Теоретический материал к модулю 1

Тема: «Введение в психологию управления»
План:
1. Теоретические и методологические основы психологии управления.
2. Основные свойства систем управления.
3.Психологические особенности организационных структур управления.
1.Теоретические и методологические основы психологии управления
Теория и психология управления являются областью научного знания о законах и закономерностях взаимодействия людей, включенных в различные группы и организации. Такие знания о психологических особенностях поведения человека, взаимодействии и деятельности - являются необходимым компонентом как общей, так и профессиональной культуры личности специалиста любого профиля. Психологические вопросы управления универсальны для любой сферы предметной деятельности, поскольку главным звеном управления является человек, чьи психологические особенности остаются неизменными и имеют универсальное значение.  

Психология управления развивается на стыке двух научных дисциплин - теории управления и психологии. Это определяет специфику предмета психологии управления, в котором отражены широкие психологические 

знания в комплексном их представлении с внепсихологическими особенностями строения и функционирования организационных систем. Необходимо корректно определять соотношение между психологическими и 

непсихологическими параметрами управления. Поиск такого оптимального соотношения составляет круг важных психологических проблем управленческой деятельности.  

Психология управления обобщает и систематизирует огромное количество фактов, статистического и экспериментального материала, полученных в области человеческих измерений и управления. Это, своего рода, синтетическая область знания психологии, определяемая:  

- конкретным социальным заказом индустриального общества; 

- необходимостью сделать управление эффективным; 

- желанием максимально использовать "человеческий фактор" в производстве (без принуждения и давления); 

- организовать и оптимизировать систему управления организацией. 

Необходимо отметить, что отмеченные задачи психологии управления наиболее полно востребованы и, соответственно, реализуются в свободном обществе. Принуждение исключает главные компоненты психологии управления. Поэтому, психология управления базируется на концепции о том, что использование психологического фактора в производстве,в управлении выгодно экономически. 

Человек и его психика являются предметом психологии (поведение, общение, деятельность, личность, сознания и пр.) и, одновременно, отражаются в психологии управления. Поэтому: психология управления - отрасль психологии, предметом изучения которой являются психические явления, реализуемые в системах управления и в процессах взаимоотношений и взаимодействий между людьми. 

Что изучает психология управления и какие проблемы рассматривает? 

1) Личность руководителя, ее развитие и совершенствование.  

Среди множества качеств личности в психологии управления важны те, которые помогают успешно осуществлять управленческую деятельность:  

- изучается не личность вообще, а личность управляющего, организатора, руководителя. Изучаются ее черты и особенности, которые позволяют оптимизировать и усилить процессы управления, т.е. моделируется личность "сильного руководителя". Изучается и практически формируется проекция черт личности руководителя на личность подчиненных; 

- изучая личность руководителя психология управления не только сравнивает, анализирует факты и ее особенности, а позволяет целенаправленно развивать в себе качества эффективного управляющего, лидера. 

2) Формы и способы организации управленческой деятельности с точки зрения ее эффективности. 

Управленческая деятельность имеет особенность - организовывает деятельность других людей, определяет как производственные, так и управленческие задачи:  

- управленческая деятельность строится по правилам, которые исследуются психологией управления; 

- управленческая деятельность направленно производит "порядок из хаоса", эффективное управление повышает порядок и наоборот, неэффективное - снижает. Эффективно работающий управляющий знает основные управленческие действия, постоянно рефлексируя он анализирует свою деятельность. Он знает основные компоненты управленческой деятельности и это позволяет ему компенсировать недостаточно развитые у него организаторские способности руководителя. 

3) Коммуникативная составляющая управленческой деятельности. 

Коммуникативные качества управляющего развиваются при жизни и поэтому их необходимо целенаправленно формировать. Поэтому психология управления освещает психологическую проблематику:  

- связи управления и общения; 

- коммуникативной культуры и умений управляющего; 

- ведения переговоров и многие другие формы взаимодействия между людьми; 

- публичное, социальное общение, речь и многое другое. 

4) Конфликты в организации, их роль в управлении и способы разрешения. 

Любой коллектив, группа являются социальным организмом, где член группы достигает своих целей и решает задачи посредством группового участия и взаимодействия. Люди в группе связаны между собой необычайно 

сложными связями. Группа рождается, растет и прекращает существование. Поэтому: 

- руководитель управляет динамикой развития группы; 

- оптимизирует групповые отношения через конфликтное взаимодействие.  

Рассмотрим основные понятия психологии управления с позиций системного подхода и начнем, прежде всего, с понятия деятельности. 

Деятельность является основной психологической категорией. Через категорию деятельности решаются вопросы согласованности и гармонизации управления. Хотя, изучение закономерностей управленческой деятельности сопряжено с принципиальными трудностями. Эти трудности определяются тем, что любая деятельность имеет две стороны - внешнюю (наблюдаемую, видимую, эксплицитную) и внутреннюю (скрытую от прямого наблюдения, имплицитную), объективную и субъективную. Первая сторона деятельности раскрыта гораздо лучше и является, по сути дела, предметом изучения теории управления. Тогда как вторая - внутренняя деятельность - составляет предмет психологического изучения деятельности. Важно отметить, что рассматривать управленческую деятельность без ее внешней или внутренней составляющей невозможно. Ее объективное содержание определяется мерой

- оптимальной пропорцией согласования внешне-объективированой характеристики управленческой деятельности и характеристики ее внутреннего (психологического) содержания. Методологически такую меру согласования определяют два фундаментальных психологических принципа: 

- принцип единства психики и деятельности - согласно которому внешние и внутренние компоненты деятельности представляют собой целостную систему, они взаимоопределяют друг друга и находятся в определенном соподчинении; 

- принцип системного изучения деятельности - предполагает этапность реализации деятельности, анализ ее содержания и психологических механизмов. 
Анализ содержания отражает объективные характеристики деятельности, а анализ психологических механизмов - собственно субъективное, психологическое содержание. Эти принципы ориентируют общую направленность изучения любой деятельности. Понятие деятельности 

имеет статус общенаучной категории и изучается во многих науках. Однако общее философское определение деятельности как индивидуальной формы существования общественных отношений, как способа включения личности в структуры общественного разделения труда конкретизируется в других науках. Основную роль в комплексном, междисциплинарном изучении и понятии деятельности, без которого невозможна ее практическая реализация играет психология.  

Что в психологии называют деятельностью? Какое содержание определяет этот феномен? Для эффективного овладения знаниями курса психологии управления эти вопросы являются принципиальными, поэтому 

необходимо ответить на них. 

Деятельность определяется как форма активного отношения субъекта к действительности, направленная на достижение сознательно поставленной цели, связанная с удовлетворением его потребностей и интересов, детерминированная социальным содержанием. 

В таком определении подчеркивается, что: 

- во-первых, деятельность человека носит сознательный характер - человек осознает цели своей активности и способы их достижений. Он планирует достижение цели и предвидит результаты; 

- во-вторых, деятельность человека связана с изготовлением, употреблением и хранением орудий труда (включая самые совершенные); 

- в-третьих, деятельность человека носит общественный характер, она осуществляется, как правило, в группе, по социальным законам и в ее процессе человек вступает в сложные социальные взаимодействия с другими 

людьми. 

В деятельности реализуется принцип единства сознания и деятельности, согласно которому сознание возникает, формируется и проявляется в деятельности. В этом принципе отражается активный характер психической деятельности, в которой складывается модель окружающего мира. В деятельности выражаются отношения человека к действительности, к другим людям и к самому себе. В деятельности формируется личность человека.  

Деятельность обладает определенной структурой, обеспечивающей ее реализацию. Она состоит из следующих элементов: движений ==> действий ==> собственно деятельности. Основу движений определяют 

физиологические механизмы, они могут быть врожденными (безусловными) и приобретенными (условнорефлекторными). Подавляющее количество движений человека являются приобретенными. 

Двигательное развитие связано с преобразованием безусловнорефлекторной регуляции движений в систему условнорефлекторных связей. В этом процессе проявляются индивидуальные особенности человека, которые необходимо учитывать в практике управления. Двигательные способности у людей различны, они тесно связаны с двигательными задатками, которые определяют двигательную одаренность человека. Действия представляют собой систему движений, определяющих собой отдельный акт деятельности. Действия носят социальный характер (в отличие от безусловных движений) и направлены как на объект (на предмет), так и на социум. В последнем случае действие становится актом поведения. Кроме того, действие может осуществляться в виде операций - автоматизированных и неосознаваемых элементов активности, выступающих как способы выполнения деятельности в определенных условиях. В психологии различают внешние (физические, моторные, практические) и внутренние (умственные, психические) действия. 

Исследования в психологии показали, что большинство внутренних действий формируются вначале как внешние, предметные, а затем постепенно переносятся во внутренний план. Этот процесс называется интериоризацией. Внешняя деятельность направляется и контролируется внутренней, а реализация внутренних действий вовне называется экстериоризацией. В действительности осуществляется постоянный перевод 

составляющих деятельности в различные планы, что создает процессуальную основу познания и практики. В практике и теории управления особое значение имеют определенные виды деятельности, например речевая деятельность, в которой происходит постоянный перевод смысловых, знаковых переменных во внутренний (внутренняя речь) и внешний (внешняя речь) план. Результатом такого перевода являются коммуникации, взаимодействия, осознание и регуляция поведения человека. 

Внешняя характеристика деятельности охватывается понятиями: 

- субъекта и объекта деятельности; 

- предмета деятельности - совокупности вещей, процессов, явлений, которыми оперирует субъект в процессе деятельности; 

- средства деятельности - совокупность орудий воздействия на предмет деятельности;
 - условия деятельности - определяются системой социальных, психологических и санитарно-гигиенических характеристик деятельности. 

Внутренняя характеристика деятельности определяется системой процессов и механизмов ее психической регуляции, ее структуры и содержания, операционных средств ее реализации. 

Основными психологическими свойствами деятельности являются активность, осознаваемость, целенаправленность, предметность и системность ее строения. К структурным компонентам деятельности можно отнести такие психологические образования как цели, мотивацию, информационные отношения, план, принятие решения, программу, индивидуально-психологические характеристики субъекта, психологические особенности объекта управления, психические процессы (познавательные, эмоциональные, регулятивные), психологические механизмы контроля, коррекции, осознание и регуляцию, и другие.  

Существуют различные основания для классификации деятельности на виды: 

а) По характеру выполняемых функций, деятельность может быть ориентировочной, исполнительской, сличения и контроля; 

б) По доминированию психических компонентов - познавательная, эмоциональная, волевая; 

в) По уровню организации и результатам - игра, ученье, труд; 

г) По предметной сфере труда - трудовые профессии и специальности; 

д) По специфике содержания - интеллектуальная и физическая; 

е) По специфике предмета деятельности - "субъект-объектные" виды - предметом деятельности является материальный объект и "субъект-субъектные" - предметом взаимодействия являются люди; 

ж) По условиям осуществления - деятельность нормальная и экстремальная; и другие виды деятельности 

Наиболее общее основание классификации деятельности в психологии заключается в принципе индивидуального и группового. По такому основанию выделяют индивидуальную и совместную деятельность, что во многом определяет психологическую специфичность управленческой деятельности. Управленческая деятельность является и индивидуальной, и совместной одновременно, представляя собой качественно своеобразный тип деятельности. Совместной она является с позиции "управляемых субъектов", а индивидуальной - с позиций реализации психологических феноменов управления. Поэтому управленческая деятельность в психологическом плане "является сложной и представляется синтезом индивидуальной и совместной деятельности, в ней происходит как своеобразное "отрицание", так и одновременное усиление основных черт индивидуальной и совместной деятельности". 

В контексте психологии управления решаются вопросы эффективности функционирования организаций. 

Это связано с психологическим обеспечением эффективности используемых методов управления: 

1. Организационные методы - затрагивают вопросы совершенствования технологий управления, маркетинга, информационно-аналитического обеспечения управления и другие.  

2. Финансовые методы - реализуют комплекс мер по стимулированию деятельности организации. 

3. Научно-технические методы - предполагают использование новых технологий, автоматизированных систем управления, научной организации труда. 

4. Психологические методы - непосредственно затрагивают профессионально значимые свойства психики человека-оператора, руководителя, исполнителя и психологические характеристики, особенности систем управления. Отметим, что все методы управления органично включают в свое содержание внутренние механизмы психологического воздействия и регуляции. В полной мере к ним можно отнести системы мотивации, познания, осознания, эмоциональности и другие.
2. Основные свойства систем управления
Всю полноту действительности окружающего нас мира можно представить в виде различных систем, между которыми устанавливается взаимодействие. Уровень сложности, обобщенности, ориентированности таких систем зависит от многих причин, оказывающих влияние на процесс системного функционирования. 

Управление можно рассматривать как влияние на системы и системную организацию объекта управления. В качестве одного из примеров системной организации действительности можно рассматривать формы социального объединения людей - от малых групп, до общества - большой социальной системы, нуждающихся в управлении и, одновременно, являющихся результатом функционирования управляющего воздействия.  

Процесс управления как система управляющих воздействий сводится к следующим главным моментам: 

- к целенаправленному воздействию на управляемый объект; 

- воздействие осуществляется в некой системе, у которой существует структура, организация; 

- воздействие носит информационый характер - информация функционирует между частями системы - элементами, тем самым осуществляется связь как внутри системы, так и вне ее; 

- мера функционирующей информации и ее качество определяют уровни организации системы; 

- информационное обращение в системе и межсистемном плане определяет существование систем управления.  

Иными словами, в терминах системного подхода управление является процессом целенаправленного воздействия субъекта управления на объект управления в рамках определенной системы взаимодействия (функционирования). Управление является процессом (имеет процессуальные, динамические характеристики), а система управления является механизмом, обеспечивающим этот процесс. В системах управления под субъектом управления понимают элемент системы, который оказывает воздействие, генерирует и передает информацию. Объект управления эту информацию принимает и утилизует различными способами, меняя свое внутреннее или внешнее состояние (баланс энергетических характеристик, структурных, организационных изменений).  

Система управления функционирует по определенным законам, создающимся на высоких уровнях познания в процессе движения от явления к сущности, от сущности первого рода к сущности второго рода и т.д. Законы управления позволяют объединить понятия и категории в упорядоченную систему - понятийный аппарат закона, используемый в процессах управления. Систему управления составляют элементы управления, связанные между собой разнообразными связями. Их количество всегда ограничено, они составляют единое целое, а от их качества и особенностей взаимодействия зависят свойства системы управления. Рассмотрим некоторые из них, учитывая тот важный факт, что проявляются они комплексно, одновременно, одним словом - системно.  

К основным свойствам систем управления можно отнести: 

1.Неаддитивность. Этим термином обозначается несводимость интегративной композиции системы к сумме ее подсистем (входящих в нее элементов). Так, рассматривая организацию в качестве системы, принципиально нельзя характеризовать его с позиции набора отдельных подразделений. Свойство неаддитивности выражается в категориях целостной системы, а не суммы ее частей. В случае декомпозиции системы разрываются ее информационные связи (их неповторимая комбинация), а качества системы утрачиваются, происходит своеобразное перепрограммирование и в результате получаются новые качества. 

2. Эмерджентность. Проявляется в том, что целевые функции, целевое предназначение целостной системы, как правило, не совпадает с целевыми функциями ее подсистем. Т.е. целое проявляет свойства, возникающие только в результате взаимодействия его компонентов. Например, в большой производственной системе ее элементы (подсистемы) имеют целевые функции - управления, производства, сбыта, экономической стратегии (планирования) и другие, функции которых по отдельнось различны. 

3. Синергичность. Направленность действий, влияний в системе, приводящая к усилению конечного результата. Наука синергетика изучает связи между элементами подсистемы в процессе активного обмена энергией, 

веществом, информацией с самой системой и окружающей средой. При хорошем согласовании подсистем возрастает степень упорядоченности системы, усиливается ее синергичность. Примером может служить управление хорошо подготовленной армейской операцией, где конечный результат определяется высоким согласованием действий различных подразделений (подсистем) армейской системы. Такой эффект наблюдается 

при положительной синергичности. Отрицательная синергичность дезорганизует функционирование системы. 

В системах менеджмента, например, наиболее значимым синергетиком будет согласование действий подсистем: профессиональной культуры; знаний психологии, этики, физиологии; рынков; экономических основ управления, правовых и нормативных документов и прочих. 

4.Мультипликативность. Это свойство выражается в том, что взаимодействия между элементами в системе (как положительные, так и отрицательные) чаше всего обладают свойством умножения (и даже возведения в степень), а не сложения. Если это свойство в положительной ситуации управления, например, надо еще заметить, то в отрицательных - деструктивных процессах - мультипликативность имеет ярко выраженную тенденцию к саморазрушению. "Если неприятность возможна, то она обязательно произойдет". 

5. Целостность. Обозначает такое свойство систем, существующих как организационно-функциональное образование, согласно которому каждый элемент системы выполняет определенные функции. Целостность может быть определена как свойство, определяющее устойчивость функционирования системы при ее минимальной структурной сложности и минимально необходимых ресурсах. Целостностью определяется процесс оптимизации системы. 
6. Обособленность. Характеризует относительную изолированность, автономность систем. Свойство обособленности проявляется при определении границ ответственности между элементами системы, выделении подсистем. Практическое применение заметно на уровне региональных систем управления (разграничение полномочий центра и регионов, федерального - регионального - муниципального). 

7. Централизованность. Свойство рационального соотношения элементов в системе и процессов централизации-децентрализации управления в ней. Так, в сложных живых системах функцию централизации выполняет центральная нервная система, а в группе - лидер, руководитель, менеджер и т.д. В политической системе свойства централизации зависят от уровня развития и представительности демократических компонентов правления. 

8. Адаптивность. Способность системы изменяться в пределах эффективного и стабильного функционирования при воздействии негативных факторов внешней среды или внутрисистемных помех. Выражается в определении саморегулирования, надежности. Если система обладает хорошей структурой, высоким уровнем упорядоченности связей элементов (организацией), хорошим ресурсным обеспечением, пластичным 

управлением, то она бывает высокоадаптивной. При отрицательных характеристиках этих переменных - низкоадаптивной. Это свойство хорошо иллюстрируется на примере биологических систем (экологических). 

9.Совместимость. Свойство взаимоприспосабливаемости, взаимоадаптивности в структуре элементов системы. Пример совместимости в системе управления - оптимальный социально-психологический климат в группе. 

10. Обратная связь. Свойство информационного обращения в системе, определяемое направлением информационного потока от полюса выхода из системы к полюсу ее входа. Системы с обратной связью более приспособлены к работе в вероятностно-ориентированных ситуациях с напряженной, повышенной ответственностью (системы управления ядерной энергетикой). Эффективная реализация обратной связи возможна при условии высокой предсказуемости поведения, функционирования системы. 

Рассмотренные свойства являются первичными и фундаментальными. На их основе в различных комбинациях или рекомбинациях можно вывести другие, частные, производные по отношению к ним свойства больших и малых систем управления. 

Следует особо отметить, что в условиях системы рыночного управления значительно усиливается роль социально-психологических методов управления, которые основаны на личностном содержании этих процессов. В рыночной экономике предприятия не только производственные структуры, но и своеобразные социальные общности. Капитал человеческих возможностей становится более ценным - усиливается профессионализм, квалификация. Как результат этого: "личность становится свободнее, значит усиливается ее творческий потенциал; "усиливается социальная ответственность личности; "возрастает склонность личности к компромиссности, социальной пластичности. 

В свою очередь, например, важнейший элемент системы рыночного регулирования - рынок - также можно рассматривать как систему со всеми присущими ей атрибутами. Перечислим лишь его важнейшие элементы, выделенные К.Ховардом и Э.Коротковым: 

1. Свободное движение цен. Предполагает возможность их изменения в сторону увеличения или снижения в зависимости от экономической ситуации (на основе свободной конкуренции). 

2. Отсутствие давления на поставки. 

3. Адекватная информация о состоянии рыночных процессов. 

4. Наличие меры правительственных ограничений, связанных с экологией, социальной защитой, охраной труда, защитой общественных интересов. 

5. Альтернативное использование ресурсов. 

6. Широкий выбор (продукта, полезности, которую заключает этот продукт, цены на него). 

Перечисление элементов системы "рынок" можно продолжать, тем более, что эта система многоаспектна, динамична и обладает стремлением к развитию. Многообразие связей между элементами этих систем мы не рассматриваем в рамках этой работы. Пользуясь предыдущими аналогиями, отметим в очередной раз, что подобно тому, как система "рынок" является элементом большей системы рыночного управления, так и элементом обоих систем можно рассматривать систему "менеджмент", в качестве своей элементной базы включающей: интеллектуальный потенциал, личностные качества, квалификацию, маркетинг, мониторинг, рекламу, управление различных уровней, планирование, организацию, мотивацию, контроль, прогнозирование и др. Место субъекта в системе управления менеджмента зависит от конкретных производственных, организационных, конъюнктурных и других условий управления и своеобразия общеполитической ситуации. Основываясь на анализе современных условий управления, складывающихся в мировой практике, и, исходя из основных функциональных свойств систем, можно не только перспективно управлять элементами системы (в том числе в менеджменте), но и прогнозировать результаты ее развития, динамику изменений. Хороший пример такого анализа приводит У.Брэддик , прогнозируя специфику и характер изменений системы менеджмента ближайшего будущего. Он отмечает усиление таких составляющих менеджмента (элементов), как: "стратегическое планирование, которое становится все более востребованным; значительно увеличится его 

удельный вес; "сместятся приоритеты рынков с национального на мировые; примером такого явления можно рассматривать функционирующий очень успешно с 1992г. Общий Европейский рынок; "еще более увеличатся требования к качеству подготовки специалистов и специальной подготовке персонала. 

Это он напрямую связывает с развитием информационных технологий, быстрой цикличностью обмена знаниями, технологическими изменениями и пр.; "усилится составляющая социальной ответственности управления, решающим фактором в процессе принятия решений станет общественное мнение; "усложнится мониторинг целей производства и управления. Уже сегодня приходится постоянно отслеживать, анализировать, координировать различные виды целей, соотнося их с характеристиками динамично изменяющейся среды и экономических реалий. 

Хорошо видно, что такая прогностика, заметная уже сегодня, предполагает включение в "системный оборот" личностного, психологического капитала. О "человеческом факторе" в России заговорили с середины 80-х годов, когда экстенсивные пути развития стали исчерпывать свои возможности, а направления интенсификации, как оказалось, кроются в человеке, вернее, в его личности, в сознании, в культуре. Так, Россия, по мнению американского специалиста М.Лоури, будет процветать экономически лишь тогда, когда люди изменят образ мышления, свой менталитет в отношении бизнеса. Такие изменения в один день не происходят, впрочем, это замечание к вопросу о перспективах. 

Итак, "совокупность всех элементов и составляющих системы управления, между которыми установлены функциональные связи, называют организационной структурой управления". В зависимости от степени охвата элементов и связей в системе различаются организационные системы управления на уровне цеха, предприятия, отрасли, региона и т.п. Общепринято их деление на четыре типа, в зависимости от степени взаимозависимости их элементов и функциональной гибкости связей между ними в изменяющихся условиях среды. Выделяют: 

1. Линейную структуру управления. 

2. Линейно-функциональную. 

3. Линейно-штабную (линейно-функционально-штабная). 

4. Матричную. 

Специфику этих систем управления мы осветим в 1.4. и приведем в схемах теоретического курса. Практический выбор той или иной оргструктуры связан с ее возможностью откликаться на требования рынка, производства, целей, задач и даже типа и стилей осуществляемого руководства в конкретных условиях хозяйственной и социально-экономической деятельности. Оптимальностью созданной структуры системы управления оценивается ее эффективность. 

3. Психологические особенности организационных структур управления
Общим условием осуществления управленческой деятельности является определенным образом организованная среда управления. Такой средой является организация, обладающая определенной структурой - совокупностью элементов и звеньев системы управления, между которыми существуют постоянные связи и отношения. Особенности структуры организации определяют параметры управленческой деятельности, которые зависят также от места руководителя в этой системе. Таким образом, понятие организации включает в себя два основных значения: 

1.Это система согласующая множество индивидуальных деятельностей в процессе достижения общегрупповых целей - это сама деятельность управления; 

2. Организация это одновременно и определенная структура, состоящая из различных элементов (компонентов) и устойчивых связей между ними. В этом плане организация является результатом управленческой деятельности и, одновременно, средой ее осуществления. 

Оба приведенных значения определяют организационную структуру управления (ОСУ). 

В структуре и функциональных связях системы управления заключена внутренняя противоречивость, позволяющая ей адекватно функционировать и развиваться. С одной стороны, для устойчивой работы системы необходимы стабильные связи между ее элементами. Но с другой стороны, динамика функционирования такой системы не может происходить без включения новых элементов, агентов управления, новых факторов, определяющих функциональную гибкость, подвижность связей, развитие творческих, эвристических форм управления. Поэтому организации как и организационные структуры управления являются полуоткрытыми системами, строящимися по двум основным принципам - иерархическому (субординационному) и координационному (горизонтальному). Содержание управленческой деятельности во многом зависит от принципа построения ОСУ. Первый принцип определяет специфику руководства - периоритеты и задачи руководителя, степень выраженности его функций, особенности взаимодействия с подразделениями, специфику содержания управленческой деятельности. Второй принцип - координационный - определяет функциональную специфику разделения труда в совместной деятельности. Функциональное разделение закрепляется в системе должностных обязанностей и предписаний руководителя. Здесь, в основном, определяется общее коммуникативное пространство организации, без анализа которого практически невозможно понять систему коммуникаций в организации, формального и неформального порядка. 

Интересна концепция "идеальной бюрократии", предложенная немецким психологом М.Вебером в начале прошлого века, модельно описывающая идеально построенную организацию по следующим принципам: 

- четкое разделение труда и появление в результате этого высококвалифицированных специалистов в определенной области; 

- иерархичность уровней управления, при которой каждый нижестоящий уровень контролируется вышестоящим и подчиняется ему; 

- наличие системы скоординированных, стандартизованных и формализованных правил и стандартов для выполнения членами организации своих должностных обязанностей; 

- дух формальной обезличенности выполнения обязанностей: организация - это система должностей, а не объединение людей; 

- подбор исполнителей исключительно на основе квалификационных требований, вытекающих из должностных обязанностей. 

"Бюрократия как таковая - это прежде всего порядок". Хотя, следует отметить и ряд ее недостатков: гипертрофированность стандартов, норм, правил, процедур; тенденция решать возникающие проблемы не на основе их продуктивного анализа, а на основе прошлого опыта; громоздкость и инерционность механизма принятия решений и согласования планов; снижение гибкости реагирования на изменения внешней и внутренней среды управления; иммунитет к инновациям; слабая способность саморазвития и самосовершенствования. 

В практике управления всегда существует потребность поиска наиболее рациональных, эффективных ОСУ. Это связано с наиболее полным использованием возможностей уже имеющихся, традиционно сложившихся в ОСУ. 

Прежде всего, к ним можно отнести иерархические структуры: 

- линейные; - линейно-функциональные; линейно-штабные. В этих ОСУ управление разделяется по функциональному признаку, по специализации внутри структуры. Эти структуры отличаются четким единоначалием, каждый работник подчинен только одному вышестоящему лицу. Это "иерархия уровней управления, создаваемая делегированием полномочий для осуществления вертикального разделения координированных работ"; 

Основные достойнства линейной (дивизиональной) системы управления (СУ): 

1) относительная простота подбора руководителей на каждом из уровней управления; 

2) оперативность принятия и реализации управленческих решений; 

3) относительная простота реализации функций управления; 

Основные недостатки линейной СУ: 
1) разобщенность горизонтальных связей в системах управления (особенно это заметно в проиизодственых СУ); 

2) возможность излишней жесткости в управлении;  

3) длительность принятия решений (особенно при чиле уровней управления больше четырех); 

4) ограниченная пригодность в условиях диверсификации СУ (повышения количества связей в системе, степени разнообразия видов и способов внутрисистемного функционирования, а также свободы в их выборе). 

Такие ОСУ применяются в организациях, с численностью работающих до 300-500 человек с высоким уровнем технологической и предметной специализации. 

Управление в линейных организационных структурах имеет свои психологические особенности, определяемые формой коммуникаций в ней и функционированием отношений. Для такой системы, как правило, характерна ролевая неопределенность, переживаемая с недостаточной защищенностью при взаимодействии с вышестоящим уровнем управления. Это становится основой деструкцией деятельности линейных руководителей. Такое положение проявляется в формировании мотивов деятельности, приводящих к противоречиям с целями организации и реализующих потребность в безопасности, статусные потребности, а также активизирующие установки на дискредитацию институциональных основ деятельности. Ролевая неопределенность становится основой неоптимальных состояний, влияющих на целенаправленность деятельности и уровень активности субъекта деятельности. Такие проявления могут проявляться и при других формах соподчинения, но чаще всего и более полно они проявляются в деятельности линейных руководителей .  

Линейно-функциональные СУ. Здесь помимо линейных принципов управления добавляются еще и функциональные, связанные с дальнейшей специализацией труда, введением новых функций управления. В таких структурах различают два типа руководителей - осуществляющих управление по одной или нескольким функциям и по всем функциям управления в целостном объекте управления. 

Основные достоинства линейно-функциональных СУ: 

1) высокий уровень специализации управленческой деятельности в определенных, конкретных сферах. Это обеспечивает высокое качество и эффективность принимаемых специализированных управленческих решений; 

2) компетентный охват практически всех сфер управления; 

3) хорошая адаптация к разнообразным требованиям и условиям диверсификации ОСУ; 

4) относительная простота подбора руководителей для управления специализированными сферами управленческой деятельности. 

Основные недостатки линейно-функциональной СУ: 

1) нарушения принципа единоначалия; 

2) трудности принятия и согласования управленческих решений, обеспечение их комплексности; 

3) сложность подбора руководителей высших уровней управления. 

Охватывает, как правило, ОСУ средних и крупных промышленных предприятий, научно-исследовательские, учебные и производственные организации. 

Психологические особенности управления в функциональных организационных структурах характеризуются относительной простотой подбора и подготовки руководителей. Однако, разграничение прав и обязанностей таким образом, чтобы компетенции различных руководителей не пересекались в одном и том же вопросе - затруднителен. Поэтому в таком управлении возможна несогласованность, а так как деятельность функциональных руководителей, как правило, достаточно часто координируется с линейными, то ответственность за результат работы функционального подразделения оказывается несколько размытой. Таким образом, основные проблемы функциональной системы управления связаны с необходимостью разграничивать сферы полномочий. На организационном уровне это проявляется как проблема выделения функций, а на психологическом - как проблема ролевой неопределенности в связи с нечеткой иерархизацией системы ответственности. 

Линейно-штабные СУ. В качестве дополнительного структурного элемента в такой системе существует штаб, наделяемый определенными полномочиями, правами, которые обычно ниже полномочий руководителя организации. Штабу придается в оперативное подчинение какая-либо группа работников. 

Штабные структуры создаются в случаях: ликвидации последствий форс-мажорных ситуаций; при освоении новой продукции, технологии; решения нестандартных, неординарных задач. Штабной орган управления носит ситуативный и временный характер. 

Основные достоинства линейно-штабной СУ: 

1).эффективное использование производственного и управленческого потенциала для решения экстраординарных проблем; 

2) эффективное решение оперативных задач без создания новых организационных структур. 

Основные недостатки линейно-штабной СУ: 

1) нарушаются принципы единоначалия. 
2) увеличивается сложность согласования управленческих решений и время выработки согласованной позиции управления; 

3) увеличивается уровень дестабилизации психологического климата в организации; 

4) преобладают организационно-распорядительские методы управления над экономическими, что деформирует привычные отношения в организации. 

Психологические особенности управления в штабных структурах организаций заключаются в объективной необходимости расширения содержания роли специалистов штабных подразделений за счет присвоения ими властных полномочий или полномочий по реализации одной или нескольких основных управленческих функций. Такая необходимость приводит к возникновению противоречий в сфере управленческого взаимодействия, что может стать основой ухудшения психологического климата в организации и почвой для конфликтности. С другой стороны, игнорируя вклад штаба в управление, распыление ответственности при реализации рекомендаций создает предпосылки для переживания сотрудниками штабного подразделения состояния неопределенности при их собственной оценке целесообразности затрачиваемых усилий, обессмысливая и принижая значение своей деятельности. Это, в свою очередь, становится предпосылкой снижения ответственности и уровня деловой активности.  

Свободная структура СУ является наиболее современным типом организации. Она не имеет жесткой и стабильной структуры, а приобретает ту, которая в наибольшей степени соответствует изменяющимся условиям и основным задачам. Свободные системы характеризуются низкой степенью формализации и иерархической соподчиненности; принятие решения в ни максимально децентрализовано; главный акцент функционирования в профессионализме, инициативности, самоуправлении. Поэтому психологическая составляющая такой структуры ОСУ наиболее значима.  

Назначение свободных структур СУ - предельно быстро, высококонкурентно, гибко отвечать на меняющиеся условия. 

Недостаток свободных структур СУ - слабая административная управляемость, возможность эффективной реализации в узком диапазоне условий при наличии высокого уровня профессиональной компетенции исполнителя.
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Тема: «Тенденции развития психологии управления за рубежом и в России»
План:
1. Психологический аспект в теории научной организации труда Ф. Тейлора.
2. Психологическая сторона административной (бюрократической) школы управления.
3. Теория человеческих отношений.
4.Становление психологии управления в России.
1. Психологический аспект в теории научной организации труда Ф. Тейлора
Первая школа теории управления, так называемая научная организация труда (НОТ), включавшая в себя и некоторые элементы психологии, была создана американским инженером, а впоследствии предпринимателем Фредериком Тейлором (1856-1915). Тейлор прошел все ступени административной лестницы ( от мастера до директора одного из крупнейших металлургических заводов США (г. Бетлхем).
Накопленный им богатый опыт управленческой деятельности позволил ему сделать вывод, что трудно найти рабочего, который не затратил бы значительного количества времени на измышление способов, как замедлить работу и все-таки сохранить вид, будто он работает нормально.

Эти наблюдения привели его к выводу о необходимости создания такой системы управления, которая принудила бы рабочих трудиться с максимальной производительностью. Основные принципы его системы НОТ:

- необходимо тщательно проанализировать все содержание трудового процесса вплоть до мелочей, установить целесообразность каждого его элемента и на этой основе устранить все бесполезные действия. Основными инструментами для решения этой задачи должны стать хронометраж и фотосъемка;
- с учетом результатов этого анализа должно быть наиболее целесообразно устроено рабочее место, организована подача материалов, созданы необходимые приспособления и инструменты;
- в качестве основного метода стимулирования труда должна использоваться система премий и штрафов, но вместе с тем должны быть использованы и моральные факторы в виде налаживания доверительных, теплых отношений между мастером и рабочим. Тейлор утверждал, что никакую благотворительность рабочий не ценит так, как мелкие проявления личного доброжелательства и симпатии, устанавливающие дружелюбное чувство между ним и начальником;
- необходимо ясно осознать существенное отличие управленческой деятельности от исполнительской как особой формы умственного труда, к которой предъявляется целая совокупность повышенных психологических требований. Хороший мастер, по мнению Тейлора, должен обладать следующими качествами:

1) ум;
2) образование;
3) опыт;
4) такт;
5) энергия;
6) сообразительность;
7) честность;
8) здравый смысл;
9) здоровье.
Он подчеркивал, что найти человека, обладающего хотя бы пятью из указанных качеств, уже очень трудно, а шестью, семью или восемью — почти невозможно. Но если вдруг находится человек, обладающий всеми указанными девятью качествами, то его лучше сразу назначить директором завода, а не мастером.

Значение теории НОТ состояло, прежде всего, в том, что ее практическое применение привело к резкому росту производительности труда — иногда в три — четыре раза. Кроме того, она положила начало «интеллектуальной революции» в производстве, выделив в качестве особой профессии управленческий труд и обосновав его решающую роль в обеспечении эффективности производства.

2.Психологическая сторона административной (бюрократической) школы управления
Пытаясь построить идеальную модель организации, М. Вебер выделял следующие ее признаки:

- четкое разделение труда, при котором каждая разновидность трудовой деятельности обеспечивается высококвалифицированными специалистами в узкой области;
- жесткая субординация, подчинение младших по должности, заслугам или званию старшим, строгая служебная дисциплина;
- неукоснительное соблюдение членами организации стандартов, правил, должностных инструкций, выполнение установленных обязанностей;
- подбор кадров исключительно на основе квалификационных требований, установленных для каждой должности.

Получив довольно широкое распространение в Германии, а также и в России, эта система скоро обнаружила свои существенные недостатки:

- абсолютизация значения инструкций, норм, правил, формальных процедур, стандартов;
- низкая степень реагирования на изменения внешней среды;
-противодействие инновациям, слабая способность к самосовершенствованию;
- замедленные темпы движения информации.
Вмемуарах канцлера Германии Бисмарка описывается случай, весьма ярко характеризующий именно такую систему управления. Будучи военным атташе в России, Бисмарк однажды прогуливался с Николаем I по Летнему саду в Петербурге. На одной из лужаек стоял часовой. «Что охраняешь? ( спросил царь. «Не могу знать», ( отвечал солдат. Стали выяснять. Никто не мог точно ответить. Наконец, после долгих расспросов удалось выяснить, что около 100 лет тому назад по этому же саду ранней весной гуляла императрица Екатерина и заметила на лужайке первые подснежники. Будучи сентиментальной, она приказала поставить на лужайке часового, чтобы тот оберегал подснежники от мальчишек. С тех пор этот приказ неукоснительно выполнялся.
Таких «часовых» бюрократическая система управления порождала в массовом масштабе.

В связи с обнаружением серьезных недостатков бюрократической системы она стала со второй половины XX в. объектом острой критики со стороны ряда экономистов. В этом особенно преуспели английские экономисты С. Паркинсон и А. Блох, сформулировавшие ряд «законов», содержавших в себе, несмотря на их шутливую форму, немалую долю истины о действительных пороках бюрократической системы. Вот некоторые из этих «законов»:

Следствие Джонсона. Никто не знает в действительности, что происходит в пределах данной организации.
Принцип Питера. В любой иерархической системе каждый служащий стремится достичь своего уровня некомпетентности.

Следствия.

1.С течением времени каждая должность будет занята служащим, который некомпетентен в выполнении своих обязанностей.
2.Работа выполняется теми служащими, которые еще не достигли своего уровня некомпетентности.
Преобразование Питера. Внутренняя согласованность ценится выше эффективной работы.
Наблюдение Питера. Сверхкомпетентность более нежелательна, чем некомпетентность.

Закон заменяемости Питера. Проявляйте заботу о мухах, а слоны сами о себе позаботятся.
Плацебо Питера. Унция репутации стоит фунта работы.

Аксиома Вэйля. В любой организации работа тяготеет к самому низкому уровню иерархии.

Закон Имхоффа. Всякая бюрократическая организация похожа на отстойник: самые крупные куски всегда стремятся подняться наверх.

Третий закон Паркинсона. Расширение означает усложнение, а усложнение ( разложение.
Четвертый закон Паркинсона. Число людей в рабочей группе имеет тенденцию возрастать независимо от объема работы, которую надо выполнить.
Пятый закон Паркинсона, Если есть способ отложить принятие важного решения, настоящий бюрократ всегда им воспользуется.
Еще более ощутимый удар по догмам бюрократической системы был нанесен сформировавшейся к середине прошлого века новой концепцией управления, получивший название теории человеческих отношений.
3.Теория человеческих отношений
Недостатки бюрократического направления попыталась преодолеть еще одна школа в теории менеджмента, получившая название психотехники, а позднее ( теории человеческих отношений.

Ее предпосылкой стал накопившийся к началу XX в. в области физиологии и психологии запас экспериментальных данных, которые находили применение в разных сферах производства, образования, здравоохранения.

Так, наблюдения, свидетельствующие о различном влиянии разных цветов на психику, привели к попыткам применить цвет в качестве стимулятора трудовой активности рабочих. На этой основе сначала в Германии, а затем и в России возникла особая прикладная область психологии ( психотехника.
Ее наиболее известным представителем стал немецкий психолог Г. Мюнстенберг (1863-1916), занимавшийся исследованиями в области профессионального отбора, теории управления, психогигиены, разработками
системы профессионального тестирования. Его многосторонние интересы были обобщены в первой монографии по психологии труда «Основы
психотехники» (1914). Исследования Мюнстенберга впервые выявили широкие возможности практического приложения психологической науки к обеспечению трудового процесса. Психотехника стала стремительно развиваться сначала в Германии, а затем в США и России.

Наиболее известным ее представителем стал американский социолог и психолог Джордж Мейо (1880-1949). Особую известность получил проведенный им в течение пяти лет (с 1927 по 1932 г.) так называемый Хоторнский эксперимент на предприятии «Вестерн электрик компани», расположенном в г. Хоторн близ Чикаго. С помощью системы хорошо продуманных экспериментов он доказал, что при умелом использовании даже, на первый взгляд, незначительных психологических факторов (цвет стен в производственных цехах, освещение, музыкальное сопровождение трудового процесса и т.п.) производительность труда может возрастать даже при одновременном снижении уровня заработной платы. Но особую роль может сыграть вовлечение рабочих в процесс принятия решений.

Д. Мейо впервые показал особую роль человеческого и группового факторов в трудовой деятельности и развил теорию социального менеджмента, которую стали называть теорией человеческих отношений.
Основные положения теории человеческих отношений:

- важными факторами повышения трудовой активности являются не только организационно-технические, но и такие психологические факторы, как мысли, чувства, настроения работников, степень удовлетворения их разнообразных потребностей;

- в формировании этих психологических факторов велика роль не только рациональных мыслей и чувств, так или иначе осознаваемых человеком, но и психологических явлений иного рода, относящихся к сфере подсознания, к области глубинных, иррациональных уровней человеческой психики, к сфере инстинктов и смутных влечений; их также следует учитывать в управленческой деятельности;
- как сознание, так и подсознание человека являются продуктом не только его собственной, индивидуальной психики, но и его взаимодействия с другими людьми, влияния групповой, корпоративной психологии, морально-психологической атмосферы, существующей в данной рабочей группе, организации.

Во второй половине XX в. внимание исследователей все более концентрируется на изучении поведения работника в системе организации. На этой основе формируется особое направление прикладной психологии, получившее название организационной психологии, исследующей принципы построения и управления трудовой организацией, модели поведения работника в различных организационных структурах.

4.Становление психологии управления в России
Развитие нового направления ( психотехники ( было отмечено на рубеже XIX-XXвв. и в России. Еще в середине XIX в. исследования на стыке физиологии и психологии труда проводил И.М. Сеченов; подобными вопросами занимался и В.М. Бехтерев, уделявший особое внимание проблеме психических состояний в труде, мотивации труда.

Однако подлинный расцвет психотехнического направления в России относится к периоду после 1917 г. В 1921 г. в Москве был создан Центральный институт труда, который возглавил Алексей Капитонович Гастев (1882-1941),активный участник революционного движения в России, известный также и как поэт. В книге «Как надо работать» (1921), неоднократно переиздававшейся, он писал, что, поскольку человек проводит на работе лучшую часть своей жизни, нужно научиться так, работать, чтобы работа была легкой и чтобы она была постоянной жизненной школой.
Другим энтузиастом НОТ и управления был Платон Михайлович Керженцев (1881-1940) ( видный советский государственный и общественный деятель, автор ряда книг, посвященных проблемам организации труда и управления. Он постоянно подчеркивал, что самое главное в жизни ( научиться работать и приучать себя работать добросовестно, производительно, творчески, проявляя инициативу в деле улучшения результатов труда, не быть простым исполнителем директив или воли начальства.
Явления неорганизованности, бесхозяйственности должны быть устранены возможно скорее. Важнейшей задачей хозяйственников должно стать, по его мнению, устранение организационной безграмотности, ошибок в работе внутризаводского транспорта, устройство освещения, размещение оборудования, установление элементарных норм работы, правильного учета и т.п.

Если Гастев в своих исследованиях главный упор делал на проблемах научной организации исполнительского труда, то Керженцев концентрировал усилия на вопросах рационализации управления.

Институты труда вскоре были созданы в Киеве и других крупных городах страны. В 1931 г. в Москве состоялась международная психотехническая конференция.

Прикладная психологическая проблематика, которая активно разрабатывалась в это время, включала в себя исследование состояний личности в трудовом процессе, формирование трудовых навыков, разработку схем профотбора, подготовку соответствующих профессиональных тестов и т.п.

Однако исследовательское направление психологии труда и управления вошло в противоречие с господствующей в то время в стране идеологией. Научное направление, где центром внимания являлась свободная, творческая личность, не согласовывалось с государственной установкой на формирование человека только как винтика тоталитарной государственной системы. С 1936 г. началась резкая критика психотехники со стороны высших партийных и государственных органов, многие специалисты по психологии труда и управления были репрессированы. На долгие годы изучение вопросов психологии трудовой деятельности было приостановлено, а научный информационный обмен с зарубежными учеными прерван.

Однако начиная с 1960 г. в связи с некоторыми изменениями политической ситуации в стране исследования психологии труда и психологии управления вновь возобновились. Особое внимание стало уделяться проблемам мотивации трудового процесса, управления трудовой деятельностью.

На сегодняшний день в стране сложился целый комплекс отраслевых психологических дисциплин ( психология труда, организационная психология, психология управления, которые изучают особую форму поведения работников. Этот комплекс объединяет все исследования, связанные со сферой труда и деятельности профессиональных организаций.
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