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Тема 8. Соціально-психологічні особливості управління соціальною сферою
1. Концепція організаційного розвитку.
2. Зарубіжний досвіду керівництва в соціальній сфері.
3. Колектив та команда.
4. «Лояльність», «прихильність» та «ідентичність».
5. Необхідність формування команди.

1. Концепція організаційного розвитку
Соціально-психологічні особливості управління соціальною сферою мають специфічні ознаки, які визначають його якісний стан в сучасній дійсності.
Дослідження в області організаційного розвитку почалися з підвищення кваліфікації управлінського персоналу. В ході цієї роботи з'ясувалося, що ізольовано забезпечити більш високу кваліфікацію співробітників не представляється можливим. Навколишнє середовище, в умовах якої працюють організації, стало настільки складним, що організація змушена весь час пристосовуватися до мінливих умов. Це означає, що і система підготовки персоналу повинна враховувати зміни в організації, причому враховувати так, щоб створити найкращі умови для самоактуалізації співробітників, без якої неможливо підвищити ефективність діяльності організації. На цій основі і народилася концепція організаційного розвитку.
У найширшому сенсі слова організаційний розвиток означає створення особливої культури з використання різних технологій для вдосконалення поведінки індивідів і груп в організації, особливо в плані прийняття рішень, вирішення конфліктів, розвитку мережі комунікацій. У більш вузькому сенсі організаційний розвиток передбачає забезпечення таких умов, при яких організація стає системою, що сама оновлюється, модифікується в залежності від зміни її цілей, коли розроблено механізм безперервного вдосконалення структури з урахуванням вимог зростання, підвищення ефективності.
Поряд з цим в програму організаційного розвитку входить і величезна робота з персоналом: розвиток довіри, забезпечення більшої інформованості співробітників про діяльність організації, збільшення можливостей участі кожного в прийнятті рішень. 
Весь цей комплекс завдань повинен бути виконаний за допомогою внутрішніх і зовнішніх «агентів зміни». Саме психолог може виконати роль як зовнішнього, так і внутрішнього «агента зміни».
Перед ним постає завдання забезпечення трьох видів змін:
1) «зміна» людей, що має на увазі зміна стилю їх поведінки відповідно до нових умов в організації, їх кваліфікації, ціннісної орієнтації тощо;
2) зміна управлінських технологій, що включає в себе вдосконалення методів прийняття рішень, формування команд тощо;
3) зміна самої структури організації, що передбачає зміну її цілей для кращої адаптації до змін у зовнішньому середовищі, вдосконалення системи комунікацій та інше.
Існують різні підходи до оцінки кожної з названих завдань. Одні автори вважають, що головний фокус в роботі психолога повинен бути позначений в області змін особистісних якостей співробітників, інші вважають, що головним є розробка стратегії зміни організації як такої.

2. Зарубіжний досвіду керівництва в соціальній сфері
При розгляді соціально-психологічних особливостей управління соціальною сферою становить значний інтерес вивчення зарубіжного досвіду використання різних методів управління, зокрема, в Японії широко поширеними є такі методи.
1. Ротація робочих місць. Для японських фірм характерно те, що новачок, який приходить на роботу, незалежно від рівня його освіти і професійної підготовки, до того, як він займе відповідний пост, повинен пройти через всі низові посади. Крім вертикальної, існує ще і горизонтальна ротація, коли співробітник періодично переміщується на аналогічні за рангом посади в сусідніх підрозділах. Переваги методу ротації полягають в тому, що розширюється горизонт сприйняття діяльності фірми в цілому і збільшується ступінь неформальних контактів між працівниками.
2. Акцент на групову роботу. Для японських фірм характерно, що в якості базової одиниці розглядається група, а не окремий співробітник. Групова орієнтація проявляється на етапах визначення завдань, вибору засобів і методів його виконання, оцінки результатів. Групі надається значна автономія і широкі повноваження. Широко поширені в Японії такі групи, як «гуртки якості». Їх члени збираються один раз в тиждень для обговорення способів підвищення якості продукції та вирішення різних управлінських проблем. Зустрічі зазвичай проводять у вихідні дні. Якщо один з членів гуртка висуває ідею, то всі інші її обговорюють і вирішують, чи може вона бути використана. Методи діяльності не диктуються зверху, а визначаються членами групи.
3. Метод «сімейності» – заснований на вихованні у працівників поняття того, що від результатів їх роботи залежить успішна діяльність фірми: чим більше фірма отримає прибутку, тим більше буде заробіток працівників. Виділяють два різновиди цього методу:
а) довічний найм – договір про довічне наймання не укладається, але працівник, як правило, залишається працювати в компанії до пенсії. Для нього це гарантує впевненість в майбутньому, можливість просування по службі;
б) система «просування за старшинством» гарантує працівникові, який має вищу освіту, висування через 15 років на керівну посаду.
4. Система «Ринги» – груповий метод прийняття рішень. Ініціатором прийняття рішень можуть бути працівники різних рівнів управління. У розробці варіантів рішень беруть участь всі працівники фірми, яких стосується проблема.
5. Метод використання відкритого інтенсивного характеру комунікацій. Для японських фірм є традицією часті контакти керівників з підлеглими в легкодоступній формі. Керівник може витратити кілька годин на день на обговорення з працівниками виробничих і особистих проблем. У фірмах також підтримується горизонтальна комунікація.
6. Оцінка результатів праці працівників. У багатьох фірмах президенти беруть участь в оцінці результатів праці працівників. Один із широко використовуваних методів – інтерв'ювання службовців, яке часто проводять не в кабінеті керівника, а на нейтральній території, щоб працівник не відчував себе скуто.
7. Патерналізм відносно співробітників. Ставлення керівника до підлеглого будується на основі турботи і заступництва.
8. Метод автономного управління передбачає делегування функцій управління малим групам. Це означає, що при встановленні достатньої підготовленості робітників малим групам делегують частину функцій з планування і контролю за виробництвом на робочих місцях.
Мета автономного управління зводиться до того, щоб:
а) сприяти самореалізації робітників за допомогою розвитку їх інтелектуальних здібностей і надання їм творчої роботи; 
б) сприяти створенню сприятливого соціально-психологічного клімату в колективі; 
в) сприяти розвитку корпорації і суспільства в цілому.
Використання елементів зарубіжного, зокрема японського, досвіду керівництва в соціальній сфері з урахуванням специфіки розвитку вітчизняної економіки багато в чому буде сприяти посиленню ефективності діяльності працівників.

3. Колектив та команда
В даний час в світі спостерігається тотальний командний бум, межі якого не видно. Ситуація, що склалася обумовлена цілою низкою причин.
Одна з них полягає в тому, що темпи змін в сучасній дійсності не дозволяють окремій людині, навіть вельми освіченій і талановитій, хоча б відстежувати ці зміни, не кажучи вже про те, щоб їх упереджувати, використовуючи можливості, що виникають і пом'якшуючи несприятливі наслідки.
Друга причина пов'язана з тим, що застосування командної форми організації спільних дій нерідко веде до появи так званих синергетичних ефектів, коли загальний результат виявляється істотно вище, ніж проста сума окремих індивідуальних результатів. Стає можливим виконати той самий обсяг роботи з меншими зусиллями або з тими ж зусиллями виконувати значно більший обсяг роботи, або при вдалих обставинах отримати кращі результати при використанні меншої кількості ресурсів (людських, матеріальних і тимчасових).
Третя причина лежить в емоційній сфері. Вельми часто робота в злагодженій команді приносить задоволення не тільки в зв'язку з отриманням матеріально відчутних результатів, але і з тим, що при цьому створюється неповторна емоційна атмосфера.
«Команда» є свого роду новоутворенням малої групи, якому притаманні групові процеси і стану, а отже, і механізми функціонування та взаємодії в команді носять соціально-психологічний характер. Вітчизняними дослідниками підкреслюється ідеологічний характер категорії команди як групи високого рівня розвитку поряд з такою категорією, як колектив.
Сьогодні акцент робиться на вивченні психологічної специфіки команди, під якою розуміють групу взаємодоповнюючих і взаємозамінних один одного людей в ході досягнення поставлених цілей. Команда виступає в якості особливої форми організації людей, заснованої на продуманому позиціонуванні учасників, що мають спільне бачення ситуації і стратегічних цілей команди і володіють відпрацьованими процедурами взаємодії. Незважаючи на різноманіття характеристик команди, можна виділити найбільш істотні: наявність спільного бачення, функціональне позиціонування, здатність швидко реагувати на зміни, почуття приналежності до команди, здатність мотивувати членів команди до певних дій, налагоджені процеси комунікації.
Соціально-психологічне забезпечення команди в контексті організаційної культури дозволяє розглядати проблему ефективної командної взаємодії на трьох рівнях:
1) рівні особистості (уявлення про команду і її характеристиках, ролі кожного члена в командній взаємодії);
2) рівні групи (команди і особливостей її функціонування);
3) рівні організації (результативності діяльності команди для організації в цілому). При такому підході команди стають невід'ємною частиною організаційного середовища з достатнім ступенем свободи для реалізації свого потенціалу.
Коли говорять про командний дух, перш за все мають на увазі прихильність до команди (організації) та ідентифікацію з нею. Це особливе «ми - почуття», почуття приналежності підрозділу, організації або робочій групі, яка забезпечує людині підвищення самооцінки, пов'язане з усвідомленням себе з чимось позитивним і чимось більшим, ніж він міг би бути сам по собі.

4. «Лояльність», «прихильність» та «ідентичність»
Соціальна та організаційна психологія, а також управлінські науки для кращого розуміння всіх нюансів зараз поділяють терміни «лояльність», «прихильність» і «ідентичність».
Прихильність співробітника організації найчастіше визначається як:
1) сильне бажання залишитися членом даної команди (організації);
2) бажання докладати максимальних зусиль в інтересах даної команди (організації);
3) тверда переконаність в корпоративних цінностях і прийняття цілей даної команди (організації).
Прихильність – це психологічний стан, який характеризує взаємозв'язок команди і її члена, і пов'язаний з рішенням – продовжувати або не продовжувати членство в команді. 
Поняття «лояльність», таким чином, тільки частково перетинається з поняттям «прихильність». Можна бути нелояльним до своєї команди (в сенсі неприйняття або недотримання норм і правил), але довго залишатися в ній. Або, навпаки, можна бути високо лояльним нормам і правилам команди, але з тих чи інших причин прагнути вийти з неї.
Зовсім по іншому проблема приналежності команді і організації розкривається при аналізі поняття «ідентичність», зокрема при розумінні проблем «множинної ідентичності». Організацію в контексті даної проблеми можна розглядати як сукупність внутрішньо структурованих груп, які перебувають у складних міжгрупових відносинах, що характеризуються диференціацією влади та статусу.
Соціальна ідентичність – це самовизначення людиною себе як члена тієї чи іншої групи. У зв'язку з цим член команди ідентифікує себе з кількома групами: з функціональним підрозділом, проектними групами, організацією в цілому або частиною цієї організації.
В якості найважливіших організаційних чинників, що впливають на прихильність, розглядаються:
1) можливості, які створені в команді для задоволення основних потреб її членів;
2) рівень робочого стресу;
3) ступінь інформованості;
4) ступінь залученості в прийняття рішень.
Крім того, зовнішні чинники, такі як наявність альтернатив після ухвалення рішення про вступ в команду, також впливають на подальшу прихильність. В результаті досліджень організаційні психологи визначили, що прихильність співробітників команді виникає в процесі взаємодії індивідуальних відмінностей (таких, як вік і стать), змістовних психологічних відмінностей (таких, як потреби і цінності), а також аспектів конкретної робочої ситуації (таких, як характер роботи).
Згуртованість – це подібність, збіг відносин членів групи до основних цінностей, пов'язаних зі спільною діяльністю.
Ця характеристика постає як певний процес розвитку внутрішньогрупових зв'язків, відповідно до розвитку групової діяльності. Розглядають три рівні розвитку групової згуртованості:
- на першому рівні  згуртованість виражається розвитком емоційних контактів;
- на другому рівні відбувається подальше згуртування групи, і тепер це виражається в збігу у членів групи основної системи цінностей, пов'язаних з процесом спільної діяльності;
- на третьому рівні інтеграція групи (а значить, і її згуртованість) проявляється в тому, що всі члени групи починають поділяти спільні цілі групової діяльності.
На ефективність формування психологічної згуртованості впливають такі чинники:
- емоційна привабливість членів групи;
- схожість членів групи між собою (різні аспекти схожості: у віковому, в соціальному, етнічному; головний ціннісний аспект – близькість поглядів і соціальної орієнтації членів групи. Чим ближча чужа думка до власної думки людини, тим симпатичніше їй особа);
- бажаний групою спосіб взаємодії і ведучий соціальний мотив членів групи (більш приваблива для людей і має більше шансів стати згуртованою група, чия діяльність заснована не так на конкуренції, а на кооперації і в якій переважає мотив співпраці);
- позитивна конкуренція (змагання);
- особливості групових цілей. На динаміці групи позначаються не тільки об'єктивні характеристики мети, але і те, як вона сприймається членами групи, співвідноситься з їх особистими цілями. Мета є регулятором групової активності, сприяє згуртуванню за умови: прийнята учасниками (відповідно до їх особистих цілей), містить в собі вказівку на результат, досяжний в доступному для огляду майбутньому, є чіткою, ясною і визначеною, містить вказівку на способи досягнення результату даної групи.

5. Необхідність формування команди
Формування команди необхідно в тих випадках, коли присутні хоча б кілька з перелічених тверджень.
1. Керівник хоче знайти додаткові нематеріальні ресурси для підвищення ефективності співробітників.
2. Керівник хоче підвищити творчу активність співробітників.
3. З'явилася необхідність зміни корпоративної культури, норм, правил поведінки.
4. Особисті цілі співробітників починають переважати над загальними цілями підприємства: співробітники працюють більше на себе, ніж на підприємство.
5. Нерозуміння і неузгодженість цілей підприємства на різних рівнях ієрархії.
6. Поганий розподіл функцій – у одних виникає відчуття, що вони роблять більше, ніж інші.
7. Керівництво приділяє мало уваги оцінці діяльності підлеглих: система мотивації побудована односторонньо (тільки матеріальне стимулювання або покарання).
8. Нерозуміння співробітниками того, що на даний момент відбувається на підприємстві.
9. Недоліки в системі делегування: співробітники погано підкоряються, керівники незадовільно керують.
10. Неузгодженість роботи між підрозділами, відділами.
11. Невіра в можливість досягнення загальних цілей.
12. Відмова співробітників від навчання, підвищення кваліфікації.
13. Співробітники не застосовують на робочих місцях отримані під час навчання знання.
14. При конфліктах або помилках переважає тенденція шукати винних, ухилятися від відповідальності.
На сучасному етапі особливості управління соціальною сферою на рівні малих груп набувають домінуюче значення. У соціальних установах команди адміністраторів і фахівців різних служб досягають результатів у процесі соціалізації підлеглих. Розвиток команди полягає в створенні можливості для людей бути разом, ділитися своїми концепціями, досвідом, вирішувати спільні проблеми і прагнути до досягнення єдиних цілей. Навички роботи в команді формують у співробітників такі якості, як взаємна підтримка, збільшення потенціалу кожного тощо, що сприяє поступальному зростанню організації і стає однією з ключових завдань управління на високоефективних підприємствах.
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