы проявления во всей его жизнедеятельности (проявляется в самочувствии каждого члена коллектива, степени удовлетворения им своих потребностей, групповых настроениях, в отношении членов коллектива к делу и друг к другу, интеллектуальной и моральной атмосфере, способствующей творчеству). Человек может испытывать внутреннюю удовлетворенность в одном коллективе и совершенно не вписываться в другой.
Выделяют два вида социально-психологического климата: благоприятный и неблагоприятный.

Благоприятный СПК характеризуется взаимным вниманием, симпатией, расположением сотрудников друг к другу, уважительным отношением, высокой внутренней дисциплиной, принципиальностью и ответственностью, требовательностью к себе и к коллегам, интересом к общему делу, чувством внутренней комфортности пребывания в коллективе.

Неблагоприятный СПК характеризуется высокой напряженностью и конфликтностью отношений в коллективе, недоверием друг к другу, враждебностью, подозрительностью сотрудников друг к другу, нежеланием вкладывать усилия в совместную деятельность.

Косвенные признаки, указывающие на СПК в коллективе:

- уровень текучести кадров;

- производительность труда;

- качество продукции;

- количество прогулов и опозданий;

- количество претензий, жалоб, поступающих от сотрудников и клиентов;

- выполнение работы в срок или с опозданием;

- аккуратность или небрежность в обращении с оборудованием;

- частота перерывов в работе.

С целью оптимизации СПК коллектива используются четыре вида методов:

1) методы воспитания (убеждение, личный пример и пр.);

2) психологические методы (тренинговая работа, индивидуальная работа психолога с сотрудниками и пр.);

3) методы поощрений (благодарственные письма, почетные грамоты, премии и пр.);

4) методы преемственности (кураторство, торжественные собрания, корпоративные вечера, чествование ветеранов и пр.).

5. Практические задания: методы изучения социально-психологического климата коллектива.

Диагностика социально-психологического климата в коллективе важна для понимания процессов, происходящих в нем, профилактики конфликтов. При диагностике психологического климата обычно используются специально сконструированные анкеты, различные психологические тесты, шкалы показателей групповых взаимоотношений, шкалы внутригрупповой приемлемости, шкалы-опросники, социометрические опросники и др. Подбор средств диагностики зависит от непосредственной цели исследования.

Задание. На основе наблюдения за коллективом, членом которого Вы являетесь, выявите признаки благоприятного / неблагоприятного психологического климата.

1) Благоприятный психологический климат:

- в коллективе преобладает деловое, творческое настроение в течение рабочего дня, бодрый, жизнерадостный тон взаимоотношений между работниками, оптимизм в настроении;

- отношения строятся на принципах сотрудничества, взаимной помощи, доброжелательности;

- членам группы нравится участвовать в совместных делах, вместе проводить свободное время;

- в отношениях преобладают одобрение и поддержка, высказывается добрая конструктивная критика;

- в коллективе хорошие взаимоотношения между руководителями и подчиненными;

- существуют нормы справедливого и уважительного отношения ко всем его членам, принято поддерживать слабых, выступать в их защиту, помогать новичкам;

- сотрудники организации активны, полны энергии, быстро откликаются, проявляется взаимопомощь и взаимовыручка сотрудников, готовность «прикрыть» коллегу при необходимости;

- успехи или неудачи отдельных сотрудников вызывают сопереживание и искреннее участие всех членов организации, в случаях успеха сотрудники испытывают чувство гордости за коллег и свою организацию, неудачи переживаются как собственные;

- в отношениях между структурными подразделениями внутри организации (участками, отделами, бригадами и т.п.) или между микрогруппами внутри коллектива существует взаимное расположение, понимание и сотрудничество;

- низкая текучесть кадров. Сотрудники отказываются переводиться в другие подразделения на равнозначные, а порой и вышестоящие должности;

- в трудные для организации времена происходит сплочение и эмоциональное единение коллектива («один - за всех, и все - за одного»).

2) Неблагоприятный психологический климат:

- в организации преобладают подавленное настроение, пессимизм, наблюдаются конфликтность, агрессивность, антипатия людей друг к другу;

- отношения строятся на принципах конкуренции и подавления, сотрудники проявляют отрицательное отношение к более близкому общению друг с другом и нежелание участвовать в общих корпоративных мероприятиях (праздниках, совместных поздравлениях юбиляров и т.п.);

- в коллективе принято распространение слухов и сплетен друг о друге, критические замечания носят характер явных или скрытых выпадов;

- проявляются скрытая критика руководителя и обсуждение его указаний в «кулуарах», отсутствуют нормы справедливости и равенства во взаимоотношениях;

- коллектив заметно разделяется на «привилегированных» и «пренебрегаемых», проявляются элементы мобинга (неявного выдавливания сотрудника из коллектива), равнодушное, агрессивное отношение к новичкам;

- члены организации инертны, пассивны, некоторые стремятся обособиться от остальных, группу невозможно поднять на общее дело - каждый думает только о своих интересах и не стремится добиваться общих высоких показателей в труде;

- успехи коллег оставляют равнодушными остальных членов группы, а иногда вызывают нездоровую зависть, неудачи не находят эмоционального отклика у ее членов или вызывают злорадство;

- в коллективе возникают конфликтующие между собой группировки, которые отказываются от участия в совместных делах;

- высокая текучесть кадров, частые переходы сотрудников в другие подразделения на равнозначные должности;

- трудные для организации времена в коллективе возникают растерянность, ссоры, взаимные обвинения, конфликты, значительно повышается текучесть кадров.

В зависимости от степени приближения характеристик психологического климата к одному из указанных выше полюсов (благоприятный / неблагоприятный), выделяют типы психологического климата (табл. 1).

Таблица 1  
Виды психологического климата

	

	Благоприятный, здоровый
	* в коллективе сформировано активное ядро коллектива;

* наблюдается гармоничный баланс делового и эмоционального компонентов межличностного восприятия и взаимодействия;

* отсутствуют явные и скрытые, негативные настроения по отношению друг к другу, руководству или его распоряжениям;

* маловероятны тяжелые конфликтные ситуации в коллективе;

* сотрудники в целом удовлетворены своей профессией, условиями и результатами деятельности, взаимоотношениями между коллегами

	В основном благоприятный
	* в коллективе сформировано активное ядро коллектива, частично уравновешены процессы делового и эмоционального взаимодействия сотрудников, что в обычных ситуациях позволяет коллективу достаточно успешно и надежно выполнять возложенные на него обязанности;

* социально-психологического ресурса коллектива может быть недостаточно для длительного функционирования в напряженных или критических ситуациях;

* в этих условиях возможны проявления имеющихся невыраженных противоречий между сложившимися деловыми и эмоциональными отношениями

	Противоречивый, неустойчивый
	* не сформированы положительные отношения в коллективе, общественное мнение и ядро коллектива;

* вероятно разделение коллектива на явные или скрытые подгруппы, негативно настроенные по отношению друг к другу, руководству или его распоряжениям;

* руководитель упускает из внимания особенности межличностных отношений в коллективе, возможности и ожидания подчиненных;

* стиль руководства недостаточно гибок, так как не всегда адекватен уровням развития коллектива и профессионализма сотрудников и учитывает главным образом только объективные показатели дела

	Неблагоприятный
	* нет единства мнений по поводу целей и задач деятельности;

* сотрудники не удовлетворены системой распределения обязанностей и ролей, в том числе между формальными и неформальными лидерами;

* стиль руководства неадекватен характеру решаемых задач, компетентности сотрудников и уровню развития коллектива и учитывает преимущественно только формальную сторону дела;

* в коллективе имеются явные и скрытые группировки и микрогруппы, крайне негативно настроенные друг к другу, руководству или его распоряжениям;

* сотрудники не удовлетворены условиями и результатами деятельности, системой материального и морального поощрения


6. Вопросы для самостоятельного изучения по данной теме. 

1. Понятие и социально-психологическая классификация малых групп (первичные и вторичные группы, формальные и неформальные группы, открытые и закрытые группы, группы членства и референтные группы). 

2. Функции группы.

3. Социально-психологическая характеристика малых групп: состав, лидерство и руководство, групповая динамика, механизмы развития, групповое влияние и конформизм, принятие групповых решений. 

4. Социально-психологические феномены поведения людей в малых группах: лидерство, конформизм, принятие групповых решений. 

5. Социально-психологическая характеристика коллектива ОВД. Психология стиля и методов руководства коллективом ОВД.
6. Личность в группе: статус, позиция, социальная роль.

7. Методы изучения психологического климата в организации.
После изучения темы обучающийся с целью контроля усвоения информации должен пройти текущий контроль успеваемости в форме компьютерного тестирования в системе «STELLUS».

