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Лекція 2. Соціально-психологічні аспекти управління трудовим колективом
1. Класифікація груп та психологічні передумови групової динаміки.
2. Колектив, трудовий колектив.
3. Соціально-психологічні методи управління трудовим колективом.
4. Критерії стабільності трудового колективу.
1. Людина є членом певної соціальної групи, суб’єктом групової взаємодії. Можливість прогресу у всіх сферах життєдіяльності суспільства визначає психофізіологічна здатність людини до праці у складі групи. 

В управлінському процесі менеджер виступає членом певної соціальної групи, а не лише її керівником.

Соціальна група – двоє або більше осіб, які взаємодіють таким чином, що кожна особа впливає на інших і водночас перебуває під їх впливом.
У межах соціальної групи реалізується суб’єкт-суб’єктний тип взаємодії, що характеризується наявністю складного синтезу позицій. Відтак, складність групової динаміки теоретично ускладнюється і перешкоджає практичному досягненню мети.
Метою існування групи може бути:

- соціально-опосередковані цінності або

- основна причина формування групи.

Організація – соціальна  група, сформована на основі визначеної організаційної мети (місії організації).
Активність у межах групи визначає ефективність функціонування організації в цілому.

Класифікація груп:

1) мала реальна група – відносно стійка, нечисленна за складом, пов’язана спільними цілями, що існує в спільному просторі та часі і характеризується безпосередніми контактами її членів; її види:

- формальна – створюється на основі чітко визначеної причини існування групи, яку визначено внутрішньоорганізаційними документами; в її межах взаємовідносини і контакти мають переважно безособовий характер і реалізовуються через наперед визначені ролі;

- неформальна – виникає на основі одноманітної спрямованості психологічної мотивації (симпатій, близькості поглядів, переконань, визнання компетентності і авторитетності окремих особистостей), відносини в якій детерміновані її внутрішнім середовищем.
2) колектив (трудовий колектив).
3) команда.

Управління динамікою розвитку формальних та неформальних груп є одним з головних завдань.
Динаміка груп:

1) формальна група розвивається під впливом організаційно-розпорядчого та адміністративно-правового поля;

2) розвиток неформальної групи значною мірою залежить від впливу окремого лідера. 

Відтак, головною рушійною силою процесу управління є уособлення характеристик лідера менеджером, та їх поєднання з навичками ефективного керівництва.

Лідерство – здатність здійснювати вплив на окремі особистості або групи, спрямовуючи їх зусилля на досягнення організаційних цілей.

Успішне лідерство забезпечується такими психологічними передумовами:

а) певними якостями менеджера – згідно теорії особистісних рис;

б) стилями керівництва – згідно теорії стилів керівництва (поведінковий підхід);
в) відповідністю внутрішнього світу людини вимогам зовнішнього середовища – згідно ситуаційної теорії лідерства; така психологічна передумова простежується як на макрорівні свідомості (світосприйняття та світогляд, соціальна культура та ціннісні орієнтації), так і на мікрорівні (відповідність окремих психологічних настанов тим конкретним функціям, що виконуються).
2. Семантична формула управління:
“Ефективне керівництво формальною групою, лідерство у неформальній групі та їх максимальна інтеграція в єдине референтне соціально-психологічне утворення – колектив та трудовий колектив як його різновид”.
Колектив – це група людей, яка характеризується організованістю та психологічною згуртованістю в процесі досягнення загальної цілі, що обумовлена суспільно корисними мотивами.

Кожен колектив є групою, але не кожна група є колективом.

Група стає колективом, набуваючи його головних ознак:

1) суспільна значимість цілей;

2) психологічна згуртованість у процесі спільної діяльності.

Група може піднятися на рівень колективу за будь-якого типу спільної діяльності. 
Колектив, розвиток якого окреслено межами організації, який функціонує в умовах управлінських відносин для досягнення конкретних виробничих цілей називають трудовим. Основним принципом становлення трудового колективу є усвідомлення керівником його соціально-психологічної природи та ролі окремої особистості у ньому. 

Етапи (стадії) розвитку колективу:

1. Притирання – люди дивляться один на одного і намагаються визначити наскільки вони хочуть у все вникнути. Справжні відчуття ховаються. Справжнього обговорення цілей і методів роботи майже немає.
2. «Палацовий» переворот – оцінюється внесок лідера, утворюються клани, угрупування, розбіжності виражаються відкритіше. Можлива боротьба за лідерство; лідер або підтверджує свої повноваження або поступається більш сильному.
3. Результативність – потенціал колективу зростає. Методи роботи переглядаються, з'являється бажання експериментувати, і вживаються заходи по підвищенню продуктивності. Частіше за все швидко досягаються високі результати.
4. Ефективність – колектив набуває досвіду в успішному рішенні проблем і задач і використовуванні ресурсів. Акцент робиться і на уточнення задач.
5. Майстерність – діють міцні зв'язки між його членами. Людей приймають і цінують по достоїнствах, а не по претензіях.
6. Старіння – зовнішні умови змінилися, а колектив продовжує працювати над раніше поставленими   цілями, що вже не відповідають задачам нового часу. Тривалий час функції, структура, положення, інструкції і методи роботи не міняються. В колективі нагромадилася утомленість, частіше за все домінують формальні взаємостосунки і огляд на лідера.
7. Смерть – за якоїсь причини колектив припиняє своє існування.

На окремих стадіях колектив може знайти, що  зростання його показників загальмувалося. Один з симптомів обмежень, що з'явилися, – це психологічні конфлікти і невисокі результати. Обмеження з якими часто стикаються колективи:

· невідповідність керівника і колективу;

· некваліфіковані співробітники, що не розвиваються;

· несприятливий соціально-психологічний клімат;

· нечіткість мети або критеріїв роботи;

· низька результативність роботи колективу.
Основні етапи становлення трудового колективу:


І. «Сімейно-приятельський».

Типові помилки (деструктивні тенденції у трудовому колективі) цього етапу:

1) На роботу, як правило, запрошують родичів і знайомих.

2) Немає чіткого розподілу обов’язків між співробітниками.

3) Збираються люди з діаметрально протилежними поглядами.

Методи їх упередження та шляхи вирішення:

1) Уточнити цілі і задачі, що стоять перед фірмою і трудовим колективом (залежить від того, що потрібне у результаті – група слухняних і відповідальних виконавців або креативна команда, яка розробляє нові напрями діяльності). Девіз: «ми різні і тому разом можемо зробити більше, ніж кожний окремо».

2) При підборі кадрів користуватися послугами психоаналітиків або спеціалізованих кадрових агентств (адже кожна людина схильна вибирати суспільство собі подібних, наприклад, по світогляду, освіті, інтересам і т.д.)
3) Провести поділ ролей і відповідальності, для того, щоб з’явилася готовність виконувати свій об’єм роботи.

ІІ. «Епоха змін» або «кадрових перестановок».
Фінансове становище стабілізується, з’являються службові автомобілі, оргтехніка і охорона. Всі співробітники приходять в офіс у встановлений час, але тепер рідко хто засиджується допізна. Працює принцип: «якщо ти не встигаєш зробити свою роботу в робочий час, то ти поганий працівник». 

В колективі неначебто обговорюються плани на майбутнє, зовні всі прагнуть змін для загального блага, але це тільки зовні. Всі конфлікти заховані глибоко.

Дії співробітників направлені на те, щоб довести шефу: з нашим відділом все гаразд, а винуваті інші підрозділи.

«Патологічні» випадки
: 

а) «Параноїдні» колективи – панує страх, недовірливість, підозри з приводу можливих переслідувань. 

Для зниження ризику в таких організаціях розмежовуються всі виробничі процеси.

б) «Драматичні» колективи – вся робота – це шоу, спектакль, розрахований на публіку. 

Планомірне керівництво в цих фірмах вважається сумним заняттям, керівники одержимі новими ідеями, які швидко змінюватимуть один одного.

в) «Депресивні» колективи – функціонують в стабільному оточенні, без істотної конкуренції.

Виступати з пропозиціями і ініціативами безглуздо, головне – зберегти статус-кво.

г) «Шизоїдні» колективи – керівник вважає за краще ні в що не вплутуватися в ім'я власної безпеки, з підлеглими зберігає велику дистанцію, не дає їм вказівок. Його людські якості ніяк не виявляються. 

Фірма розділяється на «князівства і графства». Будь-яка інформація ретельно приховується, оскільки є знаряддям влади. 

д) «Примусові» колективи – в організації все розписано, систематизовано і затверджено до дрібниць. Дії регламентовані, а в товстих папках існують вказівки керівництва на всі випадки життя. 

Власна ніша на ринку у такої фірми гранично конкретна, всі цілі визначені. 

Основне прагнення співробітників – уникнути помилок і неточностей, оскільки «крок управо, крок вліво – спроба до втечі, стрибок на місці – провокація». В спілкуванні між співробітниками значущу роль грає службове положення і місце, яке займає співробітник на ієрархічних сходах. 

Складнощі в такому колективі починаються тоді, коли необхідно швидко перебудується, а у фірми немає запасу гнучкості.

Окрема роль у колективі належить особистості. У колективі вона щільно пов’язана з іншими членами колективу і разом з ними формує спрямованість цієї соціальної спільноти. Через колектив особистість співвідноситься з іншими колективами та з суспільством в цілому.

Взаємовідносини колективу та особистості поділяються на два сегменти:

1) вплив колективу на особистість та

2) вплив особистості на колектив.

Особистість у колективі характеризується статусом і роллю.

Статус – це позиція члену колективу по відношенню до інших, яка визначає його права, обов’язки та привілеї.
Роль – це перелік функцій, які задані особистості колективом і характер яких визначається специфікою групової діяльності.

У соціальній групи виділяють такі ролі (за Мередітом Белбіном, табл. 1):
Таблиця 1

	Види командних ролей
	Ролі
	Необхідні особисті якості і внесок в діяльність команди
	Допустимі недоліки

	«Голова»

(координатор)
	Займає головуюче положення у колективі, цікавиться цілями і завданнями організації, «соціальний лідер»; слухає, узагальнює, формулює висновки, розподіляє обов’язки в групі.
	Чітко формулює цілі; 

добре виконує функції ведучого під час дискусій.

Сприяє ефективному прийняттю рішень.

Має хороші комунікативні навики.
	Може справляти враження людини, схильної до маніпуляцій.

Схильність до перекладення своїх обов'язків на інших.

Може приписувати собі заслуги всієї  команди.

	«Мислитель»

(генератор ідей)

або

«Новатор»
	Забезпечує групу новими оригінальними ідеями та методами роботи; володіє високим коефіцієнтом інтелектуальності (нестриманий, гарячий, захоплений).
	Творча спрямованість, багата уява, неординарність мислення.

Прагнення до новаторства. Джерело оригінальних ідей для команди.
	Недостатність досвіду, міжособового спілкування.

Психологічна нестійкість.

Може довго затримуватися на розгляді «цікавих ідей».

	«Виконавець» 

або 

«Практик-організатор»
	Має пристрасть до реалізації поставлених завдань, складання планів, графіків, схем (внутрішньо дисциплінований, схильний до порядку, проте не має необхідної гнучкості).
	Перетворює ідеї в практичні дії.

Перетворює рішення на легковиконувані завдання.

Вносить впорядкованість в діяльність команди.
	Недостатня гнучкість.

Неприязнь до фантастичних ідей і неприязнь до частих змін планів.

	«Доводчик»
	Перевіряє стан доведення справи до логічного завершення, моралізує, апелюючи до почуття обов’язку, патріотизму, честі колективу; занадто важний до деталей (сильний характер, схильний до самоконтролю, проте метушливий, вразливий)
	Старанність і сумлінність.

Стежить за тим, щоб завдання виконувалися повністю.

Відстежує своєчасність виконання завдання.
	Наднормова стурбованість станом справ.

Схильність до внутрішніх переживань.

Небажання передоручати свої обов'язки.

Неприйняття несерйозного відношення до своїх обов'язків з боку інших.

	«Оцінювач»

(експерт) 

або 

«Порадник»
	Максимально об’єктивний, схильний до зважливого аналізу справ, оберігає колектив від нереальних планів; у прийнятті рішень повільний; заслуговує на довіру (врівноважений, спокійний, не схильний до емоційних проявів).
	Сповідає безпристрасний критичний аналіз ситуації.

Стратегічний підхід і проникливість в оцінках.

Точність думок, прагнення розглядати всілякі варіанти рішення.
	Недооцінка фактів стимулювання і натхнення.

Недостатність натхнення і творчої уяви.

Здатність збивати інших, пригнічуючи їх ініціативу.

	«Дослідник (розвідник)
ресурсів»
	Каталізатор групової динаміки, сприяє зміцненню зв’язку групи із зовнішнім середовищем, добре відчуває емоційну спрямованість ділового партнера, приносить нові ідеї, свіжу інформацію, має безліч контактів, виходить за межі групи (активний, динамічний, комунікабельний).
	Володіння мистецтвом проведення переговорів, різноманітності контактів.

Талант імпровізатора, вивчає сприятливі можливості.

Ентузіазм, комунікабельність.
	Втрачає інтерес у міру згасання ентузіазму.

Перескакує від однієї задачі до іншої.

Потребує підвищеного зовнішнього тиску.

	«Формувач»

або 

«Оформлювач рішень»
	Лідер, дає поштовх до реалізації групових завдань, наполегливість завжди спрямована на досягнення цілей групи, прагне випереджати інших (як особистість – різкий, хворобливо сприймає критику, буває прискіпливим).
	Постійна орієнтованість на рішення поставленої задачі; стимулює роботу всієї команди.

Сприяє реалізації ухвалених рішень; спонукає співробітників працювати інтенсивніше.

Енергійність, прагнення до переваги і роботи з повною віддачею сил.
	Легко переходить в стан роздратованості.

Імпульсивність і нетерплячість.

Нетерпимість до нечітких формулювань і не рішучість в поведінці.

Результат за всяку ціну.

	«Колективіст» або 
«Душа групи»
	Найактивніше здійснює внутрішні комунікації, обізнаний з потребами і турботами колег, їх особистими справами, вміє зняти емоційне напруження, вислухати (чуйний).
	Сприяє гармонізації відносин в команді і усунень розбіжностей.

Уважно вислуховує співрозмовника; спирається на думку інших.

Відсутність наднормової самовпевненості.
	Нерішучість в кризових ситуаціях.

Прагнення уникати загострення ситуацій.

Може перешкодити здійсненню дій у вирішальний момент.



	«Фахівець»
	Максимально закцентований на вузькій спеціалізації з визначених питань; часом, незамінний фахівець.
	Володіє навиками і знаннями, що рідко зустрічаються.

Цілеспрямованість і здатність концентрувати зусилля.

Ініціативність і здатність цілком віддаватися роботі.
	Корисний тільки у вузькій професійній сфері.

Часто слабкі комунікативні навики.

Часто, образно кажучи, не «бачить лісу за деревами».


Особистість як член групи (колективу чи команди) має власні характерні риси та, часто, вимагає різних за характером управлінських впливів, адже рівень її трудової свідомості різний.  

3. Методи управління – це способи здійснення управлінських дій на персонал для досягнення цілей управління підприємством. 

В цілому, розрізняють адміністративні, економічні, соціально-психологічні методи, які розрізняються способами дії на людей.

Під соціально-психологічними методами управління розуміють конкретні прийоми і способи  дії на процес формування і розвитку самого колективу і окремих працівників і мають на увазі упровадження різних соціологічних і психологічних процедур в практику управління.
Соціально-психологічні методи є найтоншим інструментом дії на соціальні групи людей і особу людини.
Принципи демократизації, патерналізму, людських відносин, дотримання прав особи повинні в сучасних умовах домінувати над чисто адміністративними методами і авторитарним стилем керівництва.
Тому важливо знати і прогнозувати дії соціально-психологічних методів на роботу персоналу.

Таблиця 2
	Позитивний метод дії
	Негативний метод дії

	1. Формування морального кодексу взаємостосунків співробітників. Розробка філософії організації, що регламентує внутрішньофірмові правил взаємостосунків.

1.1. Чітке проходження філософії організації на всіх рівнях управління і у всіх підрозділах.
1.2.  Забезпечення відповідності державної і внутрішньофірмової кадрової політики.
1.3.  Розвиток корпоративної культури і партнерських взаємостосунків співробітників.
1.4. Реалізація принципів патерналізму: співробітники фірми утворюють одну велику сім'ю («один за всіх і все за одного»)
	1. Вживання розмитого морального кодексу, заснованого на подвійній моралі.

1.1. Відсутність філософії організації, орієнтація тільки на формальні взаємостосунки співробітників.

1.2. Порушення суспільних і внутрішньофірмових норм поведінки на догоду особистим інтересам лідерів і керівників.

1.3. Домінування внутрішньофірмової кадрової політики над державною, релігійними нормами поведінки і суспільно мораллю.

1.4. Ігнорування корпоративної культури і підтримка групових інтересів підрозділів

1.5. Реалізація принципів індивідуалізму, особистих інтересів і заохочення тільки кращих членів колективу

	2. Ефективні соціальні методи дії

2.1. Постійне проведення соціологічного анкетування в колективі про стан клімату і ролі керівників.

2.2. Проведення інтерв'ювання особистого нагляду в колективі, орієнтація на демократичний стиль керівництва.

2.3. Використовування соціальних експериментів, передуючих кардинальним змінам в колективі.

2.4. Планування соціального розвитку колективу на основі забезпечення зростання життєвого рівня і соціальних нормативів.

2.5. Підтримка змагання і ініціативності співробітників, накопичених традицій.
	2.Неефективні соціальні методи дії

2.1. Ігнорування соціологічного анкетування і підтримка неформальних методів збору інформації.

2.2. Підтримка формальних правил взаємостосунків і створення бар'єрів в ланці керівник – підлеглий

2.3. Ігнорування соціальних експериментів, проведення радикальних змін без підготовки і інформування колег.

2.4. «Скидання» проблем соціального розвитку колективу на міські влади і інфраструктуру сервісу.

2.5. Орієнтація на ринкову конкуренцію, ігнорування змаганя і ініціативності співробітників.



	3. Раціональні психологічні методи дії на колектив.

3.1. Формування хорошого психологічного клімату в колективі на основі чіткого дотримання прав людини і психологічних методів дослідження.

3.2. Ефективне використовування психологічних методів мотивації: навіювання, переконання, наслідування, залучення.

3.3. Проведення психологічного тестування співробітників і організації індивідуальної роботи з ними з урахуванням типу особи, темпераменту.

3.4. Проведення психологічних консультацій для співробітників.

3.5. Проведення психологічних тренінгів.
	3. Неефективні психологічні методи дії.

3.1. Створення нервозності і психологічного дискомфорту в колективі, ігнорування прав людини і психологічних методів.

3.2. Неефективне використовування психологічних методів мотивації і орієнтація на командування, примушення і покарання.

3.3. Відсутність або епізодичне тестування співробітників і робота з ними без урахування властивостей особи.

3.4. Звільнення соціальних психологів або ігнорування їх ролі в колективі. Спроба деяких керівників самим проводити тестування.

3.5. Ігнорування психологічних тренінгів або проведення їх тільки для вищого керівництва.


Соціально-психологічні аспекти управління трудовим коллективом включають:

1) Самі методи управління.

2) Управління дисципліною.

3) Мотивацію.

4) Методи розв’язання конфліктів.

5) Мінімізацію стресів.

6) Створення сприятливого клімату в колективі.

Одним із найдієвіших механізмів управління трудовим колективом є формування і розвиток у ньому команди.
Команда формується за умов, коли ролі визначені адекватно до характеристик особистості, її мотивів та спрямувань, а сама група володіє всіма основними ознаками колективу.

Команда характеризується:

· більш постійним складом;

· жорсткішим розподілом ролей;

· чіткішими цілями існування.

Члени команди зіграні, з боку вони також сприймаються як члени команди; вони приймають участь у команді як винагороду, прагнуть до реалізації спільної цілі та горді тим, що можуть досягти більшого, ніж по одному.

У команді задовольняються такі соціальні потреби особистості:

- потреба у соціальній належності;

- потреба у повазі;

- потреба успіху.

Розрізняють такі типи спільної діяльності:

1) Сумісно-взаємодіючий тип діяльності – найбільш притаманний командам: визначає характерну орієнтацію її членів на колективні цілі, прихильність до авторитета лідера, орієнтацію на групову мораль (норми і цінності), традиційні способи поведінки. 

2) Сумісно-послідовний – характерні: висока технологічна дисциплінованість, спрямованість на відповідність нормам та правилам, які сформульовані в нормативних документах.

3) Сумісно-індивідуальний – характерні: висока ініціативність, пасіонарність, орієнтація на результат та індивідуальні досягнення. Учасники на передній план висувають власні цілі і цінності, прихильні до самостійного вибору альтернативи досягнення цілі, здатні ефективно діяти в ситуації внутрішньо організаційної конкуренції (формування команди є вкрай складним).
Основними методами формування стабільних і працездатних груп є:

1. Постановка чітких цілей. 

Мета повинна бути викликом, а критерії її досягнення цілком зрозумілими. 
2. Починати з малого.

Люди віддають перевагу ідеям, в яких вони можуть розібратися.

3. Перш ніж діяти, потрібно дійти згоди.

Причетність зростає на основі справжнього розуміння. 
4. Скласти реальний графік перетворень.

Іноді навчитися означає від чогось відучиться. Культурний рівень змінюється повільно.

5. Радитись часто і щиро.

Люди можуть сказати багато цінного. Коли радяться, тим самим укріплюють згоду. Маніпулювання підриває можливість створити колектив.

6. Зв'язати створення колективу з організаційною роботою.

Розробити нову структуру, положення і інструкції. Люди з готовністю підуть на експеримент, якщо це не вимагатиме більшого об'єму додаткової роботи.

7. Сміливо зустрічати складні проблеми.

Не відкладати вирішення складних питань, прагнути вирішити їх в першу чергу.

8. Заохочуйте відвертість і щирість.

Із забобонами і помилковими поглядами легше справитися, якщо обговорювати їх відкрито. Не пригнічувати дискусії і опонентів.

9. Не викликати помилкових надій.

Обіцяти легше, ніж виконувати. Невиконані обіцянки дискредитують.

10. Якщо потрібно, перебудувати свою роботу.

Створення колективу може збільшити об'єм роботи, методи ухвалення рішень і стиль керівництва.

11. Ніколи не пасувати перед труднощами.

Невідоме лякає більше, ніж відоме. Якщо проблему висловити вголос, вона вже не здається страшною.

12. Краще бути дипломатом, ніж автократом.

Людей не можна примусити змінити відношення. Людей можна примусити прикинутися що вони міняються. 

13. Думати про кар'єру своїх співробітників.

Люди люблять бути самі учасниками процесу ухвалення рішень. Керівник може відчути небезпеку швидкого просування молодого підлеглого. Окремі співробітники можуть перерости свої нинішні функції, і треба їх вчасно просунути. Можливий індивідуальний розвиток.

14. Заохочувати творчу ініціативу.

Нові ідеї породжують подальшу творчість. Існуючі методи і системи можуть виявитися під питанням.

15. Делегувати повноваження.

У людей різні сильні сторони і досвід. Делегування повноважень звичайно означає розвиток.

16. Приймати допомогу ззовні, якщо це необхідне.

Ретельно вибирати, до кого звертатися. Приймайте на себе відповідальність за свої дії. У кожної людини із сторони свій погляд на проблему і досвід. Люди із сторони не хочуть брати участь в організаційній роботі.

17. Вчитися на помилках.

Вміти визнавати свою неправоту. Регулярно аналізувати хід справи. Заохочувати зворотний зв'язок – це найцінніше, що можуть дати колеги. Справи говорять самі за себе.

� канадські вчені Манфред і Міллер
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