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ВВЕДЕНИЕ

Современный этап развития российского общества характеризуется коренной сменой мировоззрения на базовые приоритеты существования и перспективы дальнейшего развития страны.  Интеграция в систему рыночных  отношений  поставила  на  повестку дня научных исследований доселе невостребованные и,  вследствие  этого  не разработанные проблемы  человекознания.  Этот процесс коснулся и такой бурноразвивающейся отрасли в психологической науке,  как социальная психология,  особенность которой с момента ее возникновения заключалась в ее ориентации на решение реальных, практических задач, необходимость решения которых диктовалась социальным заказом общества.  Российское общество в данный период смены привычной философской  парадигмы и неразработанности новой является генератором огромного количества проблем, которые становятся задачами  для  решения, в том числе и отечественной социальной психологии.

Одной из подобных проблем является проблема жизнеспособности организаций различных форм собственности и их эффективности в быстроменяющихся условиях современной жизни.  Эта проблема является междисциплинарной, решением различных ее аспектов занимаются экономисты,  менеджеры, социологи и, разумеется, организационные психологи.

Перспективным направлением в решении задач повышения эффективности должно стать развитие системы управленческого  консультирования по  различным направлениям жизнедеятельности организаций, как наиболее действенного на сегодняшний день метода рационализации управленческой практики.

Управленческое консультирование есть разновидность экспертной помощи  руководителям и персоналу организаций в деле решения задач перестройки, как управления, так и системы взаимоотношений в изменяющихся внешних  и  внутренних  условиях.  Оно зародилось в недрах предпринимательской деятельности  менеджеров-профессионалов как дальнейшая специализация управленческого труда и является своеобразным местом,  связывающим науку и практику управления в современном деловом мире.

     Актуальность данного диссертационного исследования  определяется, во- первых, потребностью практики управления в социально-психологических знаниях относительно ключевого параметра  организаций - т.н. " человеческого фактора", без  учета   которого  невозможны никакие организационные нововведения  или  инновации, во-вторых, необходимостью  разработки  механизма  диагностики  и коррекции собственно психологических параметров, согласующихся с теоретическими и методологическими понятиями психологической науки, т.е. определение зоны профессиональной компетенции психолога -  консультанта (в отличие от консультантов по другим аспектам деятельности организации - менеджеров, социологов, экономистов, юристов  и  др.),  в - третьих,  потребностью психологов-консультантов в наиболее экономичном, компактном и вместе с тем эффективном  " инструменте " диагностики и оптимизации стандартных (или типичных) проблем в  различных  организациях.  И, наконец, в-четвертых,  что  представляется  нам наиболее важным, актуальность исследования определяется необходимостью  повышения роли психолога  в разнообразнейших сферах организационной жизни, а не фиксацией его полномочий на узкой области, связанной с конкурсным отбором на вакантные должности,  как это бытует в сознании большинства, как руководителей, так и многих  западных  консультантов. Этим и  определяется специфика оказания психологической помощи и в организациях.

     Степень научной разработанности проблемы.

     Проблема управленческого  или организационного консультирования разрабатывалась и в настоящее время разрабатывается  в  основном менеджерами-практиками  и теоретиками менеджмента преимущественно зарубежными (П.Друкер, Т.Петерс, Д.Уотермен, В.Оуши, П. Сенге,  Д. Пфеффер, А. Девис, Л. Урвик, Д. Грейсон, Х. ОДелл, Дж. ОДоннел, Л.  Планкетт,  Г.Халле,  Р.  Шонбергер ,  М.  Курб и др.) и отечественными ( О.С. Виханский, А.И. Наумов, В.Л. Доблаев и др.).

Вопросами развития  теоретических  основ и обобщением опыта управленческого консультирования занимаются социологи ( З.П. Румянцева, О.К.  Елмашев, А.Е. Лузин, И.И. Прокопенко, А.И. Пригожин, Р.К.  Юксвярав, М.Я. Хабанук, Р.Р. Сулейменов, А.Г. Аганбегян, В.Ш. Раппопорт , С.В. Хайниш, Л.Ю. Писарева  и др.).

     Имеется ряд работ  по  отдельным  вопросам  организационной психологии. Причем  представляется возможным определить традиционные сферы интересов социальных психологов в организациях. 

 Имеется большая  литература по вопросам психологии управления и межличностной коммуникации в организациях (А.А.  Бодалев, Р.Б. Гительмахер, Н.В. Гришина, Г.М. Андреева, И.М. Попова, Е.С. Кузьмин, А.С. Свенцицкий, В.Е. Семенов, Р.Х. Шакуров, Н.Н. Обозов,  Г.С.  Никифоров и др.). Глубоко рассмотрены составляющие социально-психологического климата (И.П. Волков, Р.Б. Гительмахер, А.С.  Когаловская, Ю.Б. Марушкин, Р.Л. Кричевский, А.Н. Лутошкин, В.В.  Новиков, Б.Д. Парыгин, Е.С. Кузьмин, А.Л. Свенцицкий,  Е.В. Шорохова и др.). В центре внимания социальных психологов, изучающих деятельность человека в  организации,  одно  из центральных мест  занимают вопросы мотивации (Ф.У.  Тейлор, К. Левин, Э. Мэйо, А.  Аргайл,  К. Килен, Д. МакГрегор, Ф. Герцберг, Д. МакКлелланд, Дж. Аткинсон, В. Врум, Р. Ликерт,  К.Аргирис, Э. Лоулер, Г. Левит, Ф. Лютанс, Р.Ликерт, Л. Бернс, Е. Шейн, И.П. Волков, В.И. Ковалев, В.И. Лебедев, А.Л. Свенцицкий и др.). 

Достаточно подробно в  литературе  освещены проблемы организационных конфликтов, как межличностных,  так и межгрупповых и способы их разрешения (Л. Козер,  Н. Грант, М. Дойч, С. Шикман, Г.М. Андреева, Ф.Е. Василюк, В.А.  Винокур,  В.Л.  Гайда, Н.В. Гришина, Н.И. Доронина, С.И. Ерина и др.).

Однако,  что касается такой специфической  консультативной деятельности практического психолога в организации, то методология и теория этой практики еще ждут своего социально-психологического обоснования и широкого внедрения. Одной из подобных попыток и является данное диссертационное исследование и в этом заключается ее теоретическая значимость.

Практическая значимость. Разработка алгоритма диагностики и оптимизации, основных  социально-психологических параметров организации, коими являются система взаимоотношений, с использованием системных моделей диагностики организационной культуры,  позволит психологу-консультанту в сжатые сроки выполнить поставленную перед ним  задачу  организации-клиента.

      Научная новизна - в разработке авторской методики  интегративного,  целостного подхода к проблемам организации-клиента не только для диагностики системных характеристик организации, но и для оптимизации психологического климата и системы деловых (инструментальных) отношений, что позволяет улучшить сквозные функции управления - коммуникативную и мотивирующую.

     Кроме того разработана концепция  социально-психологической эффективности процесса консультирования,  в основе которой лежит интегративный образ ожидаемой организационной проблемы, а не изолированного прецедента, каждый раз нового и не повторимого. На самом же деле большинство организационных проблем однотипны как по происхождению, так и по внешним проявлениям. Предлагаемая парадигма позволяет подходить к любой организации с универсальным диспозиционным диагностическим инструментом. Это выражается в тройном  измеряемом эффекте ключевого для консультанта явления организационной культуры – «бессознательного» организации:

1) на уровне степени формализованности и рациональности сотрудников; 2) на уровне эмоциональных отношений; 3) на уровне устойчивых наблюдаемых поведенческих актов.

     Автор изучил социально-психологическую эффективность консультативной работы, основанную в работах зарубежных и отечественных психологов в 30 - 90 - тых годах 20 века ( М. Фоллет, Дж. Рубин, Д. Колб, Л.  Путнам,  Ф.  Икле, Р. Фишер, У. Юри, Л. Козер, У. Мастенбрук ,К.  Левин,  Е.С. Кузьмин, А.Л. Свенцицкий, Ф.Д. Горбов, М.В. Лебедева,  Н.А. Новиков, И.П. Волков, Р.Л. Кричевский, Н.Н. Обозов, А.И. Донцов , Н.Ю. Хрящева и др. ).

     Научная достоверность  и  обоснованность полученных эмпирических данных определяется разносторонним и многолетним анализом литературы по  проблемам управленческого консультирования,  межличностного и межгруппового взаимодействия,  внутриорганизационных конфликтных отношений, переговоров. Была разработана поэтапная программа эмпирического исследования с применением современных методов  моделирования  организационной  реальности и метода консультирования организаций. В исследовании применяются статистические процедуры математической обработки эмпирических данных.

     Данная диссертационная работа представляет  собой  теоретическое осмысление  и  обобщение опыта консультирования более чем десяти организаций различной формы собственности,  количественного и качественного состава. В качестве эмпирического материала представлены данные по пяти организациям.

Объект исследования – Организационная культура.

       Предмет исследования  - Системные модели социально-психологической диагностики организационной культуры : модель соотношения культуры и структуры организации и модель взаимоотношений,  возникающих в организации –клиенте. 

       Цель - Определение возможностей процедуры применения двух диагностических моделей в изучении социально-психологических аспектов организационной культуры и объединение их в единую интегративную модель.

     Реализация поставленной цели предусматривает  решение  ряда задач:

     1) Выявить в ходе диагностики ключевые социально-психологические аспекты жизнедеятельности организации - силовые отношения (перманентные  внутриорганизационные  конфликты  как   источник проблем в организации),  деловые отношения (совокупность фиксированных форм поведения),  эмоциональные отношения  (социально-психологический климат),  отношения при ведении переговоров (существующий способ актуализации и разрешения основных  конфликтов в организации).

     2)  Соотнести вышеперечисленные виды взаимоотношений с тремя интегративными составляющими: когнитивным, аффективным и конативным.

     3) Диагностировать преобладающие типы корпоративных структур, фактически имеющихся в организациях и соответствующих им типы корпоративных культур, и ожидаемых сотрудниками в качестве наиболее оптимальных для наилучшего функционирования их организаций.

     4)   Определить степень применимости двух диагностических системных моделей в социально-психологическом консультировании корпоративной культуры. 

     Гипотеза исследования:  При оптимизации  трех ключевых типов отношений (когнитивных, аффективных и конативных), а также при совпадении ожидаемой и фактической культуры организации, деятельность ее становится более эффективной.

. Основные положения, выносимые на защиту:

     1. Социально-психологическая модель организации представляет собой совокупность связанных между собой систем  отношений: силовых, деловых,  эмоциональных и отношений при ведении переговоров, которые интегрируются в три составляющих социальной установки: когнитивный, аффективный и конативный.

     2.  Корпоративная культура является производной от структуры организации и декларируемая руководством культура часто не соответствует ожидаемой с точки зрения сотрудников.

     3. Для психолога-консультанта в качестве алгоритма диагностики корпоративной культуры целесообразно применить системный анализ.

     4. В качестве инструмента системного анализа можно использовать две модели: системную модель внутриорганизационных отношений, включающих когнитивные (инструментальные или деловые) отношения, аффективные (социо-эмоциональные) и конативные (поведенческие, экспрессивные) отношения и модель соотнесения фактической и экспектируемой корпоративной культуры.

        5.  Означенные модели могут быть применены  психологом-консультантом как  отдельно, так и комплексно - в процессе диагностики социально-психологических аспектов корпоративной культуры. Это определяется как системой запроса организации-клиента, так и требованиями оптимизации оказываемой консультативной помощи. Поэтому предлагается комплексная, интегративная модель диагностики организационной культуры. 

Глава 1

ОРГАНИЗАЦИЯ КАК ОБЪЕКТ ПСИХОЛОГИЧЕСКОГО КОНСУЛЬТИРОВАНИЯ  

1.1 Организация: определение понятия, структура и функции
Что такое организация?  Американские специалисты в области менеджмента М.  Мескон, М. Альберт и Ф. Хедуори (59) считают, чтоорганизацией может считаться группа людей, которая удовлетворяеттрем обязательным требованиям:

     1. Наличие, по крайней мере, двух людей, которые считают себя частью этой группы.

     2. Наличие,  по  крайней мере, одной цели,  которую принимают как общую члены данной группы.

     3. Наличие членов группы,  которые намеренно работают вместе, чтобы достичь значимой для всех цели.

     Таким образом,  организация - это группа людей,  деятельность которых сознательно координируется для  достижения  общей,  значимой для них цели.

     В социологии организацию определяют аналогично как  целевую  общность (А.И.  Пригожин ,  1980) (48) и так же указывается на такое важное свойство организации, как координацию деятельности людей, ее упорядочивание (А.А.Радугин,  К.А.  Радугин, 1995) (87). Выше названные авторы выделяют формальные и неформальные организации или

структуры организаций.

Классик американской социологии Т. Парсонс называет организациями социальные подразделения (или человеческие группировки), специально созданные или воссозданные для достижения определенных целей. (144).
Очевидно, что организационные цели зависят от характера организаций. П. Блау и У. Скотт (1962) (132) выделяют четыре типа организаций: 1) взаимовыгодные ассоциации, которые приносят пользу прежде всего членам этих организаций ( различные союзы, клубы, политические партии, религиозные секты, профессиональные общества); 2) деловые предприятия, которые приносят выгоду главным образом их владельцам-менеджерам (промышленные предприятия, магазины, банки, строительные компании); 3) организации сферы обслуживания, которые приносят выгоду главным образом их клиентам (госпитали, школы, агенства социальной работы); 4) государственные организации, которые выгодны для общества в целом (правительственные организации, минисерство обороны, министерство внутренних дел, пожарная служба). 
     Формальная организация создается по воле руководства. И как только она создана,  она становится социальной средой,  где люди взаимодействуют не только так,  как предписано,  а на  основании личных симпатий, антипатий и желаний.

     Неформальная организация  -  это  спонтанно  образовавшаяся группа людей,  которые  вступают в регулярное взаимодействие для достижения какой-то цели ( целей ).

     Наличие целей  является причиной существования и формальных и неформальных организаций. Главное их отличие: формальные создаются сознательно по заранее продуманному плану. Образование же неформальных организаций - это порой  непреднамеренный  процесс, направленный на удовлетворение личных потребностей сотрудников.

     Все организации имеют общие характеристики,  важные для управления (и для его анализа), благодаря различению которых становится возможным определять внутреннюю  структуру  организаций.

Важнейшими из них являются следующие:

     Ресурсы - члены организации,  материальные средства, технология, информация. Цель любой организации - использование ресурсов для достижения желаемых результатов.

     Внешняя среда - совокупность экономических,  политических, социальных, экологических и других условий,  в которых  осуществляется жизнедеятельность организаций. Из внешней среды черпаются ресурсы и на нее направлена  деятельность  организации.  А.Л. Свенцицкий приводит слова П. Друкера  (96, с.115) "... всегда нужно помнить,  что ни одно предприятие не работает само  на себя или  само по себе.  Главный конечный результат его деятельности - удовлетвлетворение потребителя.  Для  больницы  конечный результат -  здоровье пациента;  для школы - знания,  полученные  учеником, которые он впоследствии сможет  с  пользой  применить. Для управления  конечный результат всегда лежит вне предприятия, какие бы сложные и совершенные системы оценки затрат и результатов внутри предприятия ни существовали".

     Разделение труда по горизонтали - если хотя бы два человека работают вместе,  они должны делить работу между собой, а внутри организации существуют подразделения, ориентированные на решение конкретных задач.

     Разделение труда по вертикали -  суть  управленческой  деятельности по координации работы подразделений.  В зависимости от структуры и философии конкретной организации имеются уровни  управления (иерархия подчиненности руководителей).

     Функции управления. Известный специалист по управлению Роберт Фалмер (117)  выделяет четыре основные функции управления: планирование, организация,  мотивация и контроль. Они объединены связующими процессами - коммуникацией и принятием решений.

     Планирование - определение того,  какими должны  быть  цели организации и что надо сделать для их достижения.

     Организация - делегирование определенных заданий и полномочий специально подобранным сотрудникам по использованию ресурсов организации. То есть - это средство выполнения работы при помощи других.

     Мотивация - краеугольный камень управления,  в  менеджменте представляющий собой совокупность мотивов и стимулов эффективной деятельности персонала.

     Контроль выполняет  функцию обратной связи.  Р.  Фалмер (117) выделяет три аспекта управленческого контроля :

     а) установление стандартов - точное определение целей,  которые болжны быть достигнуты к конкретному сроку;

     б) измерение того, что действительно достигнуто и сравнение его с ожидаемым результатом;

     в) действия,  предпринимаемые для коррекции выявленных отклонений.
Процесс принятия решений часто является исключительной прерогативой руководства. А.Л. Свенцицкий (96) рассматривает такое явление, как централизация, под которой принимается степень концентрации принятия решений в единственном (наивысшем) пункте организации. На уровень централизации могут влиять многие факторы. Один из крупнейших специалистов в области социологии организаций Э. Этциони (1964) в качестве таких факторов отмечает культурные нормы, образовательный уровень руководителей подразделений ( чем выше этот уровень, тем большую децентрализацию организация может допустить), особенности личности руководителя высшего звена (136).
     Обмен информацией идет по каналам формальных и неформальных структур. На основе информации принимаются управленческие  решения. Значительной  частью  информации  сотрудники обмениваются в процессе общения (коммуникации). Коммуникация является проявлением взаимоотношений между сотрудниками организации. Именно данный аспект организационной жизни важен психологу-консультанту.

     Голландский специалист  по  организационному консультированию, создатель оригинальной концепции сетевых организаций, Уильям Мастенбрук (58, с.14) рассматривает организации "... как сети организационных субъединиц,  взаимосвязи и  взаимоотношения  между которыми характеризуются сочетанием сотрудничества и конкуренции ( люди,  испытывая взаимозависимость,  преследуют в то же  время личную выгоду)".  Под субъединицами автор понимает как отдельных членов организации,  так и  группы.  Сущность организации, по его  мнению,  и  заключается в наличии " коалиции дивергентных интересов ", человек постоянно испытывает дилему - " зависимость - независимость" в поведении и это определяет его отношения с другими людьми в организации. Мастенбрук отмечает: " В организациях индивиды  и группы стараются усилить свои позиции посредством идентификации себя с профессиональными группами или функциональными категориями,  посредством презентации себя  посредством выбора линии поведения при  осуществлении  реорганизации,  которая помогает занять им более центральное положение,  посредством монополизирования ограниченных ...  ресурсов" (58,  21-22 ).  Таким образом, для Мастенбрука в организации важны динамические аспекты, способствующие организационным нововведениям - ключевому понятию организационного консультирования вообще и психологического консультирования в частности.

1.1.1 Организация как система: основные принципы анализа
В нашей работе в качестве методологической основы мы применили системный принцип: организация рассматривается нами как иерархизированная, целостная, структурированная система. Раскроем это положение подробнее.

Поскольку теоретическим базисом применения системного анализа в психологии является общая теория систем, то необходимо, при обосновании наших тезисов, обратиться именно к исходным принципам данной теории.

Если мы утверждаем, что организация выступает в исследовании как сложная иерархическая система, то тем самым признаем наличие неких взаимосвязей и взаимозависимостей элементов, или подсистем. В конечном итоге, мы рассматриваем и взаимосвязи всей целостной системы со средой.

Таким образом, «организация рассматривается в единстве ее составных частей, которые неразрывно связаны с внешним миром»(24, с.50).

Общее положение об организации как системе конкретизируется в следующих ее характеристиках. Это, в частности, полностью соотносится с понятием системности у Ломова Б.Ф. (53, 54), Ганзена В.А. (22, 23), Новикова В.В. (67, 68).

 Системные характеристики любой организации, важнейшие для любого психолога-консультанта, представлены ниже.

Первая из них - структурность; организация состоит из некоего количества частей, или элементов, элементы с необходимостью связаны между собой. Очевидно, что элементами организации могут быть не только отдельные ее члены - люди, входящие в кадровый состав, но и отдельные подразделения организации, такие, как отделы, бригады, проектные группы и т.п. В данном случае, согласно принципам системного подхода, речь идет об ином уровне анализа.

Форма связи элементов системы организационно (в буквальном смысле, хупорядоченно») закреплена в структуре.

Если мы говорим о разных уровнях системного анализа организации, то и анализ структуры необходимо проводить в зависимости от выбранного уровня. Ниже мы подробнее рассмотрим проблему структурного анализа организации, здесь же необходимо отметить следующее. Когда речь идет о структуре, состоящей из таких элементов, как подразделения, филиалы, отделы - то анализ проводится, как правило, в рамках теории управления, на уровне макроструктуры. Если же речь идет о людях, личностях, субъектах, составляющих организацию, или о неформальных группах, объединениях, действующих как единый субъект, то такой тип анализа, скорее, является принадлежностью социально психологической теории, и проводится на уровне микроструктуры  (межличностной структуры). Этот последний тип анализа представлен в нашей работе.

Следующее положение системного подхода заключается в том, что компоненты организации воздействуют друг на друга своим нахождением в системе и выходом из нее (что является результатом взаимодействия системы со средой). Иными словами, внутрисистемные связи, как и связи с внешней средой - это одновременно и результат, и причина функционирования системы.

В применении к социальной психологии организации это означает, что отдельные элементы ее структуры - личности, субъекты - одновременно являются и формирующими систему, и формируемыми ею. В предыдущих работах мы показали, как велика зависимость интраперсонального от интерперсонального (в частности, «Я» человека от влияния группового опыта, опыта культуры). Воздействие личности на группу - это другая сторона проблемы. Данная работа продолжает тему взаимодействия личностного и группового фактора.

Третье положение системного анализа касается целостности системы. Свойства, или качества, системы возникают только в результате взаимодействия ее компонентов, и не присущи отдельным элементам.

В применении к анализу организации такими качествами целостной системы выступают два базовых феномена - культура (корпоративная культура) и структура организации. В работе мы рассматриваем оба феномена именно как производные целостной системы, ее функционирования в постоянно меняющейся среде.

Наконец, четвертая базовая характеристика организации как системы концептуальность: «система - это концепция, особая форма которой отражает цели и ценности индивидуума или группы, разработавших эту концепцию» (24, с.52).

В конечном счете, порождение и функционирование организационной системы - это всегда процесс ценностного, идеального воплощения неких конструктов (диспозиций, идей, интересов, ожиданий и т.д.), таким образом, из интерперсональных они становятся интраперсональными, функционируя уже на новом уровне. Это положение особенно важно для нашей работы, в нем отражена именно психологическая сущность функционирования организации. Пространство знаний, трансформируемое в пространство смыслов и ценностей (и обратно) - это, согласно А.Н. Леонтьеву, и есть предмет собственно психологического анализа (52, с.136).

Итак, мы рассмотрели основные положения, касающиеся анализа организации как системы. Такими положениями являются: структурность организации, многоуровневость ее анализа, связь системы с внешней средой (открытость), концептуальность системы. Мы также определили, что при рассмотрении важнейших системных качеств организации на первый план выступают два глобальных феномена - культура организации и ее структура.

Наконец, мы выявили план анализа, которым будем пользоваться в данной работе - социально-психологический. В качестве элементов и подсистем нами рассматриваются отдельные личности и их неформальные объединения, действующие как субъекты. Кроме тог, данный план анализа предполагает выявление взаимосвязи микро- и макросистем, то есть интраперсональной и интерперсональной.

1.1.2 Структура организации: управленческий и социально- психологический аспект

Анализ второго базового качества системы организации - структуры  следует начать с уточнения точки зрения специалистов менеджмента и психологов на этот важнейший элемент организации.

В теории управления термин «структура организации» широко распространен, под ним понимается «состав и соотношение входящих подсистем, выделяемых по критериям производственных и/или управленческих процессов» (24, с.52). Различают два типа структуры организации: структура производства и структура управления.

Последняя является собственно предметом изучения управленческой теории. По сути, здесь подразумевается, что структура - это отражение всей целостной системы, в которой в свернутом или развернутом виде представлены ее главные особенности.

На этом предположении основываются и так называемые стратегические концепции, или концепции стратегического менеджмента. Здесь структура рассматривается как отражение стратегии, или миссии, компании.

Эти концепции ценны для психологии тем, что анализируют не ф ормальную структуру, а неформальное, означенное, насыщенное смыслом (подчиненностью стратегии) пространство. Насыщение СМЫСЛОМ формализованной структуры происходит, по мнению авторов этой теории, благодаря осознанию ее эффективности или неэффективности: «структура фирмы развивается вместе с развитием стратегии, но только с того момента, когда неэффективность деятельности и внутренние проблемы уже приводят к необходимости изменения структуры» (Свенцицкий А.Л. (96, с.444).

Таким образом, переструктурирование бизнес-единиц (или элементов структуры) - это не самостоятельный процесс распределения отделов, подразделений, но процесс, подчиняющийся логике закономерного развития организации.

В этом смысле можно говорить о принципиальной связи культуры- как отражения ценностной, в том числе связанной с миссией, позиции организации и структуры - как адекватного отображения данной стратегии. Схема 1 (Приложение 1) является универсальной для любой организации. В ней представлены важнейшие элементы системного анализа компании: стратегия, цель, миссия, планирование, структура и культура организации.

Показательной здесь является концепция Г.Минцберга  (Фалмер,1992), описывающая пять разновидностей структур организации - в зависимости от задач, стоящих перед фирмой, ее ресурсов, особенностей менеджмента и дифференциации подразделений. Другим ярким воплощением положения о связи культуры и структуры организации являются модели организационных структур Ч. Хенди (123) («храм», «паутина», «сеть», «космос»).

Однако, как бы ни были эти концепции хороши в теоретическом плане, у практических психологов и менеджеров в реальных организациях часто возникает вопрос об адекватной диагностике структуры. Поскольку структура - важнейший компонент успешного функционирования и развития компании, необходимость точной диагностической процедуры особенно остра. Это усугубляется и тем обстоятельством, что индивидуальное видение структуры (как и культуры) часто не совпадает с объективным положением дел. Если в отношении культуры такая специфика - взаимоперетекание личностного и коллективного, субъективного и объективного - нормальна и, более того, неизбежна, то о структуре такого сказать нельзя.

Решение проблемы лежит, на наш взгляд, в изменении точки зрения на субъективное и объективное в структуре группы. Принимая социально-психологическую точку зрения, мы тем самым снимаем их антагонизм, поскольку исследование личности в группе - это всегда и исследование группы. В основе структуры группы ( а мы в этом случае рассматриваем организацию как социальную группу) лежат позиции отдельных ее членов. Таким образом, анализ субъективной престижности, значимости позиции может (и должен) быть преобразован в анализ объективно существующей структуры группы.

Итак, мы считаем оптимальным решением проблемы диагностики такого системного качества организации, как структура, применение социально-психологического (в противовес управленческому) анализа группы. В этом случае снимается противоречие субъективного и объективного восприятия организации. Кроме того, именно с этой позиции возможно установление взаимосвязи (через личностное преломление) культуры и структуры организации.

В следующем параграфе мы подробнее остановимся на основных компонентах социально-психологического анализа структуры организации.

1.1.3  Понятия «статус», «позиция», «роль»

В социальной психологии структурный анализ связан с понятиями «позиция», «статус», «роль». Именно поэтому, при описании нашего исследования, мы будем употреблять термин «статусно-ролевая структура».

Рассмотрим основные конструкты, используемые в данной модели. Прежде всего, необходимо отметить, что мы не придерживаемся строго так называемой «ролевой» теории в ее ортодоксальном виде. В нашей работе основные термины взяты в том понимании, которое соответствует общей - системной - концепции исследования. Это обеспечивает единство теоретического базиса исследования, а, кроме того, снимает проблему многозначности трактовки понятия «роль» (как ведущего понятия теории). Последнее обстоятельство особенно ярко станет заметно после краткого анализа содержания терминов.

Итак, мы выделили три значимых конструкта, используемых в работе: позиция, статус, роль.

Наименее противоречивым здесь является понятие «статус». Статус -это «социальный ранг личности в группе или организации» (56, с. 141), или «сочетание прав и обязанностей, обусловленных положением человека в той или другой социальной группе» (56, с. 152). В применении к анализу организации можно отметить, что статусные характеристики - это, в большей мере, характеристики формальные: руководитель, учредитель, начальник отдела, менеджер и т.п.

Переходным к неформальной (собственно ролевой) системе анализа является термин «позиция». Понятие это, как отмечает Н.Д. Левитов, «более личностно, чем понятие статус» (50, с.142). Общее определение звучит следующим образом: «позиция - это коллективно признанная категория лиц, для которых базисом такой дифференциации являются общий им атрибут, общее их поведение, или общие реакции других людей по отношению к ним» (50, с. 142).

Здесь элементами присвоения являются экспектации окружающих, отношение других лиц к индивиду - что и делает позицию более личностным феноменом, чем статус (где присваиваются только формальные характеристики заданного поведения).

При переходе к рассмотрению понятия «роль» необходимо отметить, что основой ролевого присвоения для индивида являются как статусные (формальные, поведенческие), так и позиционные (выражающие отношение других к данному лицу) аспекты. Понятие «роль» наиболее адекватно отражает оба этих момента в поведении индивида в организации, а потому может считаться базовым в нашем исследовании.

Итак, что же такое «роль»? Большое разнообразие в определениях и интерпретациях этого термина требует от нас выбора той модели, которая была бы адекватна нашему исследованию.

Наиболее важным моментом в такой модели является то, как отмечает А.А. Леонтьев «интерперсональные отношения, соответствующие ролям, имеют как внешнее (поведенческое), так и внутреннее выражение - установка, ожидание, аттитюд» (51, с.157). Хотя содержание термина «позиция» имеет ту же специфику, есть и существенное различие.

Позиция определяет ожидаемое поведение в социальной структуре, роль же отражает фактическое поведение индивида, занимающего какую-либо позицию. В связи с этим Г. Олпорт выделил три структурные составляющие роли: ожидания (связанные с предписаниями в социальной системе), концепция (понимание и принятие человеком своей роли), приемлемость (отношение человека к своей роли). Как видно из этой схемы, роль - феномен, объединяющий в себе статусные и позиционные аспекты поведения, но и добавляющий к ним нечто новое: роль, хотя и связана с позицией внутри группы, «не является только неизбежной составной частью принадлежности к группе, она связана с личностью и ее «я» (50, с.158).

Связь с личностным и «Я» - опытом делает роль уникальной моделью, в которой преломляются интерперсональные отношения и интраперсональная феноменология.

В связи с этим необходимо ввести новый термин - “интернализованная роль”. Предложенный И.С. Коном, он обозначает “внутреннее определение индивидом своего социального положения и его отношение к этому положению и вытекающим из него обязанностям” (44, с.184).

Интернализованная роль, по мнению А.А. Леонтьева, А.Л. Свенцицкого, является собственно психологическим конструктом (В отличие от ролевых ожиданий и ролевого поведения, которые скорее являются предметом социологических исследований). Поэтому межиндивидуальный ролевой анализ должен быть дополнен интериндивидуальным подходом, позволяющим перейти от структуры  взаимоотношений индивида с другими к его внутренней психологической структуре”
(51,
с. 184). Иными
словами, интернализованная роль является соединением ролевых предписаний и ролевого поведения, преломляющихся зеркале личности” (51, с. 184).

Однако, для обоснования эмпирического анализа, необходимо также указать типы и виды ролей, которые подразумеваются в исследовании.

Существует большое разнообразие классификаций социальных ролей. В нашем исследовании пойдет речь о более или менее устойчивых (не эпизодических), связанных между собой (профессионально и организационно: начальник - подчиненный, лидер - аутсайдер и т.д.), неформальных, осознанных ролях. Эти виды ролей, на наш взгляд, наиболее ярко отображают структуру группы, могут быть операционализированны, и подвергнуты как качественному, так и количественному анализу. Последнее, что следует заметить - речь идет о системе именно организационных ролей, поэтому в анализе отбрасываются те виды ролей, которые содержательно не связаны с деятельностью человека в организации.

Итак, подведем итоги. В качестве базового конструкта исследования мы взяли понятие “интернализованная роль”, которое наиболее адекватно системному принципу анализа: рассмотрение взаимосязи интер - и интраперсрнального как разных уровней одной системы. Термин “интернализованная роль” позволяет объединить организационный (требования и ожидания, предписания, связанные с данной ролью) и личностньий (принятие, осознание индивидом выбранной роли) подход. Тем не менее, при анализе и интерпретации полученных данных мы ,при необходимости, будем использовать такие термины, как и относящиеся к интерперсональным, внешним по отношению к индивиду , феноменам группового взаимодействия.

Перейдем теперь к принципиальному вопросу, касающемуся структуры организации - о модели структурного анализа, которую, как и ведущий конструкт, необходимо выбрать адекватной цели и задачам нашей работы.

1.1.4  Социально-психологическая структура группы. Основные элементы анализа
Мы уже отметили, что анализ структуры организации многомерен. В зависимости от выбранного уровня и вида анализа, можно выделить и различные типы измерений групповой структуры. Р.Л. Кричевский и Е.М. Дубовская (47) выделяют следующие типы структурного анализа группы.

Первый - формально-статусный; при этом выявляется субординация позиций индивидов в системе официальных отношений в группе, зафиксированная в штатном расписании социальной организации.

Хотя этот вид анализа и не является собственно психологическим, но он используется в нашем исследовании для выявления формальной структуры группы. Последняя же может служить основанием для многих (однако не для всех) неформальных отношений.

Второй тип структурного анализа -  исследование коммуникативных сетей. Оно основано на постулате зависимости позиций индивидов от расположения в системах информационных потоков и концентрации у них той или иной информации.

Коммуникативные сети - важный, но, к сожалению, малооперационализируемый аспект групповой структуры (его сложно исследовать собственно психологическими методами). Тем не менее, мы включаем этот аспект в общее исследование групповой структуры и привлекаем информационную модель к объяснению полученных в результате диагностики феноменов.

Наконец, третий - и наиболее важный для нас тип анализа - социометрический. Он основан на изучении субординированности позиций индивидов в системе внутригрупповых межличностных предпочтений. Важным этот тип анализа является для нас прежде всего потому, что «социометрическое измерение - это аналог неформальной статусной структуры группы» (49, с. 171), то есть, по сути, является измерением того, что обозначено как предмет нашего исследования. Вторая особенность этого анализа - его операционализируемость, поскольку он имеет собственный, валидизированный и надежный инструмент измерения. Наконец, социометрическая модель исследования содержит в себе возможность соединения интерперсонального и интраперсонального подходов, поскольку через индивидуально-личностное восприятие другого здесь раскрывается общая групповая структура отношений, а через последнюю - индивидуальный статус члена группы. Принятие и осознание последнего мы можем исследовать с помощью дополнительных методик. В целом же, данная модель отражает системное видение групповых процессов, и прежде всего - «вложенность» элемента в систему и системы в элемент, а потому является адекватной нашему исследованию.

Таким образом, моделью для эмпирического анализа структурных феноменов группы мы выбрали социометрическую модель измерения. Она операционализируема, соответствует предмету исследования, и кроме того, адекватна общему принципу работы - системному взгляду на процессы функционирования организации.

1.2 Культура организации как системное качество: психологические аспекты анализа.

Рассмотрение системных качеств организации, то есть качеств, составляющих уникальность данной системы и складывающихся из взаимодействия ее элементов, мы начнем с такого базового термина, как «культура». «Стандарты рабочих групп не развиваются в вакууме», - отмечал один из классиков в области групповой психологии У. Спротт (148).

Предваряя анализ собственно организационной культуры, скажем несколько слов о понятии «культура» и его месте в психологической теории. «Культура», или «культурное пространство» - достаточно широкий термин, включающий в себя множественные толкования и интерпретации. Отечественная психологическая школа уделяла этому конструкту, безусловно, одно из ведущих мест в общей системе психологических понятий. Достаточно сказать о культурно-исторической психологии Л.С. Выготского и о трактовке А.Н. Леонтьевым пространства значений как собственно культурного пространства.

В то же время термин «культура», как ни парадоксально, долгое время оставался вне общей системы терминов психологии - возможно, из-за его расширительного (социологического, социоэкономического и т.п.) толкования.

Сегодня психологи более свободно используют это понятие, вкладывая в него собственный смысл. В практическом смысле это способ коллективного отражения действительности и инструмент для деятельностного ее изменения” (48), с. 107). Очевидно, что, хотя такая трактовка достаточно широка, в ней отражены важнейшие элементы функционирования культуры как психологического феномена: “коллективность” (или - согласно отечественным психологам), отражательный и преобразующий характер.

      Для нас важен еще один аспект понимания культуры. Это принцип интериоризации-экстериоризации, введенный Л.С. Выготским. данный принцип, по сути, является методологическим обоснованием применения понятия «культура» в психологии. «Процесс погружения социальных связей в глубь сознания есть - в логическом плане - процесс превращения развернутых и относительно самостоятельных образов культуры, ее готовых феноменов в культуру мышления, динамичную и расправленную, конденсированную в «точке личности» (2, с.111).

Таким образом, мы рассматриваем не столько культуру как некий надличностный феномен (хотя и отталкиваемся изначально от этого положения), сколько культуру, погруженную в мир личности, как интраперсональный феномен. В этом состоит специфика собственно психологической точки зрения на культуру.

Подведем итог нашим рассуждениям. Рассмотрение термина «культура» в психологическом аспекте вскрывает две наиболее важные его характеристики. Первая из них - изначальная социальность, интерперсональность, надличностный характер культурных феноменов. Культура - это некий общепринятый образец восприятия, интерпретации, трансформации мира.

Вторая характеристика касается интериоризованности любого из феноменов культуры, его погруженности в мир личности, поскольку только в таком виде возможно истинное развитие и движение культуры.

Эти две характеристики не противоречат друг другу только в том случае, если мы принимаем системное видение проблемы:

погруженность элемента в систему и системы в элемент, личности в общество и общества в личность.

Таким образом, феномен культуры (в его психологической трактовке) - есть, прежде всего, системный феномен, производный от макросистемы социума. Это положение касается и того особого вида культурного пространства, о котором пойдет речь ниже.

Культура организации есть качество макросистемы социальной группы, составляющей любую компанию, фирму, корпорацию. И в этой своей сущности культура организации обладает вышеназванными характеристиками - социальностью
и интраперсональностью.

      Рассмотрим теперь данный феномен подробнее.

1.2.1 Термин «культура организации», ее функции, механизм действия
В современной теории управления, несмотря на широкое распространение данного понятия, нет его однозначной трактовки. Вероятно, это обусловлено не только диапазоном подходов, но и тем, что сам феномен не принадлежит целиком организационной теории, а лежит на пересечении ее с социальной психологией, объединяет в себе механизмы и приемы менеджмента с проблематикой функционирования личности в группе. Разные авторы (Б.Карлофф, Е.Савеленок, Томпсон и Стрикленд и др.) выделяют разные аспекты термина, из-за чего и возникает неопределенность толкования.

Мы дадим наиболее распространенное определение термина «культура организации»: это «свод наиболее важных положений деятельности организации, определяемых ее миссией и стратегией развития и находящих выражение в совокупности социальных норм и ценностей данной организации, разделяемых большинством работников» (110, с.148).

В определении показан механизм взаимодействия феноменов менеджмента - принятия миссии и стратегии фирмы - и феноменов социальной психологии - норм и ценностей группы, которые являются выразителями, проводниками положений управления.

Термин «культура организации» часто заменяется его синонимом «корпоративная культура» или «управленческая культура», однако последнее понятие несколько сужено, поскольку описывает лишь управленческий аспект культуры, оставляя без внимания групповые, метаиндивидуальные и интеракционные моменты.

Называя составляющие культуры организации, многие авторы ограничиваются лишь собственно организационными моментами:

технология, тип собственности, система коммуникаций и т.д.

Но не менее важен, а для психолога является первостепенным ценностный аспект культуры организации. Ниже мы остановимся на этой проблеме подробнее. Здесь же отметим, что, рассматривая культуру как ценностное образование, мы можем вывести ее основные функции в организации. Все они подчинены главной - регулятивной цели: «поддерживать стратегию и осуществлять внутренне руководство, необходимое для продвижения вперед по пути выполнения стратегии» (9, с.514). Иными словами, в общей системе организации культура служит цели ее поддержания и развития.

Данная цель представлена внутри системы следующими функциями:

1. интегративная,

2. целеполагающая,

3. мобилизационная,

4. прогностическая,

5. самоидентификационная (9, с.108).

Организационная культура, таким образом, формирует и транслирует ценности организации всем ее членам, регулируя тем самым их действия и продуцируя аспекты идентификации с фирмой.

Корпоративная культура, согласно системному принципу анализа, базируется на интраперсональных феноменах, то есть на нормах и ценностях входящих в нее личностей. Очевидно, что это не просто набор каких-то разрозненных элементов, а единая система идей, убеждений, смыслов, которые в отношении каждого члена организации обладают регулятивным потенциалом.

В чем же состоит механизм действия культуры организации? Как происходит «перевод» смыслового содержания элементов культуры с коллективного (внешнего) уровня на индивидуальный и обратно?

В работе, посвященной данной проблеме, мы показали, что элементами культурального присвоения являются черты, качества личности, которые, в свою очередь, представляют собой результата требований, которые выдвигает по отношению к личности организационная система. Такие требования должны быть изначально представлены в социальных нормах данной организации. далее они оформляются (вербально и символически) в определенные требуемые качества и черты личности. В каждом типе культуры существует система черт, которые особенно необходимы и поощряются, своеобразный «идеальный портрет» сотрудника.

Итак, мы считаем культуру организации системным качеством, реальными элементами которого являются требования, предъявляемые к качествам личности членов организации. Именно это положение мы будем использовать в качестве отправного пункта для операционализации и дифференциации моделей культуры в нашем исследовании.

1.2.2 Культура организации как ценностное образование

Мы отметили, что истинной сущностью функционирования культуры является ее ценностная наполненность. Рассмотрим этот аспект подробнее.

Ценностное понимание культуры - как системы ведущих ценностей, убеждений, идеалов, норм компании - делает возможным ее социально-психологическое толкование.

Источниками ценностных конструктов могут быть как отдельные личности, так и рабочие группы, отделы, подразделения компании.

На начальных этапах культура представляет собой набор Норм, а не ценностей: в ней силен формальный, конвенциональный аспект. На этом (нормативном) уровне участвует не личность, но индивид, вынужденный адаптироваться к принципам и требованиям руководящего меньшинства. Однако на следующем этапе, который представляет нормативно-ценностньий уровень регуляции социального поведения, индивид действует, ориентируясь как на групповую норму, так и на свой собственный идеал, при этом выбранное решение чаще бывает ближе к норме. Таким образом, здесь в групповое взаимодействие вступает личность со своими собственными ценностями, со своим идеалом, который она имеет возможность соотнести с культурными постулатами организации. Очевидно, что на этом уровне возможно и совпадение норм и ценностей - в таком случае вступает в силу механизм идентификации. Но также очевидно, что полное их совпадение, означающее тождественность группового и личностного, невозможно.

Поэтому следующий - личностный уровень регуляции - представляет собой не полное совпадение заданных компанией норм и личностных ценностей, а создание атмосферы, «способствующей активной включенности личности, а также мобилизации ресурсов всех членов группы» (10, с.274) именно через систему индивидуальных ценностей каждой личности.

Таким образом, культура организации как ценностное образование - это в большей мере личностный, интраперсональный феномен, нежели феномен коллективный.

В этом случае неизбежно возникает вопрос о критериях определения типа, или вида культуры, то есть о содержании предполагаемых ценностных критериев и конструктов фирмы.

Внутриличностные критерии были проанализированы нами в работе, посвященной проблемам социальной идентификации. Однако интраперсональные критерии - это не только сугубо личностные, индивидуальные феномены. Если мы придерживаемся системного принципа анализа, то к числу критериев определения типа культуры должны отнести и социально-психологические феномены.

Здесь возникает важнейшая проблема - построения модели, в которой некий набор социально-психологических критериев соотносился бы с диагностируемым типом культуры организации. Среди предлагаемых критериев можно назвать и стиль лидерства, и сеть коммуникаций, и неформальную групповую структуру и т.д. Мы считаем, что необходимо найти базовый критерий, вытекающий из самого системного строения организации.

Анализ организации как системы с неизбежностью предполагает анализ ее как социальной группы. для нас это означает, что социально психологические критерии необходимо искать именно в этой области.

Таким образом, структура организации как группы - это главный, основополагающий критерий определения типа культуры организации. Поскольку, как мы уже отметили, сущность функционирования культуры - это процессы присвоения, идентификации (требований групповой культуры), мы считаем, что социально-психологические ‘критерии (и структура группы, прежде всего) также должны соотноситься с этим фактором. Поэтому присвоение социально- психологических характеристик (структурных, ролевых) мы рассматриваем как собственно диагностический критерий определения типа культуры.

В данном исследовании в качестве рабочей принята аналитическая модель культуры организации Ч. Хенди(123). В ней культура рассматривается как модель из нескольких составляющих: технологии, стиля лидерства и руководства, стиля принятия решений и т.д. Одна из составляющих - структура группы. Следует, тем не менее, отметить, что мы не считаем данную модель полностью адекватной психологическим критериям исследования. Поэтому проблема социально-психологических критериев ставится, в том числе и в связи с вопросом диагностики организации.

1.3 Взаимодействие, управленческое взаимодействие и отношения как ключевые параметры организации

Г.Г. Шпет утверждал,  что социальное (в том числе и  социально-психологическое)  есть продукт взаимодействия,  а взаимодействие в свою очередь есть " отношение " (В.Н.Мясищев,1995, с.542-543). Следовательно, взаимодействие,  раскрываемое через категорию отношения, является основой любых социальных феноменов: и социальной организации и культуры. Почти сто лет спустя М.А. Робер и Ф. Тильман написали схожее: "...  Взаимозависимость и взаимодействие являются отправной точкой групповой динамики (62, 107). Сегодня интеракционизм является одним из наиболее влиятельных направлений  в западной социальной психологии,  что отмечается в аналитическом исследовании Г.М.  Андреевой, Н.Н. Богомоловой и Л.А. Петровской.

     Взаимодействие,  по В.Н.  Мясищеву,  является стержневым и наиболее главным  понятием для социальной психологии (62,  162 ).

"... Процесс взаимодействия определяется отношением  человека  к задаче взаимодействия и его взаимоотношениями с участниками этого взаимодействия ." (62, 162). Отсюда он делает вывод, что " ...основные проблемы  социальной  психологии  - психическое взаимодействие и взаимовлияние людей,  динамика их развития и  их  результаты - не могут быть разрешены без освещения вопроса о взаимоотношениях и отношениях людей ." (62,162).

     Саму личность В.Н. Мясищев рассматривал как " систему отношений человека к окружающей действительности " (62,  48). Отношения к  людям,  которые  одновременно являются взаимоотношениями, В.Н. Мясищев считал главным и определяющим в личности.  Он  дает отношениям следующее  определение:  " Отношения человека представляют сознательную, избирательную, основанную на опыте, психологическую связь его с различными сторонами объективной действительности, выражающуюся в его действиях,  реакциях и переживаниях. В свою очередь они образуются и формируются в процессах деятельности" (62, 48).

     В.Н. Куницина и В.Н. Панферов отмечают, что, развивая психологическую теорию отношений,  Мясищев опирался на наследие русских ученых В.М. Бехтерева и А.Ф. Лазурского .

     Понимая человека как систему отношений,  В.Н. Мясищев предложил и способ лечения неврозов на основе  перестройки  значимых для человека отношений.  Этот подход представляется нам актуальным и в случае коррекции состояний организации,  а не только отдельного индивида.  Не случайно сегодня активно обсуждаются технологии диагностики и коррекции организационных структур с позиций клинического подхода (Л.  Тобиас,  Дж. Маршалл(108) и используется оппозиция " болезнь-здоровье".

Анализируя взгляды  Мясищева,  исследователи отмечают,  что различные виды отношений связаны с различными типами взаимодействия. Так,  отношения,  которые трансформируются в свойства личности, определяют специфику  субъект-объектного  взаимодействия.

Психологические отношения, переходя в свойства личности, раскрывают специфику субъект-субъектного взаимодействия (62, с.145-146).

Исследователи особо  выделяют  общественные  отношения  (2, 4, 7, 60, 62),  и описывают взаимосвязи общественных и  межличностных отношений (Кузьмин, 1963;  Платонов, 1974),  отмечая, что первые детерминируют вторые.

Поскольку исследование проблемы взаимодействия в социальной психологии имеет давнюю традицию,  отметим основные  направления этих исследований. Прежде всего, предпринимаются попытки описания структуры взаимодействия как социологами (М.В.  Вебер, П. Сорокин, Т. Парсонс, Я. Щепаньский), так и социальными психологами (Т. Шибутани,  Г.М.  Андреева,  Э. Берн, В.Н. Панферов, Ю.С. Крижанская, Г.П.  Третьяков). Например, Т. Парсонс в качестве единицы анализа использовал единичное действие (элементарный акт), а социальную  деятельность  рассматривал как совокупность систем действий. Я.  Щепаньский описывает ступени развития  взаимодействия, используя  в  качестве  центрального  понятие " социальной связи" (75, с.84). Близкие идеи развивает В.Н. Панферов. Т. Шибутани выделяет  несколько  ключевых для социальной психологии понятий, одним из них,  он считает " социальное действие" (126, с.29)  и подчеркивает, что личность должна рассматриваться как "...  формирующаяся в процессе повседневного взаимодействия с окружающими (126, с.27). Э. Берн предложил регулирование действий участников взаимодействия через регулирование их позиции, а также учета характера ситуации  и стиля взаимодействия (Берн,1988,1994).  Аналогичные подходы используют П.Н.  Ершов, Ю.С. Крижанская и Г.П. Третьяков.

Структура взаимодействий описывается также и через описание ситуаций взаимодействия, например, А.А. Леонтьев различает социально-ориентированные, предметно-ориентированные   и    личностно-ориентированные ситуации (51 ,с.118). Э.Берн и М. Аргайл описывают стили взаимодействия  - ритуальный,  манипулятивный и гуманистический (6 , с.90).

Другая линия  исследований - описание типов взаимодействия. Г.М. Андреева выделяет такие базовые, как кооперация и конкуренция (3, с.91), наиболее яркой формой последнего является конфликт.

При рассмотрении взаимодействия как формы организации конкретной деятельности  людей,  Л.И.  Уманский  выделяет три модели построения совместной деятельности:  совместно-индивидуальная; совместно-последовательная и   совместно - взаимодействующая  деятельность (А.Н. Сухов, А.А. Деркач, 1998).

Г.М. Андреева отмечает, что " реальный механизм взаимодействия психологически может быть понят лишь на основе анализа  того, каким образом возникает взаимопонимание между его участниками." (3, с.100).  Она отмечает, что стратегия и тактика взаимодействия только и могут быть разработаны на основе взаимопонимания.

Вопрос о коррекции стратегии взаимодействия  рассматривался У.Харашем (В.Н. Мясищев 1995). Им он был выделен в качестве решающего фактора осознания каждым участником своего вклада  в  общую  деятельность.

Таким образом, можно говорить об интегративной характеристике феномена  взаимодействия: « Взаимодействие (в психологии) - процесс непосредственного или опосредованного воздействия объектов (субъектов) друг на друга, порождающий взаимную обусловленность и связь. Взаимодействие выступает как интегрирующий фактор, способствующий образованию структур" ( 3, с. 51).

 Одной из социально-психологических форм взаимодействия  является управленческое взаимодействие,  которое мы будем рассматривать как :  а) взаимодействие между субъектами  управленческой деятельности ( руководителями,  менеджерами) ; б) взаимодействие в процессе управления организацией.

А.И. Пригожин отмечает, что руководитель может пользоваться двумя моделями в реализации отношений " руководство-подчинение" (А.А. Леонтьев, 1997 ). Модель  воздействия - это модель субъект-объектная и, как правило, она используется для воздействия на систему (организация, подразделение,  персонал).  Однако управляющее воздействие всегда содеожит в себе субъектные особенности его автора  и поэтому вторая  модель  - " субъект-субъектная" является моделью собственно взаимодействия и она точнее  отражает  природу  руководства и  отношения в системе " консультант-клиент",  что будет раскрыто далее.

Содержание управленческого  взаимодействия  как взаимодействия менеджеров представлено в системной модели  организации  Э. Торсруда :" Управление должно прежде всего приводить в соответствие действительные и потенциальные  возможности  предприятия  с действительными и потенциальными требованиями среды. ... Первоочередная задача управления состоит в контроле над внешними влияниями " (А.А. Томпсон, А.Дж. Стрикленд, 1998).

Однако представляется более важным, что управленческое взаимодействие, ориентированное на контроль за внешней средой,  будет эффективным только в том случае, если оно опирается на некоторую предшествующую работу по настройке самой системы  управления. " ...  Построение системы управления производственной организацией - это прежде всего планирование взаимодействий и  отношений между людьми, выполняющими производственные и управленческие операции,  необходимые для достижения поставленных перед организацией целей " ( А.А. Томпсон, А.Дж. Стрикленд, 1998). Так, В.Г. Афанасьев считает, что " Управленческие отношения - всегда человеческие  отношения,  как  по содержанию, так и по форме" (10, с.271).

Рассмотрению наиболее существенных,  с точки зрения социального психолога - консультанта, систем отношений внутри организации согласно предлагаемой модели консультирования,  посвящены следующие параграфы данной главы.

1.3.1 Социально-психологический климат – интегральная характеристика эмоциональных отношений

К числу наиболее значимых групповых эффектов взаимодействия и организационных отношений относится  социально-психологический климат. Большинство авторов,  пишущих об этом феномене, определяют СПК как результат взаимоотношений  между  участниками  совместной трудовой деятельности.

А.Л. Свенцицкий определяет СПК как интегральную характеристику производственного  коллектива: " Социально-психологический климат - психическое состояние, интегрированным образом отражающее особенности   жизнедеятельности  коллектива.  Это  состояние включает в себя когнитивный и эмоциональный компоненты,  оно характеризуется различной степенью осознанности (95, с.76)." Он подчеркивает, что климат нужно создавать,  основываясь на концепции " сложного человека".  Другими словами, в основе организационных взаимодействий лежит  некоторая  система  допущений  (то,  что Г.Бейтсон называет " локальной эпистемологией " , говоря о культуре организации ) (95, с.118 ),  определяя  характер  отношений  между людьми.

По В.В. Новикову и Ю.М. Забродину социально-психологический климат организации "...  это ее эмоционально-окрашенное психологическое состояние,  существенно детерминированное условиями реальной ( при этом довольно локальной ) действительности ( 66 , с.80).

По определению Б.Д.  Парыгина " климат коллектива представляет собой преобладающий психический настрой коллектива, который находит многообразные формы проявления во всей его жизнедеятельности " ( 77, с. 11 ). В структуре СПК Парыгин выделяет две основные части - отношение людей к труду и их отношение друг к другу. Но, по его мнению,  этим СПК не исчерпывается. Климат "... неизбежно сказывается и на отношениях людей к миру в целом, и на их мироощущениях и мировосприятиях.  А это,  в свою очередь, может проявиться во всей системе ценностных ориентаций личности, являющейся членом данного коллектива.  Таким образом, климат проявляется определенным образом и в отношении каждого из членов  коллектива к самому себе (77, с.12-13).  Б.Д. Парыгин называет также и основные факторы СПК : 1) система социальных отношений общественно-экономической формации в целом; 2) социальные и соц-экономические общественные институты,  выступающие на основе  закона  и  от имени государства.

Говоря о структуре конфликта,  как правило,  анализируется конфликтная ситуация,  включающая  в  себя  субъектов конфликта, противоречие между ними и факторы ситуации.  Классификация  последних представлена, в частности, У Линкольном (Р.М. Фалмер,1992 ), который указывает на пять основных факторов :  информационные, структурные, ценностные, отношение и поведение. А.А. Ершов (А.А. Радугин, К.А. Радугин, 1987) выделяет три  группы факторов:  мотивационные (актуализация  неудовлетворенных и компенсированных доминантных потребностей);  ситуационные (дефицит средств,  времени, информации, психическое состояние участников общения...); организационно-деятельностные (непродуманное распределение,  регулирование,  обеспечение  функций, средств, прав и обязанностей ).

Динамика конфликта выражается в двух определениях - " широком "  и " узком".  В первом случае речь идет о последовательной смене стадий, характеризующих процесс развертывания конфликта от возникновения конфликтной  ситуации до разрешения конфликта.  Во втором случае имеется в виду только развертывание " острой" стадии. 

Н.Б. Пономарев (Н.В. Гришина, 1982 ) выделяет следующие стадии развития конфликта: 

 1) предконфликтная; 2) стадия возникновения объективной конфликтной ситуации; 3) интеллектуальный этап развития конфликта;  4) критический этап; 5) спад напряженности в противодействии; 6) сопоставление официальных и неофициальных оценок поведения; 7) разрешение конфликта или выход из него одной из сторон.

Проанализировав изучение динамики конфликта в  западных  социально-психологических исследованиях, Т.А. Полозова(Н.В. Гришина,1982) отмечает выделение большинством из них таких стадий, как : 1) возникновение конфликтной ситуации;  2) осознание ситуации как конфликтной хотя бы одним из участников ; 3) конфликтное поведение ; 4) разрешение конфликта или подготовленный взаимодействием исход.

Большое количество работ было выполнено по изучению и классификации конфликтного поведения. Ф.М. Бородкин и Н.М. Коряк  предлагают понятие " инцидент" как первичные действия  субъектов конфликта. Б. И. Хасан  использует его для обозначения первого действия в любом конфликте, новое по качеству и направленности по сравнению с доконфликтными отношениями. Что касается собственно тактики поведения,  наиболее известной классификацией ее является типология К. Томаса.

По мнению У.  Мастенбрука,  особенность социо-эмоциональных отношений в организации заключается в том, что отдельные члены и подразделения "...  в  организации  заинтересованы  в сохранении собственной самостоятельности и индивидуальности,  что иногда не соответствует общей направленности организации и создает определенную напряженность" ( 58 ,с.37). Однако, несмотря на это, некоторые организации преуспевают  в развитии ярко выраженного эмоционального единства,  при этом оставляя достаточную свободу для проявления особенностей и личностных свойств сотрудников.  Это наиболее достижимо в небольших по размеру организациях,  где контакты между сотрудниками более интенсивны. При этом У. Мастенбрук указывает на наличие парадоксального контраста:  "... с одной стороны, существует потребность в единстве организации в целом, а с другой - сильная эмоциональная поддержка, связанная с пребыванием в определенной группе" ( 58 ,с.38). Автор считает контраст " единство организации - собственная отождествленность " балансом  напряжения в социо - эмоциональных отношениях и основным источником дестабилизации СПК в организациях. И именно на выявление степени данного контраста  является  важнейшей  диагностической  задачей консультанта. 

У.  Мастенбрук   предлагает целую серию  методов  по усилению чувства единства,  проанализировав кредо некоторых успешных организаций.  Например, красочное описание истории компании, подчеркивание важной социальной роли компании,  подчеркивание обширных инвестиций в область образования и тренингов персонала и  др.  Отождествленность же закрепляется такими способами, как применением " домашнего "стиля отношений,  подбором " подходящего" типа служащих, то есть автор подчеркивает роль психологической совместимости  при  отборе  персонала  и комплектовании подразделений организации.  Особый вес в проблеме управления социально- психологическим климатом У. Мастенбрук придает установлению неформальных  отношений  внутри  подразделений ,  которые весьма способствуют  как  их сплочению,  так и усилению единства организации в целом. 

В рамках  нашего  исследования мы будем опираться на представление о СПК как интегральной характеристике эмоциональных отношений, складывающихся в результате взаимодействия сотрудников в процессе коммуникации.

1.3.2 Деловые ( инструментальные ) отношения

Вильям Дж Скотт идентифицирует четыре основных  фактора,  на которых строится классическая организация :  1) разделение труда , или специализация ;  2) скалярные ( линейные) и функциональные процессы, или  цепочки  команд  (  вертикальная и горизонтальная коммуникация ); 3) диапазон контроля ; 4) структура (Р.М. Фалмер, 1992). Эти факторы делают организацию организацией.  Р.М. Фалмер добавляет к ним величину и сложность организации и считает,  что "... разделение труда ...  является наиболее существенным из них. Все другие факторы зависят от него. Линейные и функциональные понятия вырастают из специализации и разделения функций. Организационная структура естественным образом зависит от направления, которое принимает специализация в деятельности группы.  В конечном итоге проблемы диапазона контроля связаны с количеством и  сложностью специализированных функций управления " ( 117 ,с.12).

Взаимоотношения сотрудников организации базируются на  разделении труда,  которое находит свое отражение в формализованных правилах ,  зафиксированных в должностных инструкциях , требованиях к персоналу и пр.  В социальной психологии традиционно данный аспект рассматривается как коммуникативный процесс, прикладным разделом  которого  выступает  психология делового общения (Г.М. Андреева,  А.А.  Бодалев, Ф.М. Бородкин, Н.В. Гришина, Р.Л. Кричевский, А.Л. Свенцицкий и др.). Г.М. Андреева, Н.Н. Богомолова, Л.А. Петровская рассматривают деловое общение,  как  ситуации  "...  когда целью взаимодействия  становится достижение какого-либо соглашения или договоренности.  Чаще всего подобное взаимодействие возникает между людьми,  не состоящими друг с другом в близких межличностных отношениях (между коллегами,  коммерсантами, начальником и  подчиненным  и т.д.),  и статус каждого из партнеров по отношению к другому четко определен,  то есть существуют  общепризнанные нормы и представления,  характеризующие то, что каждый из них может требовать и ждать от  другого,  и  нарушение  таких правил будет  рассматриваться как нечто необычное и, скорее всего мешающее общению.  В такого рода ситуациях важен предмет или повод, приведший  к  общению,  без  которого деловая беседа вообще состоятся не может" (4 ,с.33). 

Эффективное  взаимодействие  полученных результатов и разработка согласованных решений  относительно  улучшения  собственных результатов часто являются предметом разногласий.  Организационные субъединицы должны достигать договоренностей относительно разделения и координации задач,  производительности и пр. 

У. Мастенбрук отмечает наличие перманентного баланса напряжения в деловых отношениях,  определяя его как континуум "консенсус - собственные предпочтения". "... Короче говоря, многие факторы должны быть учтены для того, чтобы организация могла функционировать подобно хорошо смазанной машине " (58 ,с.36-37). Автор отмечает, что в основе организационных проблем в  области деловых отношений лежит " определенное напряжение между потребностью в консенсусе, необходимом для эффективной деятельности,  потребностью  в  специализации в определенных областях и собственными предпочтениями организационных  субъединиц" (58 ,с.37).

 Консультирование в области оптимизации деловых отношений, по мнению М.Курба, У. Мастенбрука, Н. МакЛеннана, Р.М.Фалмера и др. основывается на классическом подходе " научного  управления" (М.П.  Фоллет,  Л. Урвик, Р.К.Девис и др.). Он включает в себя экспертный метод, представляющий оптимальные решения. Применяются также  более  современные типы вмешательств,  направленные на улучшение фактической коммуникации и принятие решений.

 1.3.3 Конфликтные отношения как индикатор силовых отношений

                   в   организации

Отношения между людьми характеризуются до определенной степени влиянием поведения одного человека  на  поведение  другого. Человеку присуще  стремление повышать свою компетентность и усиливать свою позицию по отношению к другим людям.  Это стремление   можно определить как силовые отношения, как производные от целого комплекса ценностных установок, статусно-ролевого поведения и жизненных принципов. Этот тип отношений является наиболее скрытым, завуалированным и не актуализированным даже  для  человека, их использующего.  Обращение к силовым отношениям ,  и особенно сохранение и усиление собственной позиции в группе, как правило, требует достаточно  предусмотрительной  стратегии  .  Это прежде всего долгосрочная стратегия,  нацеленная на сохранение и преобретение определенного статуса и престижа в организации. Несмотря на то,  что такое поведение редко является явно выраженным, исключительно важно  учитывать  как  его наличие ,  так и формы его проявления для понимания поведения членов  организации.  Силовые отношения институционализированы  только для системы "руководитель-подчиненный" и воспринимаются в организационных  структурах как должное.  Однако ,для других систем,  а именно:  " коллега-коллега" , " партнер-партнер",  сотрудник-клиент" , где статусы членов либо равны, либо неявны, силовые отношения представляют из себя совокупность приемов и тактик ,  стохастически применяемых часто по принципу "проб и ошибок".

Как правило, силовые отношения или в реальной жизни  проявляются в основном на эмоциональном уровне реагирования, или на уровне эмоциональных отношений. Люди зачастую интуитивно воспринимают других как более сильных или как менее сильных,  чем  они сами, и  предпринимают соответствующие действия либо для закрепления устраивающей их позиции,  либо для усиления ее.  Поскольку данные тенденции имеются у всех членов группы, встречные векторы могут входить в противоречие,  которое принимает различные формы конфликтных отношений.

В повседневную  речь  слово  "  конфликт" вошло из научного лексикона: оно происходит от латинского "conflictus" – противоречие -  и практически в неизменном виде входит в другие европейские языки.  Статус термина понятие конфликта, по мнению Н.В.Гришиной(29),  обрело  сравнительно  недавно   в 20-30-ых годах двадцатого века. Понятие "конфликт" не принадлежит какой-то одной определенной области - оно используется философией, социологией, психологией и другими научными дисциплинами. И применяется для обозначения широкого круга явлений. Ф.Е. Василюк отмечал: " ... если задаться целью, найти дефиницию, которая не противоречила бы  ни одному из имеющихся взглядов на конфликт,  она звучала бы абсолютно бессодержательно:  конфликт - это столкновение чего-то с чем-то" (Н.В. Гришина, 1982).

Более двадцати лет назад,  в период особенно бурного развития исследований  и практики работ в области конфликтов,  американские социологи Р.  Макк и Р. Снайдер вынуждены были констатировать :  "Очевидно,  "конфликт"  представляет собой большей частью резиноподобное понятие, которое можно растягивать и полученное использовать в своих целях" (Л. Тобиас, 1998).

Н.И. Доронина также отмечает, что "... разные дисциплины, " присваивая " себе термин " конфликт", наделяют его при этом наиболее "удобным " для себя содержанием :  экономисты часто  отождествляют его с конкуренцией,  психологи - с "трудностями", "напряженностями", социологи заменяют им понятия "дебаты",  "оппозиции" и т.д." (Н.В. Гришина, 1982).

Н.В. Гришина,  проведя анализ понятия конфликта,  пишет: " Основной "родовой"  признак  конфликта - наличие противоречия... Любой конфликт,  независимо от его характера, уровня протекания, конкретной разновидности, обязательно содержит в себе противоречие" (30, с.14).

Наиболее распространенным  в западной социальной психологии является определение, предложенное социологом Л. Козером: " Социальный конфликт может быть определен как борьба из-за  ценностей или претензий на статус,  власть или ограниченные ресурсы, в которой целями конфликтующих сторон являются не только  достижение желаемого, но также и нейтрализация, нанесение ущерба или устранение соперника (Г.А Саймон, Д.У. Смитбург, В.А. Томпсон, 1995). Иными словами, конфликт - это " предельный случай обострения противоречия " , что согласуется с введенным нами ранее понятием  " силовые отношения",   которые по определению являются более общим случаем,  концептуальной основой функционирования  человека в организационных группах.  Перефразируя слова канцлера Бисмарка,  можно сказать,  что  конфликтные отношения  -  это продолжение силовых отношений,  только иными средствами.  И это довольно распространенное явление, способ преодоления  противоречий и ограничений,  способ взаимодействия сложных систем и, таким образом, это явление объективное и нормальное. Конфликтная  ситуация в организации может возникнуть при нехватке ресурсов,  возникновении чувства  неопределенности, при наличии разногласий относительно целей и путей их достижения и т.п. Для возникновения актуального конфликта необходимо, чтобы противоречия между  субъектами воспринимались ими как значимые, и взаимодействие их приняло бы характер противоречия.

Более подробно  необходимо  остановиться на "анатомии" конфликта. Автор построения понятийной схемы социально-психологического изучения конфликта в отечественной психологии,  Л.А.Петровская ( Н.В. Гришина, 1982) предлагает различать базовые понятия: структура конфликта, его динамика, функции и типология.

Большинство авторов  при  анализе  конфликтных  отношений считают необходимыми  такие  элементы,  как  предмет  конфликта, субъекты конфликта и отношения между субъектами по поводу  предмета.

Одна из необходимых характеристик всех предметов  конфликта является их неделимость.  Потому что целостность рассматривается как физическое свойство объекта (вакантное место в  организации может занять  только  один  человек)  и  как следствие интересов субъектов конфликта.  Если же предмет  делим,  и  способ  деления признается справедливым,  то,  по мнению Ф.М.  Бородкина и Н.М. Коряка,  конфликта не должно возникать.  Как отмечают американские специалисты по переговорам, один из самых важных моментов достижения договоренности - это согласование критериев  и способов деления предмета.

П.М. Ершов  под предметом конфликта понимает все то,  по поводу чего возникает противоборство  (противоречие).  Предмет конфликта характеризуется  такими  особенностями  как материальность и идеальность,  значимость предмета конфликта для участников, прогностические  особенности  предмета конфликта как одного из факторов, определяющих конфликтное поведение.

В отношении субъектов конфликта  выделяют  личность,  малую группу, большую группу, организацию, общественную систему. В зависимости от вида субъектов определяют уровень конфликта: внутриличностный, межличностный,  внутри-и межгрупповой, организационный, системный. "Социальные конфликты ( межгрупповые, организационные, системные  )  приобретают форму межличностных или межгрупповых, когда личность, группа идентифицируют себя и других с организацией, социальной системой,  нацией, государством", - отмечает Т.А.  Солтицкая (Н.В. Гришина, 1977 ).  Н.В.Гришина подчеркивает, что " предметом изучения  социальной  психологии традиционно считаются межгрупповые и межличностные конфликты" ( 30, с.19). Она также указывает на то, что между конфликтными явлениями различных уровней обнаруживается взаимосвязанность.  "...  Во-первых,   существует возможность перехода конфликта с одного уровня на другой. Например, межличностный конфликт, связанный с противоречиями во взаимодействии людей, переходит для кого-то из участников во внутриличностный, в борьбу внутренних мотивов, в трудности выбора альтернативы действий;  межличностный конфликт,  возникающий между отдельными участниками разных групп,  может стать началом  межгруппового конфликта  и т.д.".  И далее автор отмечает:  "... Другим доказательством взаимосвязанности различных  уровней  ... конфликтов служит  известное психологии явление переноса,  когда одна из сторон конфликта сознательно или бессознательно  замещается субъектом другим объектом.  Классическим примером этого является перенос внутриличностного конфликта на межличностный уровень, когда  субъект  конфликта делает " козлом отпущения" своей нерешенной личностной проблемы кого-то из окружающих" (30    ,с.20).

Последнее замечание  очень  важно в русле предлагаемой нами концепции понимания силовых отношений в организации,  так как  " козлом отпущения" становится член группы ,  статус которого оценивается другим субъектом как более низкий , чем его собственный и за  счет, которого потенциально возможно усилить свое влияние в организационной силовой иерархии. Ф.М. Бородкин и Н.М. Коряк  вводят такое понятие,  как " ранг оппонента", определяя его как " силу " оппонентов через сравнительную сложность их структуры.

     Так, оппонентом  (или субъектом конфликта) первого ранга, по терминологии авторов,  является  индивид,  выступающий  от собственного имени и представляющий собственные интересы.  Оппонент второго ранга - это группа,  имеющая групповую цель и групповые интересы.  Оппонент третьего ранга - структура,  состоящая из непосредственно взаимодействующих друг с другом групп. Авторы считают, что наибольшую силу в любом конфликте и высший ранг имеденции научно-технической революции;  3) культура труда и управления в данной организации;  4) культура межличностных отношений и общения.  Последние два фактора для психолога консультанта являются наиболее  весомыми,  так как на них можно оказать определенное воздействие.  "  Высокая  культура  социального   общения представляет собой   достаточно  многогранное  явление,  которое включает в себя культуру восприятия и понимания, отношения и обращения, сообщения  и  убеждения,  влияния и взаимовлияния людей друг на друга в процессе совместной деятельности" (29  , с.36).

     Состояние СПК Б.Д.  Парыгин связывает с характером деятельности руководителя (степенью его ориентированности на развертывание репродуктивной или творческой, безличной, деловой, функционально-ролевой или личностной активности подчиненных), от способа принятия решений,  стиля руководства.  Можно сделать вывод, что роли руководителя в формировании СПК автор  придает  приоритетное значение и считает его "интегральным социально-психологическим показателем деятельности руководителя ".

В рамках  данного  диссертационного исследования нас в наибольшей степени интересует возможность управления социально-психологическим климатом. Б.Д. Парыгин выделяет три направления деятельности по регулированию СПК:  1) социально-психологическая саморегуляция отношений; 2) целеустремленная работа руководства по оптимизации СПК;  3) работа администрации по  формированию  и регулированию СПК  на  базе  достижений  социологии и социальной психологии (  90 ,с.45).

Авторов работы "Социально-психологический климат коллектива и личность" интересует прежде всего проблема детерминации СПК социальным, психологическим и социально-психологическим факторами.  Они подробно останавливаются на измерительных процедурах, позволяющих  фиксировать состояние и динамику взаимоотношений в разных коллективах - производственных,  учебных,  научных.

Акцент делается на методиках,  с помощью которых выявляются различные взаимосвязи между членами коллектива:  обусловленные общественными отношениями  (статусно-ролевые,  моральные,  нравственные взаимоотношения) и социально-психологическими явлениями ( сплоченность, сотрудничество, согласие, совместимость, взаимопомощь, дружба).  Прикладной аспект проблемы, по мнению авторов, связан непосредственно с выявлением условий и средств управления климатом,  и через это - решением вопроса трудовой  дисциплины, интенсификации труда и эффективности организации в целом. говорам часто являются насильственные  действия  или  разрушение связей и отношений, что увеличивает ответственность переговорщиков за принятые ими решения.  Кроме того,  в ситуации  конфликта коммуникационные каналы  действуют неэффективно,  что приводит к необходимости использования посредников,  неформальных переговоров и приглашения консультантов по урегулированию конфликтов.

Дж. Майнер  считает,  что все ситуации переговоров могут быть сведены к трем основным типам: 1) дистрибутивные ( существуют очевидные различия в целях и ценностях,  при  этом  выигрыш одной стороны равносилен проигрышу другой); 2) " переструктурирование аттитюдов" ( изменение установок сторон,  предполагающее сдвиг в сторону увеличение позитивного начала в позициях сторон); 3) интегративные (возможно решение,  выгодное для обеих сторон, есть общие интересы). Решение проблемы,  трудности в выполнении задания и пр.

Конфликты  2-го  типа  - это реакция на препятствия к достижению вторичных целей деятельности (конфликты  из-за  получения  наград, справедливых оценок  деятельности  и  пр.). Конфликты 3-го типа -  реакция на поведение,  не соответствующее нормам или не отвечающее ожиданиям.  Конфликты 4-го типа - межличностные конфликты на основе несовместимости характерных шаблонов поведения,  несходства культурных  основ и пр.  Эти " чистые" типы в реальности,  в частности, в организациях, проявляются обычно в смешанном виде.

В отношении собственно организационных конфликтов  Л. Понди (Р.М. Фалмер, 1992 ) предложил три модели: 1) конфликт переговоров - он характерен для групп,  соперничающих за дефицитные ресурсы; 2) бюрократический конфликт относится к противоречиям  вдоль  вертикальной иерархии (отношения  "начальник-подчиненный");  3)  системный конфликт характерен для противоречий между  функционально  взаимосвязанными группами  на одной ступени иерархии ( подразделение - подразделение). В решении данных конфликтов, по мнению автора, главное значение  придается  проблеме координации как задаче управления.

Психолога-консультанта в проблематике конфликтных отношений, очевидно, будет интересовать вопрос управления  конфликтами.  Дж. Бертон выделил два типа ориентации конфликтующих сторон относительно решения общей проблемы:  разрешение конфликта и урегулирование конфликта. При этом, под разрешением конфликта понимается ликвидация  источника  конфликта.  Урегулирование  -  это  уменьшение противостояния сторон, избегание насилия и разрушения связей. Разрешение конфликта в определенной ситуации и в определенный момент не всегда возможно.      Б.И. Хасан  выделяет две конструктивные стратегии управления конфликтом:  конструктивно-разрешающая  предметно-содержательно разрешающая) и конструктивно-регулирующая ( управление процессом). При  первой  -  анализируется конфликтная ситуация и прогнозируется возможное будущее противоречия в деятельности человека или  группы,  затем проектируется такое развитие деятельности, при котором противоречия актуализируются  в  конфликте  и разрешаются. Эта стратегия реализуется в ситуациях решения проблем. При структурном регулировании предметом  управления  становятся позитивные конфликтные отношения.      Управление конфликтом состоит из четырех звеньев: 1)признание наличия явного  или  потенциального  конфликта;  2)экспертная оценка  конфликтной  ситуации;  3)  выбор  подходящей стратегии; 4) конфликтное вмешательство.

Анализируя конструктивно-регулирующую стратегию,  Н.В. Гришина (29, 30) делает акцент на  восстановление  отношений  участников конфликта, а М.  Курб (112) и Р. Фишер и У. Юри (119) уделяют основное внимание механизму принятия решения и поиску вариантов решения проблемы.   А. Филлей (115) выделяет интегративные и силовые методы решения конфликта.  К силовым он относит заключение сделки и доминирование, а  к интегративным - творческое решение проблемы (соглашение) и конфронтацию.  Интегративные методы более  эффективны там, где  субъекты взаимозависимы.  В организационных структурах как раз и наблюдается максимальная взаимозависимость.      Р. Дарендорф (115) указывает на три обстоятельства, важные, с его точки зрения,  для успешного урегулирования конфликта:  1)наличие ценностных  предпосылок ( стороны признают наличие конфликтной ситуации и право другой стороны  на  существование);  2) чем выше  уровень организации сторон,  тем легче достичь договоренности и выполнения условий договора ;  3) необходимо согласие сторон относительно определенных правил игры, при соблюдении которых возможно сохранение или поддержание отношений между сторонами.

Т.А. Солтицкая, проанализировав различные подходы к урегулированию межгрупповых конфликтов в организации, отмечает, что "...  предлагаются два основных способа работы с  конфликтом: структурные перемены  в  организации ( пересмотр и конкретизация обязанностей, уточнение процесса работы, устранение диспропорций в стимулировании  и  пр.) и переговоры - как интегративный метод разрешения конфликтов,  наиболее уместный в ситуациях ресурсных конфликтов, конфликтов средств и путей достижения цели и т.п." (43).

Таким образом, конфликтные отношения в организации , протекающие на различных уровнях ,  являются острой фазой и индикатором существующих в организации силовых взаимоотношений. Наиболее адекватным способом управления конфликтных  отношений  выступает метод переговоров. Отношениям при ведении переговоров необходимо уделить особое внимание.

1.3.4  Отношения при ведении переговоров

Н.В. Гришина,  анализируя механизмы межличностных конфликтов, констатирует,  что " ... конструктивной альтернативой силовым методам разрешения конфликтов является путь переговоров" (30, с.251). Термин " переговоры" происходит от латинского "Negotiation"                     первоначально использовался применительно к деловым сделкам. На Руси негоциантами называли " заморских" купцов.  Сегодня указанный термин приобрел очень широкое применение.  По мнению  американского конфликтолога Дж.  Рубина (115), это связано с рядом причин. Во-первых,  различные типы урегулирования  споров  сейчас без разбора именуются переговорами. Во-вторых, существует действительный рост исследовательского интереса к переговорам. Тема, которая первоначально была областью внимания теории игр,  изучения трудовых отношений, экспериментальной социальной психологии, сегодня развивается  благодаря  вкладу политологии,  социологии, антропологии и др. В-третьих, систематическая практика переговоров, когда-то  бывшая делом дипломатов и представителей профсоюзов, ныне широко изучается профессиональными организациями, специализирующихся на  разногласиях  разного  рода - от разводов до общественных конфликтов.      П. Карневал и Д. Пруитт (115) выделяют три главные традиции в исследовании переговоров :  совокупность рекомендаций и  советов по технике ведения переговоров ;  конструирование математических моделей рациональных переговоров ( в основном в рамках  экономических и  теоретико-игровых исследований) и поведенческое изучение переговоров, делающее акцент на эмпирических исследованиях.

Основой переговорного  процесса  является  умение  находить взаимоприемлемые решения путем обмена информацией между  людьми. Переговоры можно  рассматривать как целое ( ситуация взаимодействия групп в условиях межгруппового конфликта) и характеризовать это целое через его структуру ( элементы которой - члены группы, ресурсы группы...) и динамику развития. Переговоры можно рассматривать как  часть  целого,  где они будут рассматриваться как разновидность межличностных отношений, используемых при урегулировании конфликтных отношений как острой фазы силовых отношений.

По определению У. Линкольна (115), переговоры - это взаимозависимые процессы выработки, обмена и выполнения определенных наборов обещаний, удовлетворяющих основные интересы сторон, непосредственно вовлеченных в конфликт. По определению М.М. Лебедевой, переговоры - это совместная с партнером деятельность, предполагающая отношения  в системе субъект-субъект в отличие от отношений в системе субъект-объект,  характерных для  директивного управления. Отношения  субъект-субъект  предполагают  совместную деятельность субъектов при наличии у каждой из сторон своих  целей, интересов, намерений.      Многими авторами отмечается большой удельный вес творческого элемента в переговорном процессе. " Переговоры - это искусство, потому что они сюжетны,  конфликтны в своей основе,  на них накладываются человеческие страсти,  надежды на исполнение желаний, участникам свойственны эстетические удовольствия, связанные с их успешным исходом,  то, что обычно связывается с проявлением творчества, главного начала любого искусства" ( 118, с.57).

В изучении переговоров можно различить два основных аспекта: процессуальный ( то, как ведутся переговоры ) и содержательный ( то, о чем ведутся переговоры ). Менеджмент больше концентрируется на втором , а социальная психология - на первом аспекте.      Отличительными чертами  собственно психологического подхода к изучению переговоров, по мнению Дж. Рубина и Д. Колб (115)  , является упор на взаимодействие (переговоры - это квинтэссенция взаимодействия); акцент на воображаемом, а не на реально существующем конфликте ( чувства, убеждения и предположения в конечном счете значат больше, чем объективная разница интересов ) ; повышение роли  познавательных предубеждений ( избирательность восприятия) ;  акцент на обучение и изменения с течением  времени  (обучение противника  по переговорам и самообучение новым моделям поведения). Исследование переговоров в западной социальной  психологии представлено двумя направлениями анализа:  1) выявление совокупности условий,  способствующих  принятию  сторонами конфликта решения  приступить  к переговорам ,  анализ факторов, обуславливающих выбор стратегии ( компромисс или сотрудничество) в ситуации,  потенциально  содержащей и другие возможности ;  2) исследование процесса переговоров,  когда конфликтующие  стороны уже приняли  решение идти на компромисс или сотрудничество (поиск средств, способствующих выработке обоюдоприемлемого решения).

При исследовании  переговоров используются разного рода ситуации типа ролевых игр,  представляющих собой аналог  некоторых реально встречающихся конфликтных ситуаций. А. Тоузард (115) определяет такую модель как упрощенное представление реальной  социальной ситуации  с четким распределением социальных ролей и максимально точно и реалистично описанным контекстом. А. Тоузард на основе анализа  литературы и собственных исследований приходит к выводу о том,  что переговоры - "... формализованная  социальная игра, цель которой - не изменение представлений и установок протагонистов, а выработка протокола  соглашения,  приемлемого  для всех заинтересованных  сторон"(115 ,с.35).  Об игровом характере различных социальных явлений ,  в том числе и  способов  разрешения конфликтов в  человеческом обществе пишет и культуролог Й.  Хейзинга (115).      Указанный аспект  переговорных отношений как способа разрешения конфликта,  предполагающий по-сути ритуальное, поведенческое, а  не эмоциональное согласие участников силовых взаимоотношений, обеспечивает высокую эффективность  данного  способа.  На это указывает Т.А. Солтицкая, изучавшая межгрупповые конфликтные отношения ( Н.В. Гришина, 1977).

В литературе  встречаются различные классификации переговоров по разным основаниям: 1) по цели ведения переговоров (Ф.Ч. Икле) предлагает выделять следующие цели переговоров:  продолжение существующих отношений; нормализация отношений; достижение перераспределительного соглашения; достижение нового соглашения; получение косвенных результатов,  не отражающихся в  соглашении, например, установление контакта,  получение информации,  демонстрация позиции и др.) ;  2) по длительности  (  ситуативные  или имеющие постоянную основу, одно-или многотуровые ) ; 3) по числу сторон ; 4) по числу участников ( " один на один", межгрупповые, комбинация,  с  участием посредника-медиатора );  5) по степени сложности ( один или несколько  предметов  переговоров);  6)  по уровню (  формальные  и неформальные) ;  7) по уровню представительства сторон ( " на высшем уровне ",  в экспертных группах ); 8) по степени опосредования контакта сторон ( прямые,  с посредником, в присутствии наблюдателей,  смешанные);  9)  по  степени гласности; 10)  по соотношению статусов сторон (" вертикальные и горизонтальные" ).

Указанные основания  являются непостоянными параметрами переговоров, часто изменяющимися в ходе процесса.  М.М.  Лебедева ( Е.С. Кузьмин, А.Л. Свенцицкий, 1982) предлагает различать переговоры по тому, в рамках каких отношений сторон они ведутся - конфликтных  или  сотрудничающих. Автор отмечает,  что в конфликтных ситуациях альтернативой переговорам являются: избегание, приспособление,  компромисс, соперничество и сотрудничество.

По А.А.  Ершову (А.Н. Сухов, А.А. Деркач, 1998),  истоки склонности к соперничеству – в разности уровней потенциалов и ресурсов при совпадении интересов ; в потребности развития ; во взаимозависимости и взаимоценности людей; в потребности в сравнении, самооценке своих качеств, достижений с подобными у других ;  в потребности в признании значимыми другими  ;  в  потребности в идентификации себя с группой и противопоставлении соперничающей стороне. Компромисс предполагает, что стороны ,  оценивая свои силы и силы оппонента , считают взаимные уступки наиболее уместной тактикой поведения.

Известные американские  специалисты  в области менеджмента, П. Блейк и Д.  Моутон (Р.М. Фалмер, 1992) описывают во многом  аналогичные  типы поведения :  уход ( избегание); сглаживание( подчеркивание общих интересов и уступки с одной или обеих сторон); компромисс ( взаимные уступки ) и принуждение ( конфронтация).      Выбор стратегии конфликтного поведения зависит от того, как природа конфликтной ситуации и конфликтное поведение воспринимаются субъектами и как они оценивают возможные последствия.  Т.А. Полозова (  В.А. Розанова, 1999) называет такие возможные исходы конфликта, как разрешение или конструктивизация конфликта ;  замораживание, чреватое рецедивом  в  более  острой  форме ;  деструктивное развитие вплоть до уничтожения или другие формы насилия.

А. Келли  и  Ж.  Тибо  ( Д. Майерс, 1997) останавливаются на двух основных возможных исходах :  1) взаимный выигрыш, характерный для ситуации торга  и  2) односторонний выигрыш,  предполагающий открытую конфронтацию сторон.

При  рассмотрении  конфликтных  отношений,  нельзя   обойти стороной проблему классификации конфликтов. Элиоту Аронсону принадлежит весьма  точное замечание: " Существует почти столько же определений социальной психологии,  сколько социальных  психологов".   Это относится и к классификации конфликтов , которые созданы на различных основаниях.  Наиболее  распространенной является классификация , основанная на уровнях конфликта.

В рамках нашего исследования особый интерес вызывает  классификация Н.В. Гришиной(29), основанная на причинно-мотивационных связях. Она различает конфликты в  зависимости  от  препятствий, переживаемых личностью (группой), учитывая направление коммуникации в момент конфликта.  Конфликты 1-го типа - реакция на препятствия к достижению первичных целей деятельности .

1.3.5 Связь культуры организации и ее структуры

Мы рассмотрели базовые теоретические аспекты нашей работы и теперь можем подвести некоторые итоги.

Организация, рассматриваемая нами в контексте системного принципа, обладает двумя важнейшими системными качествами - культурой и структурой. Культурные феномены организации тесно связаны с ценностными и нормативными требованиями к личности каждого члена системы организации. Реальными элементами культуры выступают именно эти требования. Культура организации в этом случае является интегрирующим фактором, связывающим отдельные интраперсональньие феномены в единый интерперсональный конструкт. Иначе говоря, культура организации выступает как интегратор системы.

Второе системное качество - структура - часто рассматривается как производное явление от явлений культуры (в частности, в теории стратегического менеджмента). Это положение является абсолютно верным лишь для формальной структуры организации (заданной штатным расписанием и должностными инструкциями компании). ( схема 2, приложение 2).

В нашей работе анализируется неформальная структура, и ее связь с культурой организации является, несомненно, более сложной. Под «неформальной» мы подразумеваем, прежде всего, статусно-ролевую структуру организации как социальной группы. В этом случае разрешение вопроса о связи культуры и структуры организации должно лежать в плоскости социально-психологической феноменологии.

Заметим, что принципиальная взаимообусловленность процессов культурного и структурного функционирования отмечается практически всеми авторами работ на данные темы (Б. Карлоф, Томпсон и Стрикленд, Б.М. Поршнев). Характерно, что адекватный «симбиоз» (по выражению Карлофа) культуры и структуры является отличительным свойством «великолепных» (по его же выражению) компаний.

Тем не менее, эта взаимосвязь должна, по нашему мнению, прослеживаться в любой - эффективной или неэффективной - организации. дело в том, что вьишеназванньие авторы рассматривали формальньте или формализованньие структуры. Мы же анализируем неформальную, и это дает нам возможность выйти за пределы собственно организационных явлений.

Плоскость социально-психологического анализа, в свою очередь, найти особую точку отсчета для изучения взаимосвязи культуры и структуры организации. Таковой мы считаем личность каждого из членов организации. Личности индивидов, составляющих организацию, несут в себе отражение межличностных процессов, и наоборот. Таким образом, мы можем сказать, что отдельные личности представляют собой своеобразную точку преломления групповых и организационных процессов. Однако и сами личности, в свою очередь, могут оказывать влияние на эти процессы. Опосредующим фактором выступают именно интегрирующие и структурирующие свойства организационной системы, - то есть культура и структура организации. Это взаимодействие показано на схеме 2 в Приложении 2.

Если представить, что на одном полюсе находится уникальная личность, а на другом - унифицированная организация, то между ними - в качестве опосредующих и объединяющих феноменов - находятся система позиций индивидов (структура) и система ценностей (культура). Иными словами, «социальная группа предстает перед нами закономерным и особым уровнем организации общественной системы, в которой между фактом группового субъекта и любой совокупностью взаимосвязанных индивидов лежат процессы структурирования и системообразования» (22, с.166).

Таким образом, отправной точкой анализа взаимосвязи культуры и структуры организации в нашей работе избран отдельный индивид как член социальной группы, поскольку именно в личностном, интраперсональном плане находят свое преломление интерперсональные (и системные в нашем случае) качества и свойства. Мы считаем, что культура и структура организации взаимосвязаны так, как могут быть связаны свойства одной системы, то есть взаимообусловлены. В конечном итоге, оба этих свойства подчинены единой системной цели (эффективное функционирование организации) - в этом и состоит их изначальная взаимообусловленность.

С психологической же точки зрения, эта взаимообусловленность порождена тем, что отдельные элементы организации (личности) имеют возможность влиять как на культуру, так и на структуру компании.

Итак, мы рассматриваем организацию как системный феномен, выделяя в нем два важнейших свойства - культуру и структуру. Поскольку мы избрали психологический план анализа системы, мы рассматриваем оба этих свойства в собственно психологическом преломлении - через личности отдельных составляющих организацию индивидов.

1.4    Психологическая диагностика организации: системная модель

1.4.1 Система как модель для социально-психологической диагностики организации
Мы указали, что ведущим принципом данного исследования является принцип системности. Это означает, во-первых, рассмотрение организации как системного феномена, а во-вторых - признание постулатов системности в качестве отправной точки эмпирического исследования.

Прикладной целью нашей работы является построение диагностической модели, поэтому для эмпирического анализа необходимо обоснование используемых диагностических методов. В сою очередь, такое обоснование должно базироваться на ведущем теоретическом принципе исследования. Поэтому мы считаем необходимым начать описание нашего исследования с описания адекватной диагностической модели, отвечающей принципу системности.

Как уже указывалось, система организации анализируется нами как целое, образованное отдельными элементами - личностями составляющих ее индивидов. Исходя из принципа анализа по элементам, в каждом из них представлены свойства системы как целого, в нашем случае это - культуральные и системные характеристики организации.  Далее, рассматривая систему как модель для диагностики, необходимо учесть такое ее качество, как многоаспектность, множественность проявлений. Принципиальная невозможность изучения всей системной феноменологии не означает, однако, что мы отказываемся от множественного, многопланового анализа. В нашей работе мы изучаем систему организации в двух планах - культурном и структурном, а также прослеживаем их связь - это и вьтсвечивает множественность системного анализа.

Системная диагностика организации подразумевает также выявление некоего структурирующего, объединяющего принципа. В нашем случае мы выявляем наличие взаимосвязи и взаимообусловленности системных качеств организации, раскрывая тем самым целостность и упорядоченность системы.

Наконец, важным является междисциплинарность исследования любой системы. В этом случае и диагностика организации подразумевает междисциплинарные исследования. Мы изучаем только социально-психологические аспекты системы, однако при этом применяем и социологические (в случае изучения структуры), и управленческие (при изучении культуры) конструкты. Последнее обусловлено еще и тем фактом, что для психологии изучаемые феномены являются новыми, что затрудняет использования чисто психологического инструментария. Тем не менее, главным, основополагающим для нас остается собственно психологический пласт организационного анализа.

Итак, при системном моделировании мы использовали несколько ведущих принципов анализа: анализ по элементам (изучение личности отдельного члена организации как своеобразного интегратора и трансформатора системных качеств), множественность анализа (вьичленение диагностических областей, которые охватывают предмет нашего анализа), целостность системы (выявление взаимосвязи изучаемых качеств и свойств), а также междисциплинарньтй статус проблемы. Система, таким образом, выступает моделью не только для теоретического анализа (что было показано выше), но и моделью для построения диагностического комплекса.

Исходя из описанной системной модели, мы вводим диагностические параметры для изучения: это культура организации, ее структура, а также - как составляющие последних - структурные диспозиции отдельных личностей в организации. Три этих области объединены между собой и взаимообусловлены в этом и состоит системность социально-психологического изучения организации.

Первый - формально-статусный; при этом выявляется субординация позиций индивидов в системе официальных отношений в группе, зафиксированная в штатном расписании социальной организации.

Хотя этот вид анализа и не является собственно психологическим, но он используется в нашем исследовании для выявления формальной структуры группы. Последняя же может служить основанием для многих (однако, не для всех) неформальных отношений.

Второй тип структурного анализа - исследование коммуникативных сетей. Оно основано на постулате зависимости позиций индивидов от расположения в системах информационных потоков и концентрации у них той или иной информации.

Коммуникативные сети - важный, но, к сожалению, малооперационализируемый аспект групповой структуры (его сложно исследовать собственно психологическими методами). Тем не менее, мы включаем этот аспект в общее исследование групповой структуры и привлекаем информационную модель к объяснению полученных в результате диагностики феноменов.

Наконец, третий - и наиболее важный для нас тип анализа - социометрический. Он основан на изучении субординированности позиций индивидов в системе внутригрупповых межличностных предпочтений. Важным этот тип анализа является для нас, прежде всего потому, что «социометрическое измерение - это аналог неформальной статусной структуры группы» (8, с. 171), то есть, по сути, является измерением того, что обозначено как предмет нашего исследования. Вторая особенность этого анализа - его операционализируемость, поскольку он имеет собственный, валидизированный и надежный инструмент измерения. Наконец, социометрическая модель исследования содержит в себе возможность соединения интерперсонального и интраперсонального подходов, поскольку через индивидуально-личностное восприятие другого здесь раскрывается общая групповая структура отношений, а через последнюю - индивидуальный статус члена группы. Принятие и осознание последнего мы можем исследовать с помощью дополнительных методик. В целом же, данная модель отражает системное видение групповых процессов, и прежде всего - «вложенность» элемента в систему и системы в элемент, а потому является адекватной нашему исследованию.

Таким образом, моделью для эмпирического анализа структурных феноменов группы мы выбрали социометрическую модель измерения. Она операционализируема, соответствует предмету исследования, и кроме того, адекватна общему принципу работы - системному взгляду на процессы функционирования организации.

1.4.2 Понятие «модель» и метод моделирования.

Использование моделей в научном исследовании и применение метода моделирования достаточно распространено в научном познании, более того метод моделирования является « центральным методом системного анализа». Однако редкие исследователи ссылаются на этот метод в своих исследованиях, причины этого скрываются в специфике данного метода. Попытаемся раскрыть особенности моделирования. Многие авторы, занимающиеся этой проблемой (Вартофский, Афанасьев и др.) отмечают, что представления о моделях и моделировашш очень разнообразны и данные понятия употребляются в самых разнообразных контекстах. Наиболее распространено употребление этих понятий в широком, общепознавательном смысле, а также в узком, специальном. В широком смысле моделирование выражает некоторый всеобщий аспект познавательного процесса. И.Б. Новик отмечает: «...Познать объект, значит смоделировать его. Моделирование в этом смысле охватывает все познание по широте, но не исчерпывает его по глубине(65, с.5). В этом смысле к моделям относятся и различные понятия, категории, научные теории. В узком смысле слова «моделирование - специфический способ познания, при котором одна система (объект исследования) воспроизводвтся в другой (модели)» (65, с.195). В данной работе мы будем преимущественно придерживаться узкого контекста этих понятий и в качестве рабочего определения модели, воспользуемся определением, данным Н.Хагером(121, с.130): «Моделью является мысленно представленная или материально реализованная система, которая адекватно отражает объект исследования или аналогично воспроизводит специфичные свойства и соотношения. Она должна быть в состоянии представить объект так, чтобы облегчить его изучение, обеспечить получение об этом объекте новых знаний, составление прогнозов, лучшее управление определенными явлениями или оптимизация определенных объектов или процессов. Все это должно способствовать лучшему овладению или использованию самого объекта или процесса, или моделированшо определенных свойств объектов (процесса)». В силу многомерности, сложности объектов, процессов и явлений окружающего мира мы сознательно упрощаем представления о них, чтобы сделать возможным хотя бы частичное понимание их сущности, мы пользуемся моделями, как в научном, так и в житейском мышлении, зачастую даже не осознавая этого. Из этого следует, что сам метод моделирования по существу выступает в качестве способа изучения процесса или явления на основе построения адекватной модели, отражающей иятересующие исследователя аспекты, изучаемого феномена, в силу этого М.Вартофский(19) называет их «когнитивными артефактами». Б.Г. Ананьев(2) в своей работе, посвященной освещению некоторых вопросов методологии психологического исследования, дает такое определение методу моделирования: «Моделирование - новый метод, вернее новые методы теоретического исследования, необходимые как для познания психических явлений, так и для воспроизведения в технических устройствах параметров, наиболее близких к этим явлениям, их информационной функции и саморегуляции. Нетрудно заметить, что данное определение несколько размыто и не отражает сущностных особенностей рассматриваемого метода, более того в этом определении моделирование фигурирует как метод теоретического исследования, а в предлагаемой им же классификации методов психологии моделирование он относит к эмпирическим методам. Эта несогласованность указывает на сложность определения места моделирования в системе методов, в силу его принципиальной непохожести на другие методы. Критикуя Б.Г.Ананьева по вопросу классификации методов психологии, В.Н.Дружинин отмечает, что «Метод моделирования отличен как от теоретического метода, дающего обобщенное, абстрагированное знание, так и от эмпирического. При моделировании исследователь пользуется методом аналогий, умозаключением «от частного к частному», тогда как экспериментатор работает с помощью методов индукции. Теоретик пользуется правилами дедуктивного умозаключения.   Мы разделяем данную точку зрения и считаем, что в силу особых логических операций, лежащих в основе моделирования, он заслуживает особого статуса среди основных методов науки.

Специфические черты метода моделирования, как особого метода научного познания отражены в следующих трех принципах, выделенных И.Б. Новиком и В.Н.Садовским(65):

1. Принцип объективного соответствия в некоторой степени формы модели оригиналу. Данный принцип налагает ограничения на творческую активность моделирующего субъекта, показывает, что построение и выбор модели не могут быть чисто субъективистски произвольными актами. Процесс моделирования, в конечном счете, детерминирован самой объективной структурой того фрагмента реальности, закономерности функционирования которой мы ищем в модели для решения какой-либо проблемы.

2. Принцип экстраполябельности модельной информации - возможность переноса информации, полученной на существенно более простой, чем реальный объект, модели, на сам оригинал.

З. Принцип верифицируемости модельной информации предполагает, что вместе с формированием модели вырабатываются все усложняющиеся способы формализации и проверки на адекватность. В противном случае модельная информация лишается ее главного свойства - служить инструментом относительного прогнозирования и управления объектом моделирования. 

Анализ литературы (1; 2; 5; 10; 11; 15; 19; 22; 23; 25; 27; 32; 36; 37; 46; 54; 63; 64; 65; 75; 89; 105; 109; 121; 128)  по вопросу моделирования позволил нам выделить следующие свойства моделей, которые достаточно легко согласуются с указанными выше принципами моделирования:  1) Соответствие, подобие модели системе-оригиналу. Между оригиналом и моделью, как правило, нет тесных, органических связей, причинной или генетической зависимости. Однако подобие, аналогии между ними обязательны. Считается, что подобие модели может варьироваться от почти абсолютного до почти нулевого. При абсолютном подобии мы не можем говорить о существовании модели, т.к. в данном случае мы имеем две идентичные системы, а при нулевом подобии мы имеем дело с двумя абсолютно разными системами, которые ни в чем друг друга не повторяют.

2) Отвлечение, абстрагирование модели от большего или меньшего числа параметров системы оригинала. Поэтому модель представляет собой упрощенное, определенным образом схематизированное отражение моделируемого объекта. В этом смысле модель будет всегда беднее реальности, которую она репрезентирует, поэтому для более полного и разностороннего охвата реальности требуется множество моделей или системная модель, т.е. необходимо применять метод системного моделирования.

3) Целостность, единство, гармоничность модели. Любой научной модели должны быть присущи простота и стройность, удобство в обращении с нею, определенное упорядоченное расположение ее компонентов, в той или иной мере соответствующих порядку и структуре оригинала.

4) Субъектность модели - на сегодняшнем этапе развития науки только человек способен произвести отбор тех свойств, в которых модель релевантна оригиналу для репрезентации свойств моделируемого объекта в модели обязательна и необходима познавательная деятельность самого человека.

В то же время модель должна обладать определенной нейтральностью, т.е. относительной свободой от различных субъективных мнений и предпочтений, присущим людям и группам, участвующим в разработке модели.

Интерпретируемость модели - обязательное соотнесение модели со внешними реальностями. данное свойство моделей соотносится с г экстраполябелъности модельной информации.

Моделирование - всегда непрерывный процесс разработки серия сменяющих друг друга моделей, обеспечивающих все большее соответствие модели к моделируемому феномену. Последовательность разработки моделей представляет собой конкретное проявление движения познания от относительной к абсолютной истине. Хотя это движение непрерывно, в его единичном процессе (т.е. процессе создания определенной модели) можно выделять ряд этапов. Точки зрения на этот вопрос очень различны, разные авторы выделяют разное количество этапов. Однако имеет смысл отметить, что выделяемые этапы не противоречат друг другу и отличаются в основном лишь степенью дробности. Приведем наиболее популярные мнения по этому вопросу. Немецкий ученый Н.Хагер (121) различает четыре этапа в формировании модели:

1. Эвристический - поиск модели, формирование модельного представления, создание первичной, очень грубой модели. Большое значение на этом этапе имеет интуиция исследователя.

2. Познавательный - проверка модели понятийным способом, теоретически, в ходе мысленного эксперимента.

3. Прагматический - оценка модели на основе поведения моделируемого объекта.

4. Объясняющий - включение модели в более общие научные представления. В конечном счете, критерием сходства модели является практика.

Интересно также отметить концепцию Э.А. Араб-Оглы (5)   который занимался изучением моделирования социальных систем и выделял в нем пять этапов:

1. Выяснение существа проблемы, постановка цели, определение задач, требующих решения. На данном этапе также необходимо разработать предварительную гипотезу, четко представлять, какая задача решается посредством модели, каковы реальные возможности для ее решения.

2. Перевод общественных процессов на абстрактный математический язык, т.е. нахождение количественного выражения качественному содержанию того или иного процесса. Этот этап представляет очень большие трудности, т.к. как отмечает автор. Мы не научились еще должным образом переводить на математический язык разнообразные социальные процессы».

З. Создание электронной модели на основании количественных показателей, т.е. ввод данных в определенную систему обработки.

4. Подсчет и сравнение вариантов, размещения компонентов системы, взаимодействия ее компонентов и т.д.

5. Перевод численных результатов на язык социальных процессов. Это архисложное дело, как по технике, так и по методике. Эта задача аналогична второй задаче, только с обратным направлением.

Процесс создания модели имеет теоретическую ценность в том плане, что является воплощением разработанных принципов, идей, любых форм нового знания, тем самым, являясь способом систематизации информации, что в свою очередь является источником нового знания. С точки зрения практических аспектов, создание адекватной изучаемому феномену модели может служить средством достижения цели исследования. Происходит это благодаря тому, что модель, так или иначе, представляет определенный способ действия, который соотносятся с видимой целью. Это свойство моделей особо подчеркивал М Вартофский, он считает, что «Модель представляет собой нечто большее, чем абстрактные идеи. Они - технологические средства для концептуального исследования, приводящего к экспериментированию. Модели - это экспериментальные зонды, важная часть техники, созданной человечеством для сознательной встречи с будущим. Поэтому мы можем утверждать, что модели представляют собой специфические технологии достижения целей» В этом плане модель должна быть достаточно жесткой относительно поставленной цели и ожидаемых результатов. И в то же время модель должна быть достаточно гибкой, способной к преобразованию в соответствии с конкретной ситуацией, содержать, возможно, большее число альтернатив.

Метод моделирования используется тогда, когда по техническим, этическим, материальным или каким-либо другим причинам невозможно экспериментальное исследование объекта. Именно исходя из моральных соображений, к методу моделирования часто прибегают в психологических и социально-психологических исследованиях. Применение рассматриваемого метода в психологии имеет свою специфику. В частности, как отмечает Ломов Б.Ф.(53), «психологическое моделирование (в отличие от математического) ориентировано на учет контекста, в котором протекает, разворачивается моделируемый процесс» Им же выделено 2 типа моделирования в психологии - теоретическое и экспериментальное.

Однако, при использовании моделирования, следует обращать особо пристальное внимание на проблему «внешней» валидности, т.е. меру сходства исследуемой реальности и создаваемой модели. Снять эту проблему хотя бы частично, можно или создавал несколько моделей отражающих те или иные аспекты изучаемого феномена, или применяя системный подход к изучению того или иного феномена. Бесспорно последний способ, т.е. системное моделирование, является более продуктивным в плане глубины и полноты познания. Новик И.Б. и Садовский В.Н.(65) относят системное моделирование к особой сфере модельного познания и определяют его следующим образом: «Системное моделирование - историческая форма метода моделей, обладающая двоякой сущностной гносеологической характеристикой, где предмет моделирования рассматривается как система и сам модельный познавательный процесс расчленяется на систему моделей, каждая из которых отображает дисциплинарный срез моделируемой системы, а все вместе дают ее многодисциплинарное представление». В рамках данной работы мы используем системное моделирование в том плане, что рассматриваем организацию как родовую систему, включающую в себя множество взаимосвязанных элементов, которые в свою очередь являются системными объектами. В частности объектом нашего внимания является система внутриорганизационных отношений. Модель, репрезентирующая исследуемый объект, как было указано выше, должна иметь объективное сходство с оригиналом. Следовательно, модель, отражающая системный объект сама должна быть системной. В данной работе мы попытаемся создать такую модель и проверить ее жизнеспособность в условиях практической деятельности.

1.4.3 Категория «отношения», как системообразующий конструкт в социально-психологической модели организации.

С точки зрения генетических аспектов, в частности в концепции Маркса Вартофского (19) , построение моделей рассматривается как присущие самой природе человеческой практике, или деятельности. А двумя фундаментальными формами этой деятельности является производство вещей и социальное взаимодействие. Последнее является собственно предметом социальной психологии и поэтому без метода моделирования в ней никак не обойтись и в принципе весь процесс познания в социальной психологии почти полностью основан на создании различных моделей, поскольку возникают сложности с возможностью проводить эксперименты из-за силы морально этического фактора.

Создание какой-либо модели начинается с выделения того фундамента, на котором она будет строиться. Построение системной модели предполагает выделение того основания, благодаря которому модель будет адекватно отражать свойства системы и через призму которого возможно изучение социально-психологической структуры организации. Попытаемся найти такое основание и обосновать свой выбор.

В отличие от простых аналогий, которые репрезентируют лишь структурные свойства объекта исследования, в модели должны быть отражены отношения между этими свойствами. Постулирование возможных отношений между некоторыми сущностями является по Вартофскому минимальным и достаточным условием для создания модели. Поэтому в модели социально-психологической структуры организации в качестве основы для построения модели выступает отношения, существующие внутри организации.

Многие отечественные психологи, изучающие социальные группы на основе принципа системности (Шорохова Е.В, Кузьмин Е.С, Семенов В.Е. и др.), указывали, что при рассмотрении любой социальной группы как целостной системы наиболее важной и вместе с тем очень трудной задачей является не столько описание входящих в нее элементов, сколько характер их взаимоотношений и взаимосвязей, образующих целостную и уникальную структуру. Формальная структура организации собственно и представляет собой «упорядоченный комплекс организационных ролей и взаимосвязей между ними, предназначенных для реализации целей и задач конкретной деятельности. Действительно, без взаимосвязи, определенной системы отношений системы бы как таковой не существовало, была бы просто сумма входящих в нее компонентов. Таким образом, отношения между элементами являются системообразующим фактором. В организации система отношений формируется и базируется на основе ее вертикальной структуры, т.е. в данном случае необходимо рассматривать силовые или управленческие отношения.

Применяя категорию отношения к исследованию социально- психологической структуры организации, нам, прежде всего, необходимо определить рамки ее употребления для достижения поставленной нами цели. С точки зрения системного подхода, лежащего в основе нашей работы, существует бесчисленное множество аспектов изучения системы, о чем мы уже упоминали в главе 1, однако относительно полное и законченное представление о системе возможно лишь в том случае, когда затрагиваются следующие фундаментальные аспекты: генетический, функциональный и структурный. Такой глобальный анализ невозможно сделать в рамках данной работы, тем более вопросы генезиса и функционирования организации являются по большей мере предметом скорее экономических, нежели психологических наук. Однако, в изучении структурного аспекта пути этих наук сильно пересекаются. В силу этих факторов в этой работе мы ограничиваемся лишь структурным аспектом. Идя дальше по пути конкретизации и наполнения предметным содержанием категории отношения, отметим следующее: в литературных источниках описано очень много вариантов отношений в социальных системах. Так, например, в модели групповой структуры Д.Хоманса ( В.В. Никандров, 2003) к элементам групповой структуры относятся индивидуальные действия членов группы, их эмоциональные отношения, поведенческое взаимодействие на основе определенных норм, стандартов поведения, вырабатываемых группой. В модели групповой структуры, предложенной Р. Бейлсом, акцент делается на взаимодействия двух аспектов: делового (относящегося к решению поставленной перед организацией задачей) и межличностного (эмоционального). В модели групповой стабильности, предложенной Р. Кэттелом центральным является понятие «синергия» - совокупность индивидуальной энергии, привносимой каждым членом группы, для реализации общегрупповой активности. Синергия направляется , во-первых, на сохранение межличностных отношений, групповой целостности, а, во вторых, на достижение общегрупповых целей, т.е. собственно на деловую активность, в случае организации. Проанализировав эти модели групповой структуры, отношения, существующие в организации в более общем виде, можно свести к трем большим классам, в той или иной форме представленных в этих моделях с разной степенью акцентированности - когнитивным (познавательным), аффективным (эмоциональным) и конативным (поведенческим) отношениям. Выделение этих классов в некоторой степени условно, так как человеческие отношения весьма многообразны и многолики в своих проявлениях, и невозможно утверждать, что или иное отношение имеет чисто когнитивный, аффективный или конативный характер. Любое отношение содержит в себе все эти компоненты, однако, всегда один из них будет доминировать. Это наиболее общее разделение представляет собой как бы первый уровень, первое разветвление в социально-психологической структуре социальной группы. Последующие структурные уровни во многом зависят от самой личности и социальной группы, в которую она включена, ее пространственно-временных характеристик, состава, цели и т.д.

Социально-психологическая структура организации отличается прежде всего тем, что люди объединены совместной трудовой деятельностью и на первый план выступают деловые отношения. Они составляют ядро социально-психологической структуры организации, так как непосредственно направлены на реализацию основной цели организации. Деловые отношения представлены только теми психологическими составляющими, которые присущи именно трудовому коллективу. Прежде всего, это отношения, основанные на вертикальной структуре организация, на отношениях субординации, т.е. управленческие отношения типа «начальник-подчиненный», которые наиболее ярко отражаются в феномене стиль руководства.

В настоящее время в большинстве организаций, особенно крупных преобладает линейная структура управления, упрощенная схема которой напоминает пирамиду, во главе которой находится руководитель. В таких организациях от личности руководителя зависит очень многое, если даже не все. На его плечи ложится почти вся ответственность за успешность функционирования организации, так как он определяет целенаправленность и продуктивность работы коллектива, кадровую политику, психологический климат и другие аспекты деятельности буквально каждого производственной группы.

В более-менее крупных организациях, состоящих из нескольких горизонтальных уровней, складывается система властных отношений, которая подразумевает возможность определенного воздействия одних индивидов на других, для получения возможности контроля за ними. Как справедливо отмечает Радугин А.А. и Радугин К.А.( 87 )  власть носит относительный характер, поскольку «...Власть не какое-то свойство или атрибут конкретных лиц или групп, а отношение субъекта и объекта... ». Причем специфика властных отношений заключается в том, что субъект власти одновременно является и объектом власти. Таким образом, более уместно говорить именно о властных отношениях, а не о системе власти. Властные отношения, как в принципе и любые другие отношения предполагают идею двусторонности, и представляют собой результат действий и противодействий. На основе характера этих субъект-объектных взаимодействий существует типология управленческих отношений. Согласно ей, существует три основных типа взаимоотношений: 1. воздействие; т.е. преимущественно одностороннее влияние, направленность усилий одного лица (группы) на другое (другую), общности на отдельного человека и т.п. Характерной чертой воздействия является зависимость одного лица от другого, доминирование одного из них. Формами такого типа отношений являются внушение, поучение, принуждение, подражание, манипулирование и т.п. 2. содействие, как помощь, поддержка, единение во взглядах, взаимонаучение в совместной деятельности и общении. Высшей формой содействия является сотрудничество или взаимосодействие. К формам содействия можно отнести диалог, помощь, наставничество. 3. противодействие, т.е. препятствование действиям, противоречие в позициях, соперничество. Примерами форм соперничества могут служить спор, ссора, конкуренция, конфликт.

Иерархическая лестница зависимостей низших должностей от высших обеспечивает достижение единства цели, устойчивость и эффективность организации. Система управления работает синхронно, по цепочке, и в общем, достаточно согласована. Минусом в такой организационной структуре является то, что все функционирование организации зависит от этих субординационных отношений, которые зачастую основаны лишь на формальном должностном статусе, что влечет за собой множество негативных последствий (например, бюрократизм, культ личности). В организациях с другой структурой, например, программно-целевой, где происходит постоянное образование новых функциональных структур из старых ресурсов для более быстрого и успешного достижения какой-то временной цели, или функциональной, где элементы гибко перестраиваются для выполнения более соответствующих им актуальных в данный момент времени функций, а центральная власть осуществляет лишь принятие стратегических решений; в таких структурах властные отношения строятся совершенно иначе. В качестве источников власти здесь, в основном, выступают: обладание высокой профессиональной компетенцией или функциональной специализацией, опыт, доступ к информации, престиж и т.п.

Как мы уже указывали выше, управленческие отношения наиболее ярко отражаются в такой интегральной характеристике, каковой является стиль руководства или управления. Вслед за Куртом Левином, в психологии традиционно понимают под стилем руководства «определенную систему предпочитаемых руководителем методов и приемов управленческой деятельности» и различают три основных стиля руководства: автократический, демократический и либеральный. Они различаются порядком распределения обязанностей методами разработки и выполнения решений, формами контактов руководителями с подчиненными, методами контроля за их деятельностью. Рассмотрим специфику каждого из стилей руководства( А.Г. Поршнев, З.П. Румянцева, Н.А. Соломатин, 1998):

1. Автократический ( авторитарный, директивный) стиль характеризуется чрезмерной концентрацией власти в одних руках. Такой руководитель сам принимает решения и волевым порядком проводит их в жизнь. Он самостоятельно подбирает себе помощников, но использует их лишь как исполнителей своего решения. Вся власть сосредоточена в его руках, он очень требователен к дисциплине и порядку в его организации. К подчиненным он проявляет излишнюю требовательность, не снисходителен, строг, насаждает суровый социально- психологический климат в группе. Руководитель-автократ идеально подходит там, где необходимо быстро принимать решения, где нет времени на обсуждение ситуации, где необходимо проявить волю и решительность, взять на себя всю ответственность за последствия принятых решений.

2.
Демократический
(коллегиальный)
стиль руководства строится на двойной основе: делового и личного авторитета. Такой руководитель использует свою власть не апеллируя к ней. Он поощряет активное участие своих помощников в принятии решений, однако последнее слово оставляет за собой. Действует по принципу свободы мнений, заботится о развитии деловой инициативы подчиненных, контактен с ними, оптимистичен, тактичен, терпелив. Демократический стиль оптимален в некоторых видах производства, управлении учебными заведениями, творческими коллективами, порождая более теплый психологический климат в коллективе.

3. Либеральный (разрешительный) - строится на полном доверии руководителя подчиненным. Такой стиль допустим в творческих коллективах, где руководитель выступает чаще в роли опытного консультанта, поощряя творчество подчиненных. Дисциплина в таком коллективе держится за счет сознательности и самоорганизованности сотрудников, которые ценят своего руководителя как «генератора идей», психологический климат обычно очень теплый.

Перечисленные стили руководства взаимосвязаны между собой, так как опытный руководитель может использовать тот или иной стиль в зависимости от конкретной ситуации. Влияет также уровень управленческой иерархии, на котором функционирует руководитель и связанная с этим уровнем мера ответственности. На высших уровнях иерархии более предпочтителен авторитарный стиль, тогда как на низких руководитель вступает с сотрудниками в разные неформальные отношения, деловые и личные, контакты здесь более тесны, поэтому преобладает коллегиальный стиль управления.

Итак, когнитивный компонент социально-психологической структуры организации представлен управленческими отношениями, которые наиболее ярко проявляют себя в феноменах руководства-подчинения. Средством же реализации управленческих отношений является деловое общение, которое отличается от обычного, прежде всего направленностью на решение какой-либо проблемной ситуации, официальностью, информативностью.

Управленческие отношения очень сильно влияют на те составляющие социально-психологической структуры организации, которые мы связываем с аффективным компонентом, т.е. психологическим климатом, эмоциональным отношением к труду, групповой сплоченностью, в этом мы убедились, рассматривая стили управления. Приступая к анализу аффективного компонента, прежде всего, затронем социально- психологический климат, как наиболее значимую и ярко отражающую его сущность. В психологии под понятием психологический климат обычно понимается «складывающиеся в производственной группе нравственная (эмоциональная) атмосфера, комфортная или дискомфортная для членов группы» (120, с.177). Психологический климат, как определенное состояние группы достаточно интегративная ее характеристика включающая не только эмоциональные, но и когнитивные, операциональные, мотивационные компоненты. Совмещаясь, все составляющие создают общий эмоциональный фон в коллективе, поэтому мы относим социально- психологический климат именно к аффективному компоненту социально- психологической структуры организации. Проявлениями социально- психологического климата являются эмоционально окрашенные следствия группового взаимодействия: трудовая дисциплина, отношение к трудовой деятельности, дружеские, неформальные связи между членами коллектива, отсутствие конфликтов. Помимо управленческих  отношений, к факторам, обуславливающим психологический климат коллектива относятся:

1. Макросреда - состояние экономики, функционирование различных производственных и государственных структур, деятельность администрации, общественных организаций и т.д.

2. Микросреда - материальное окружение личности, как члена трудового коллектива, т.е. «производственная ситуация» - комплекс технических экономических, организационных элементов, в том числе и характер субординационных отношений. Также немаловажное значение здесь имеет моральное, нравственное окружение, неформальная структура, т.е. распределение внутригрупповых, социальных, а не должностных ролей, но этот вопрос мы затронем ниже. Здесь же важно отметить, что социально-психологический климат зависят от степени единства формальной и неформальной структур. Чем выше степень единства, тем больше позитивных воздействий, формирующих социально-психологический климат коллектива.

З. Индивидуальные особенности членов коллектива - каждый член коллектива делает свой собственный вклад в общий эмоциональный фон группы своими мнениями, настроениями и поведением, характером мотивации к взаимодействию с другими членами коллектива. Оказывается, для формирования социально-психологического климата большое значение имеет половой и возрастной состав группы. Известно, что женские и молодежные коллективы более динамичны, эмоциональны, адаптивны к изменяющимся внешним условиям, но часто конфликтны, а мужские или группы зрелых или пожилых людей - рациональны, ригидны, имеют тенденцию к деловым конфликтам, соперничеству.

Все эти факторы комплексно влияют на социально- психологический климат коллектива и, судя по характеру влияния, мы можем здесь говорить о системной детерминации.

Другой важнейшей составляющей эмоционального компонента социально-психологической структуры организации является групповая сплоченность, под которым понимается высший показатель интеграции группы. В психологии достаточно широко исследовалась эта структурная характеристика группы, но можно выделить несколько линий рассмотрения групповой сплоченности:  Сплоченность, как межличностная аттракция (симпатия) - наиболее концентрировано такое рассмотрение сплоченности представлено у А. и Б. Лотта, которые рассматривают сплоченность как «такое групповое свойство, которое является производным от количества и силы взаимных позитивных установок членов группы». Авторы попытались выделить группу переменных, составляющих совокупность причин и следствий межличностной аттракции. К их числу причин они отнесли: частоту взаимодействий индивидов, кооперативный характер их взаимодействия, стиль руководства группой (демократический), статусные и личностные характеристики членов группы, разнообразные проявления сходства между людьми, успех в выполнении совместной деятельности и т.д. В числе последствий симпатия: агрессивное поведение в отношении несимпатичного группе лица, более благоприятная оценка членами группы ситуации межличностного взаимодействия, изменения в оценке других лиц и во внутригрупповой коммуникации. Критики данной модели в качестве ее недостатков отмечают случайный характер факторов и последствий межличностной аттракции, а также то, что сплоченность здесь рассматривается исключительно как эмоциональный феномен, что является явно недостаточным для объяснения  единства коллектива.

Сплоченность, как результат группового членства - рассматривается в модели Д. Картрайта (Н.Хагер, 1982) В качестве основных детерминант сплоченности он выделяет: 1. мотивационную основу тяготения субъекта к группе, включающую совокупность его потребностей и ценностей; 2. побудительные свойства группы (привлекательность членов группы, сходство между ее членами, стратегии взаимодействия - сотрудничество или соперничество, статусно-ролевые характеристики группы, величина группы и др.); 3. его ожидания благоприятных или неблагоприятных последствий для группы; 4. индивидуальный уровень сравнения - средняя оценка последствий пребывания человека в разных социальных группах.

Интересным моментом в данной модели является то, что мотивация членства рассматривается не как обусловленная свойствами группы, а как обусловленная личностными особенностями ее членов, в которой теснейшим образом переплетается их мотивационная, ценностно-смысловая, потребностная, эмоциональная сферы.

В описанных выше моделях, как нетрудно заметить, преимущественно делается акцент на эмоциональную природу феномена сплоченности, но совершенно иначе сплоченность рассматривается в рамках стратометрической концепции коллектива А.В. Петровского(78).  Здесь сплоченность рассматривается как ценностно-ориентационное единство, и понимается как « характеристика системы внутригрупповых связей, показывающая степень совпадения оценок, установок и позиций группы по отношению к объектам (лицам, задачам, идеям, событиям), наиболее значимым для группы в целом».  Причем совпадение оценок касается не всех отношений, а только нравственной и деловой сферы, подхода к целям и задачам совместной деятельности. Развивая этот подход, Андреева Г.М. и Донцов А.И.(3)  выделили несколько уровней сплоченности в структуре межличностных отношений. По их мнению, третьему уровню соответствует сплоченность, базирующаяся преимущественно на эмоциональных контактах , второму уровню - сплоченность, на основе совпадения ценностей, связанных с процессом совместной трудовой деятельности, и, наконец, первому - сплоченность, выраженная единством цели группы или целевым единством. Такое понимание сплоченности демонстрирует ее сложный, многоуровневый, многоаспектный характер. Высший уровень сплоченности группы возможен только в организации, поскольку только в ней изначально существует целевое единство (см. главу 1).

Таким образом, отнесение феномена сплоченности к аффективному компоненту достаточно относительно, поскольку на высших ее уровнях гораздо большее значение уже имеют целостности, которые представляют собой мощный регулятор деятельности и поведения человека, следовательно, сплоченность на ее высших уровнях развития уже больше относится к конативному компоненту структуры организации. К рассмотрению, которого мы переходим.

К конативному или поведенческому компоненту социально- психологической структуры организации мы относим все, что обусловливает поведение человека в группе. Прежде всего, это его статусно-ролевые характеристики, групповые стереотипы и установки, нормы и ценности. Кратко остановимся на  важнейших составляющих. 

В системе управленческих отношений каждый сотрудник организации занимает определенную социальную позицию, формально закрепленную должностными обязанностями и выполняемыми функциями. Однако, любая официальная позиция личности в коллективе подразумевает наличие и других, неформальных позиций или ролей. Система этих неформальных ролей образует так называемую неформальную структуру организации. В отечественной социальной психологии достаточно основательно разработана «ролевая теория» (А.А. Бодалев, И.С. Кон, Е.С. Кузьмин, Б.Д. Парыгин и др.). В нашей работе под понятием «роль» будет пониматься «нормативная система действий, ожидаемая от индивида в соответствии с его социальной позицией (положением), т.е. местом в конкретной системе социальных отношений»(Г.М. Андреева, 1996). Определенные образцы поведения, ожидаемые от сотрудника, обусловлены с одной стороны, требованиями самой профессиональной деятельности, а с другой, социальными отношениями в организации, включающими эмоциональные отношения между сотрудниками, личностные особенности сотрудников, характер субординационных взаимоотношений и т.д.

Важным фактором ролей, принимаемых на групповом уровне, являются общегрупповые нормы. Под нормами обычно понимается некий стандарт, правила поведения в группе. Порождаясь системами официальных и неофициальных отношений, нормы выполняют функцию  их регулятора.  Для представления о характере функционирования групповых норм мы последуем за отечественными психологами Кричевским Р.А. и Дубовской Е.М.(47), которые свели существующие научные разработки относительно норм к следующим положениям:

1. Нормы есть продукты социального взаимодействия. возникающие в процессе жизнедеятельности группы, а также вводимые в нее болёе крупной социальной общностью.

2. Нормы устанавливаются не для каждой ситуации, а только для значимой для группы ситуации.

3. Нормы могут прилагаться к ситуация в целом. безотносительно к  участвующим в ней членам группы и играемым ими ролям,  т.е. могут выступать как сугубо ролевые стандарты поведения.

4. Нормы различаются по степени принятия их группой:

некоторые нормы одобряются почти всеми ее членами, тогда как другие находят поддержку лишь у незначительного меньшинства, а иные не одобряются вовсе.

5. Нормы различаются по степени и широте допускаемой ими девиантности и соответствующему ей диапазону применяемых санкций.

Групповые ценности в принципе не отличаются от групповых норм по выполняемым ими функциям регуляции поведения в группе, но отличаются по механизму образования. Если нормы привносятся в группу в основном извне (см. п.1), то групповые ценности являются результатом совпадения или соответствия личностных ценностей членов группы. 

Нормы и ценности, существующие в организации, непосредственно определяют ее корпоративную культуру в целом. По сути дела культура организации представляет собой систему господствующих в организации социально-производственных приоритетов, принципов жизнедеятельности, ценностей, норм и правил взаимодействия. Слагающаяся на основе компонентов, относимых нами к конативным отношениям в социально-психологической структуре организации, корпоративная культура в сочетании с общей стратегией организации является мощнейшим фактором ее эффективности.  

Для обоснования того, что отношения в организации являются системообразующими, т.е. образуют систему, составляющую социально-психологическую структуру организации, необходимо показать взаимосвязь между выделяемыми нами отношениями. Продемонстрировать связь между когнитивными, аффективными и конативными отношениями можно на примере соотношения руководства и лидерства и руководства. Важно понимать, что речь здесь идет о соотношении формальной и неформальной структур организации. Исследователи феноменов лидерства и руководства констатируют относительность различий между ними. Чтобы было ясно, о каких различиях идет речь, приведем основные критерия разведения этих понятий, изложенные Б .Д. Парыгиным ( 77 ) :

1. лидерство в основном связано с регулированием внутригрупповых межличностных отношений, носящих неофициальный характер, в то время как руководство является средством регулирования отношений в рамках официальной социальной организация;

2. лидерство представляет собой в основной феномен микросреды, а руководство - макросреды, отвечающей системе доминирующих в ней системе социальных отношений;

3.
лидерство
возникает
и
функционирует преимущественно стихийно, руководство же представляет собой процесс целенаправленной и контролируемой сверху деятельности социальных организаций ;

4. в отличие от лидерства, руководство- это явление более стабильное, менее подверженное перепадам во мнениях и настроениях членов группы;

5. в процессе руководства применение различных санкций более определено, чем это имеет место в лидерстве;

б.  процесс принятия решений в системе руководства носит более сложный и многократно опосредованный характер, чем в условиях лидерства;

7. деятельность лидера протекает преимущественно в рамках микроструктуры группы, сфера же действий руководителя гораздо шире и охватывает различные уровни социальной системы, на которых он представляет группу;

8.
лидерство
есть
чисто 
психологическая характеристика поведения определенных членов группы, в то время как руководство - это преимущественно социальная характеристика формальных отношений в группе, прежде всего в плане распределения ролей управления и подчинения.

Несмотря на такой длинный перечень различий между лидерством и руководством, в действительности, в условиях реального функционирования организации эти феномены находятся в диалектической взаимосвязи и взаимодополняют друг в друга. Так, руководитель часто выступает в роли неформального лидера, а лидерство при определенных условиях перерастает в официальное руководство. Соединение функций лидера и руководителя характерно для коллектива высшей формы организации группы, где степень соответствия формальной и неформальной структур наивысшая. И в этом случае власть руководителя основывается не только на формальном статусе руководителя, но и является следствием лидерских качеств личности. Поэтому такая власть внутренне принимается членами управляемой организации, не вызывает недовольства, что влечет за собой благоприятный психологический климат и отсутствие конфликтов.      Таким образом, мы обрисовали цепочку взаимосвязи «Руководитель - Лидер – Социально - психологический климат», отражающую все основные компоненты социально психологической структуры организации. 

Итак, рассмотрев основные составляющие модели социально- психологической структуры организации - когнитивные, аффективные и конативные отношения, существующие в организации, необходимо еще раз подчеркнуть их теснейшую взаимосвязь и взаимозависимость, обусловленность как внутренними, так и внешними для организации факторами. Это свидетельствует о существовании единой, целостной системы отношений. Внутриорганизационной системы, которая выступает в качестве родовой. Каждый компонент играет свою роль в функционировании организации и имеет определенную смысловую нагрузку, однако, мы считаем, что значимость каждого компонента неодинакова. За критерий значимости в данном случае мы принимаем то, что позволяет группе людей быть организацией. По нашему мнению, это, прежде всего цель, разделяемая всеми ее членами. Исходя из этого, можно предположить, что наиболее значимыми являются деловые отношения, потому что, прежде всего они, напрямую связаны с реализацией общей цели.

Как и любая система, система отношений достаточно хорошо сбалансирована и всегда стремится к равновесию. Однако отношения внутри организации редко остаются стабильными, они всегда в динамике, развитии. Когда дисбаланс в системе отношений небольшой, она сама его устраняет, но если происходит сильное негативное изменение в системе отношений, с которым система не может справиться самостоятельно, возникает организационный конфликт. На современном этапе развития социальной психологии социально-психологический конфликт чаще всего определяют как осознанное столкновение, противоборство минимум двух людей, групп, их взаимно противоположных. несовместимых интересов, целей типов поведения, отношений, установок, существенно значимых для личностей и групп».  Конфликты в организации - довольно таки распространенное явление. По результатам социологического опроса управленческого персонала пятидесяти различных организаций Москвы и ряда регионов России ( 96% опрошенных отметили наличие конфликтов в их организациях. Эта ошеломляющая цифра свидетельствует о том, что в большинстве организаций существуют определенные социально-психологические проблемы, которые вызывают конфликт. Как отмечают исследователи конфликтов (14; 24; 29; 30; 35; 37; 58; 86; 127) возникновение конфликта обусловлено совокупностью причин, конфликт по своей природе мультикаузален. Среди социально- психологических причин, вызывающих конфликты, которые нас интересуют, прежде всего, чаще всего выделяются следующие:

• когнитивные - нечеткость или не разработанность функциональных обязанностей сотрудников и руководителя, дисбаланс в системе власти, когда у одного сотрудника несколько начальников или когда у одного руководителя слишком много непосредственных подчиненных; порочные круги управления; не налаженная система коммуникации, низкая управленческая компетенция менеджеров и т.д.

• аффективные - нарушения служебной этики (грубость, высокомерие, игнорирование чужого мнения), плохой социально-психологический климат в коллективе, неудовлетворенность межличностными отношениями.

• конативные - несовпадение во взглядах, мнениях, ценностях, представлениях о норме, сильное расхождение между официальной структурой и установившейся системой организационных ролей, наличие неформального лидера с негативной направленностью.

Таким образом, проанализировав реальные причины конфликта, можно обнаружить проблемную зону в социально-психологической структуре организации. Однако первым сигналом для диагностирования конфликтогенности в организации является преобладание у большинства ее членов деструктивных форм поведения в конфликтной ситуации. Несмотря на распространенность конфликтов, все же предотвращать их появление, а если они уже возникли - конструктивно их разрешать можно и нужно. 

1.4.4 Системная модель социально-психологической диагностики организационной культуры

В рамках рассматриваемой нами темы и с учетом вышеизложенных положений, организация, как взаимосвязанная система, представляется в виде треугольника с двойным контуром. Стороны контура образуют системные качества, значимые для функционирования организации и, соответственно для социально-психологической диагностики.( см. рис.1)
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Рис.1  Комплексная системная модель диагностики культуры организации

Внутренний контур составляют взаимосвязанные системы отношений: система осознанных позиций членов формальной группы, определяющих структуру организации; система базовых ценностей членов, бессознательно составляющих культуру организации и система межличностных отношений, в которых интегрированы две первые.

Внешний контур составляют, соответственно, система когнитивных отношений , определяющих рационально-познавательный аспект любой социальной группы; система аффективных отношений, построенных на иррациональной составляющей аттракции между членами и система конативных отношений, в которых экспрессивно реализуются в совокупности две первые.  

Составляющие контуров взаимодействуют друг с другом и друг друга обуславливают.

 Система рационализированных позиций членов организации определяется идентификацией сотрудников с организационными ролями, их принятием и выполнением налагаемых требований. Облегчает процесс идентификации детально разработанная совокупность прав и обязанностей, прописанных в должностных инструкциях. Последние, в свою очередь, отражают требования работы, что представлено в органиграмме – графическом выражении организационной структуры. Она является выражением когнитивных отношений всех участников организационного процесса. По сути, менеджеры и рассматривают, в основном, эту составляющую организации (108 ).

Система иррациональных ценностей, интериоризованных норм и стандартов организационных реалий определяют оценочный, рефлексивный компонент внутриорганизационных отношений и составляют, собственно культуру, как функциональную ауру структуры организации. По содержанию эта система перекликается с системой аффективных отношений, которые, в свою очередь вытекают из когнитивных рационализаций сотрудников.

И наконец, составляющие внешнего и внутреннего контуров логично презентируются системой внешненаблюдаемых, поддающихся непосредственному наблюдению и экспериментальной проверке системе межличностных отношений. Во внешнем контуре им соответствуют конативные отношения или как их выражение – силовые , в модели У. Мастенбрука(58).

Внутренний и внешний контуры взаимосвязаны между собой системой многомногозначных связей. 

1.4.5 Реализация социально-психологических моделей в процессе консультирования

Прежде всего, попытаемся представить сущность управленческого консультирования. В настоящее время имеется множество подходов к пониманию управленческого консультирования. В качестве основных, известный специалист в данной области Милан Кубр (112) выделяет следующие два подхода:

1.
широкий,
функциональный,
в котором консультирование рассматривается как любая форма оказания помощи в отношении содержания, процесса или структуры задачи, при которой консультант сам не отвечает за выполнение задачи, но помогает тем, кто ответственен за это.

2. консультирование, как особая профессиональная служба, которая работает по контракту и оказывает услуги организациям с помощью специально обученных и квалифицированных лиц, которые помогают организации-заказчику выявить управленческие проблемы, проанализировать их, дают рекомендации по решению этих проблем и содействуют, при необходимости выполнению решений.

Управленческое консультирование, как реальный процесс обычно сочетает эти два основных подхода. В настоящее время организационное консультирование представляет собой самостоятельную профессиональную деятельность, поскольку привлечение консультантов со стороны имеет для организации ряд позитивных моментов. Так, преимущества заключаются в том, что, во-первых, беспристрастный взгляд со стороны помогает быстрее выявить незамеченные менеджерами организации проблемы. Во-вторых, консультант имеет определенную независимость (включая финансовые, административные, политические, эмоциональные и др. аспекты), поэтому он может объективно и честно рассказать о существующих в организационных проблемах. В-третьих, консультант несет ответственность за качество и завершенность работы, но он не может принимать решение об изменениях в организации. В-четвертых, как правило, консультанты обладают особыми знаниями и профессиональным опытом, например, по организационной диагностике или организационным изменениям, которых часто не хватает во внутренних ресурсах организации.

Потребности организации в консультировании могут быть связаны с очень широким кругом проблем, а могут затрагивать отдельные аспекты организационных процессов или организационной структуры. Радугины    выделяют следующие основные направления организационного консультирования:

1) Услуги по вопросам организационной структуры и распределения труда в сфере управления.

2) Услуги по совершенствованию кадровой политики.

З) Услуги по совершенствованию организации труда и производства.

4) Услуги по формированию и совершенствованию организационной культуры.

5) Услуги по профилактике, преодолению и способам регулирования конфликтов.

Из этого списка видно, что организационное консультирование в основном затрагивает социально-психологические аспекты функционирования организаций, следовательно, базируется на научных основах организационной психологии и психологии труда.

В процессуальном плане организационное консультирование представляет собой четкую последовательность сменяющих друг друга определенных этапов. Разные авторы предлагают свои модели процесса организационного консультирования, которые, на наш взгляд не противоречат друг другу, а отличаются лишь дробностью выделяемых этапов и широтой границ управленческого консультирования. Для сравнения представим З точки зрения на процесс организационного консультирования известных специалистов в этой области – М. Кубра (112), А.А. и К.А. Радугиных(87; 88)  и Э.Н. Старобинского. (103)

На наш взгляд, в целом, эти модели процесса организационного консультирования достаточно адекватны реальному процессу консультирования и в какой-то мере дополняя друг друга, позволяют создать вполне полное представление о сущности и последовательности организационного консультирования. В принципе, в качестве важнейших этапов организационного консультирования мы можем выделить диагностику, принятие решения и его внедрение с согласия клиента. Полноценное консультирование подразумевает прохождение всех этапов, однако все авторы единодушны во мнении, что наиболее важным и детерминирующим эффективность и результативность всего процесса консультирования является этап диагностики. 

Организационное консультирование охватывает очень широкий спектр проблем организации, в частности вопросы управленческой, финансовой, маркетинговой деятельностей и др. Мы же в рамках поставленной нами цели будем рассматривать и частично осуществлять только консультирование по решению социально-психологических проблем организации. Наиболее часто встречаемая в этом плане проблема - организационные конфликты. Согласно нашей модели, они связаны с нарушениями, дисгармонией в системе существующих в организации отношений. Преимущества использования данной модели заключаются в том, что она позволяет выстроить четкую стратегию решения социально-психологических проблем организации. Проследим, как реализуется эта модель на основных этапах консультирования - на этапе диагностики, выработки решения и его внедрения.

На этапе диагностики необходимо сделать тщательное изучение и анализ фактов. Как указывает Милан Кубр (112) приступая к диагностике, необходимо иметь четкую концептуальную основу. В нашем случае в качестве такой основы выступает принцип системности, исходя из которого, мы рассматриваем организацию как родовую систему относительно системы отношений, представляющую ее социально-психологическую структуру. Системный подход позволяет установить определенную последовательность анализа социально-психологической структуры организации, т.е. стратегию диагностики. Так, прежде всего, мы выявляем, какой из выделенных нами компонентов представляет проблемную зону, является источником конфликтов, тем самым, нарушая функционирование системы в целом. Далее действуем более локально - выявляем проблемное звено уже в этой зоне и т.д. В конце концов, выявляем конкретный источник проблем. На основе полученных фактов ставится диагноз. Основными методами получения информации на этом этапе являются: наблюдение, опрос, тестирование, интервью, экспертные оценки . Самое главное на этом этапе - поставить правильный диагноз, определить реальный источник проблемы. Это возможно только проведя комплексную диагностику на основе системного анализа. Грамотное и профессиональное осуществление диагностики, приводящее в итоге к постановке правильного диагноза, имеет наиважнейшее значение для всего процесса консультирования, так как определяет весь его дальнейший ход. По мнению Э. Старобинского (103), с которым мы полностью согласны, поставить диагноз - это наполовину решить проблему. На основе полученного диагноза идет работа по выработке возможных вариантов решения проблемы. Если придерживаться используемой нами модели, этот процесс значительно упрощается. По результатам диагностики консультант получает такое видение проблемы, которое позволяет предложить решения по оптимизации функционирования составляющих системы отношений в организации. Затем консультант переходит к следующему этапу - внедрение решений, которое основано на социально-психологическом воздействии на систему клиента. Здесь, мы хотим еще раз акцентировать внимание на то, что   коррекционное воздействие осуществляется не как основной, а как дополнительный вид деятельности, в реализации которого консультант может оказать помощь, только лишь в случае специального заказа клиента и его полного согласия. Если согласие клиента получено, консультант может осуществлять социально-психологическое воздействие, основными методами которого для решения организационных проблем являются: индивидуальные беседы и консультации, учебные лекции, деловые игры и тренинги. Эти методы различаются по силе воздействия на систему клиента, наиболее сильными среди них являются тренинги и деловые игры. Поэтому осуществление этих видов воздействия требует очень высокого профессионализма и компетенции. Основное правило здесь - строить работу только исходя из уникальности системы отношений в организации, вследствие этого разработка конкретных мер воздействия только в условиях конкретной ситуации, на основе конкретных фактов, с учетом индивидуальных особенностей членов организации и особенностей организации как целостного образования.

1.5 Выводы 

Итак, в этой главе мы определили понятия «модель» и «моделирование», дали характеристику метода моделирования, который мы используем в качестве основного, рассматривая социально-психологическую структуру организации. Для построения модели, согласно требованиям объективного соответствия, экстраполябельности модельной информации и возможного управления объектом моделирования необходим выбор такого основания, которое способно обеспечить эти свойства модели. В качестве такого основания мы принимаем внутриорганизационные отношения, которые образуют социально-психологическую структуру организации. Отношения внутри организации взаимосвязаны и взаимообусловлены, в целом они образуют систему, в которой мы выделяем три компонента - когнитивный, аффективный и конативный. Составляющими конативного компонента являются формальные отношения, основанные на официальной субординации, составляющими аффективного компонента являются те социально-психологические феномены, которые образуют эмоциональный фон группы - социально-психологический климат, групповая сплоченность и т.д.; составляющими конативного компонента, являются факторы группового поведения - групповые нормы, ценности, стереотипы, деловая философия и социокультура организации. Такое видение социально-психологической структуры организации позволяет достаточно успешно использовать эту модель в практической деятельности, в частности в организационном консультировании, где она может использоваться на всех важнейших этапах. Модель позволяет всегда иметь четкую стратегию действий консультанта и позволяет эффективно решать организационные проблемы социально- психологического характера.

Глава 2

ЭМПИРИЧЕСКОЕ ИССЛЕДОВАНИЕ СИСТЕМНЫХ ХАРАКТЕРИСТИК ОРГАНИЗАЦИОННОЙ КУЛЬТУРЫ

2.1 Первая  системная модель диагностики

2.1.1 Выборочные совокупности

В исследовании участвовали сотрудники двух организаций. Изначально предполагавшаяся единой, выборка впоследствии была разделена нами на две. Это обусловлено, прежде всего, различиями в культурных и структурных характеристиках двух фирм, и вытекающими отсюда требованиями к обработке данных. Поэтому мы описываем две выборочные совокупности раздельно.

В выборку 1 (фирма 1) вошло 14 человек (4 топ-менеджера, 5 менеджеров среднего звена, 4 сервисных инженера, 1 продавец- оператор). Средний возраст испытуемых равен 29,7 годам. В исследовании участвовало 9 мужчин (64,3%) и 5 женщин (3 5,7%).

7 человек (5 0%) имеют высшее образование (6 человек - техническое, 1 человек - экономическое, 5 человек (35,7%) - средне техническое, незаконченное высшее - один человек, среднее - один человек.

Средний общий стаж работы участников выборки равняется 9 годам, разброс сроков стажа - от 1 месяца до 23 лет.

В выборку 2 (фирма 2) вошло 8 человек (1 топ-менеджер, 4 менеджера среднего звена, З бригадира). Средний возраст испытуемых - 23,8 года. В выборку вошло б мужчин (75%) и 2 женщины (25%).

Четверо испытуемых (5 0%) имеют высшее образование (из них трое - высшее техническое), двое испытуемых (25%) - незаконченное высшее, один испытуемый - средне-техническое и один - среднее.

Все, кроме одного человека, менеджеры с высшим образованием получили специальность инженера-строителя. Специальности остального персонала также строительные.

Общий средний стаж работы равен 9,2 годам, разброс составляет от З до 15 лет.

Как очевидно из приведенных данных, две выборки нашего исследования значительно сближены по показателям половозрастного, профессионального состава. Фирмы также тождественны по формам собственности и по типу деятельности (производственно-коммерческая).

2.1.2. Организационно-структурные характеристики выборок.

Выборка 1 представляет собой личный состав коммерческой фирмы (общество с ограниченной ответственностью), которая занимается продажей, франчайзингом и сервисным обслуживанием оргтехники и расходных материалов.

Структура управления в фирме следующая: совет учредителей - трое собственников фирмы; совет директоров, в который, помимо учредителей, входит коммерческий директор; менеджера сервисного отдела и отдела продаж. Отдельно в структуре находятся бухгалтер, подчиняющийся непосредственно совету директоров и офис-менеджер, с тем же подчинением.

Структурная схема данной организации изображена на рис.2.

В выборке можно выделить три группы сотрудников, выполняющих разные функции управления:

а) топ-менеджеры, то есть менеджеры высшего звена;

б) менеджеры отделов, бухгалтер, офис-менеджер и заведующий складом;

в) рядовые сотрудники, или подчиненные.

Рассмотрим состав этих групп подробнее. К менеджерам высшего звена, или руководителям фирмы, мы относим, прежде всего, директора и коммерческого директора фирмы. Кроме того, сюда отнести заместителя директора (он является также учредителем фирмы) и третьего учредителя (члена совета директоров).

Менеджеров отделов в компании трое. У менеджера сервисного отдела находятся в подчинении четыре сервисных инженера, у двух менеджеров отдела продаж (торгового зала) - четыре продавца- оператора копировальной техники.

В этом же звене управления находятся бухгалтер, заведующая складом и офис-менеджер. Они непосредственно подчинены совету директоров, однако их собственные функции управления ограничены (например, бухгалтер отвечает лишь за финансовую отчетность, заведующий складом - только за материальные ресурсы).

[image: image9.png]



Рис.2. Структурная организация выборки 1

←отношения управления и подчинения

А совет учредителей

В совет директоров

С сервисный отдел

D отдел продаж

1 ,2 - соучредители;

З - директор;

4 - коммерческий директор;

5 - бухгалтер;

б - офис -менеджер;

7 - заведующая складом;

8 - менеджер сервисного отдела;

9 - менеджер отдела продаж;

10 - сервисные инженеры;

11 - продавцы-операторы копировальной техники. Структурный состав выборки 2 несколько отличается от первой. Вторая выборка также представляет собой личный состав коммерческой организации. В исследовании принимал участие только управленческий персонал фирмы. Это обусловлено тем, что всю фирму невозможно рассматривать как целостную группу. Персонал разделен как территориально, так и структурно: та часть, которую мы исследовали, представляет собой достаточно сплоченную, постоянно контактирующую группу, состоящую из менеджеров высшего и среднего звена. Вторая часть - рабочие на объектах, разделенные по бригадам, почти не вступает в контакты с первой, и, кроме того, состоит из достаточно диффузных групп, поскольку составы бригад часто переформировываются.

Таким образом, в исследовании принимала участие лишь одна - сложившаяся группа в составе персонала данной фирмы.

По характеру собственности эта компания, так же, как компания 1, является обществом с ограниченной ответственностью, по характеру деятельности является производственно-коммерческой фирмой (занимается строительством и продажей строительных материалов).

В данном случае управленческий персонал составляет всю выборку. Его можно разделить на три группы:

а) менеджеры высшего звена - совет директоров;

б) менеджеры среднего звена, сюда же мы относим бухгалтера, менеджера по продажам, технического специалиста (начальники технического отдела), а также менеджера по производству;

в) бригадиры.

Совет директоров (генеральный директор и его заместитель) осуществляет общее руководство, планирование и распределение обязанностей, общий контроль и т.д.

Состав менеджеров среднего звена неравномерен. Бухгалтер, офис менеджер и менеджер по продажам подчиняются непосредственно совету директоров. Их функции управления ограничены - так же, как в выборке 1. Технический специалист руководит техническим обеспечением производственного процесса, поэтому ему подчиняется менеджер по производству.

Бригадиры, в свою очередь, подчинены непосредственно менеджеру производства.

Схема организации управления фирмой изображена на рис.3.
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Рис.3. Структурная организация выборки 2

←отношения управления и подчинения

---отношения частичного (функционального) управления и подчинения;

 А совет директоров: 1 - генеральный директор

2 - исполнительный директор (заместитель ген.директора);

З - бухгалтер;

4- офис-менеджер (кассир);

5 - менеджер по продажам;

б - технический специалист;

7 - менеджер по производству;

8,9,10 - бригадиры.

Как видно из схем на рис.2, 3, выборка 2 отличается большей

линейностью
организации,
а
следовательно
- большей

взаимозависимостью специалистов (что видно из количества перекрестных связей). Отличия в организации двух выборок, в типе связей между отделами и должностями, на наш взгляд, имеют ‚ значение при интерпретации полученных результатов.

Следующий параграф мы посвятим изложению результатов исследования, а затем перейдем к их обсуждению.

2.1.3 Основные полученные результаты

В исследовании приняли участие две выборки, различия в которых обусловлены не только изначальной принадлежностью двум разным организациям, но и выявленным культуральным и структурным особенностям. Таким образом, основной тип нашего исследования - сравнительный, а соответствующей моделью служит корреляционный анализ.

Культуральные различия двух выборок были выявлены нами в ходе первого этапа исследования (направленного на изучение культуры организации). Полученные результаты представлены в таблицах 1,2.

Таблица 1. 

Результаты изучения культуры организации (представлены результаты усредненных баллов по каждой выборке)

	Преобладающий тип корпоративной культуры
	Выборка 1 ( n = 14)
	Выборка 2 ( n = 8)

	1. реальная культура организации
	«Власть»
	«Задача»

	2. идеальная культура организации
	«Задача»
	«Задача»

	3. идеальная культура в представлении руководства фирмы
	«Роль» ( форм. лидер)

«Задача» ( неформ. лидер)
	«Задача»

	4. идеальная культура в представлении сотрудников фирмы
	«Задача»
	«Задача»


Таблица 1 содержит результаты опроса с помощью методики «Культура организации», таблица 2 же содержит данные, собранные с помощью вспомогательных методов.

Таблица 2. 

Выявленные различия в культурах организации в 

выборках 1, 2  (анализ основных критериев)

	Критерии определения      типа культуры организации
	выборка 1(п= 14)
	выборка 2 (п=8)

	1 . размер
	небольшой
	небольшой

	2. история создания
	Создана двумя учредителями,   позже был приглашен третий
	создана   несколькими партнерами

	3. собственность
	ООО
	ООО

	4. способы мотивирования сотрудников
	подарки; увольнения
	наказания   в   форме устных      выговоров, внушений и т.п.

	5.  способы  принятия важных решений
	обсуждение  в совете директоров
	коллегиальное обсуждение (участвует весь    управленческий персонал)

	6.      дифференциация отделов
	высокая
	невысокая, существует только       в       виде перераспределения рабочих по бригадам

	7.                 способы планирования
	индивидуальное
	индивидуальное, гибкое

	8.                  степень взаимосвязанности
	невысокая,    чаще    -внутри отделов
	высокая,          между менеджерами


	9. карьерный рост
	зависит   от   личных предпочтений собственников фирмы
	практически           не заметен,                не поощряется

	10. технологии
	продажа и сервисное обслуживание
	строительные работы

	1 1 . критика
	чаще не принимается
	выносится              на коллегиальное обсуждение

	12.                  миссия организации
	процветание, получение максимальной прибыли
	развитие


Продолжение таблицы 2

	Вывод:     тип     реально существующей культуры в организации
	«Власть»
	«Задача»


Итак, основным итогом проведенного количественного (по результатам опросника «Культура организации») и качественного (с помощью интервью, теста «Незаконченные предложения») анализа явились показатели типа корпоративной культуры в каждой выборке. Кроме того, как видно из таблицы 1, мы выделили подобные показатели для подгрупп топ-менеджеров и рядовых сотрудников. Эти данные могут помочь нам в дальнейшей интерпретации полученных материалов.

Структурные особенности выборок отчасти уже описаны нами в предыдущем параграфе, где даны схемы организационно-формальной структуры фирм. С опорой на данные схемы мы имеем возможность провести качественный анализ особенностей структур организации.

Первая выявленная нами характеристика - степень совпадения формальной и неформальной структур в двух выборках.

Неформальные структуры, как мы уже указали, изучались с помощью субтеста 5а методики «Символические задания. .

В Приложении 8 представлены таблицы полученных социометрических выборов для двух выборок.

По результатам этих таблиц мы составили схемы графов, отображающие отношения в выборках (рис. 4). Здесь представлены отношения первого, второго порядка (выборы первой, второй степени в субтесте), а также наложенные на них отношения власти! подчинения, заявленные в формальных структурах.
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Рис. 4. Выборка 1.Формальная и неформальная структура группы (качественный анализ)

--- формальная связь 

═  выборы первой степени

─  выборы второй степени
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Рис.5 Выборка 2.Формальная и неформальная структура группы (качественный анализ)

Как видно из плеяд на рис. 4, неформальные структуры  выборок, в целом, соответствуют формализованным. Тем не менее, существуют некоторые особенности в соотношениях двух структур. Выборка 2.

Так, в выборке 1 явно прослеживается разделение двух групп плеяд неформальных отношений, соответствующих группам топ менеджеров и мидл-менеджеров (плеяда а), и рядовых сотрудников отделов (плеяда б). Таким образом, просматривается явная связь формализованной и неформальной структуры.

В выборке 2, хотя отношения власти, в целом, повторяют социометрические выборы, выделенные плеяды не соответствуют статусным группам (топ-, мидл-менеджеров, бригадиров). две плеяды (а, б) отображают две супружеские пары в составе фирмы. Можно сделать вывод, что формализованные отношения не адекватны в данном случае неформальным.

Полученные соотношения, разумеется, подлежат количественной проверке, однако они ценны как один из возможных факторов, который мы будем учитывать при сравнительном анализе выборок.

Следующий, выделенный нами параметр - статусные характеристики членов выборок. Мы разбили их на три группы в зависимости от качественной принадлежности к одной из трех статусных групп в организации: топ-менеджер, мидл-менеджер, рядовой сотрудник (бригадир в выборке 2).

Неформальные позиции членов группы оценивались по количеству социометрических выборов первого порядка в методике ТSSSТ. Они представлены в таблицах 1, 2 в Приложении 8. Мы также разбили их на три качественные группы: высокая позиция (наибольшее количество выборов -60% от него); средняя позиция (50- 40% от максимального количества выборов); низкая (менее 40% от максимального количества выборов).

Следующие параметры - восприятие формального и неформального лидера - представлены в дихотомических (альтернативных) величинах (есть переживание авторитета - нет).

Итак, мы получили данные по шести изучаемым параметрам:

1. статус в группе;

2. позиция в группе;

3. восприятие реально функционирующей культуры организации;

4. восприятие идеального образа культуры организации;

5. восприятие формального авторитета;

6. восприятие неформального авторитета.

Для того, чтобы проверить выдвинутые гипотезы, мы применили корреляционный анализ.

Корреляция качественных признаков (между показателями позиции в группе, статуса, восприятия типа культуры организации) вычислялась с помощью коэффициента          Р.Пирсона для квадратных таблиц сопряженности и коэффициента Т Чупрова для прямоугольных таблиц. Проверка на значимость этих коэффициентов, к сожалению, невозможна, поэтому, внесенные в таблицы корреляции, они сравнивались между собой.

Корреляцию степени восприятия существующей в фирме (реальной) и идеальной (желаемой) корпоративной культуры и степени принятия авторитета высчитывалась с помощью коэффициента рангово бисериальной корреляции

Корреляционная зависимость между степенью принятия роли формального и неформального лидера вычислялась с помощью коэффициента корреляции дихотомических шкал  Пирсона.

Проверка на значимость двух последних коэффициентов осуществлялась с помощью т-критерия Стьюдента.

Итак, мы просчитали возможные корреляционные зависимости  между всеми шестью параметрами нашего исследования. Полученные данные были занесены в матрицы корреляции, затем выявленные зависимости были отображены в корреляционных плеядах (таблица За,б;рис. 5,6).

Таблица 3

          Матрицы корреляции для выборок 1,2.

а) выборка 1
	
	ПГ
	С
	РКО
	ИКО
	ВФА
	ВНА

	пг
	1
	0,6
	0,52
	0,1
	0,29
	0,52 0,52

	с
	
	1
	0,65
	0,7
	0,37
	0,35
0,17

	РКО
	
	
	1
	0,34
	0,2
	-0,05 0

	ико
	
	
	
	1
	0,85
	-0,67

	ВФА
	
	
	
	
	1
	-0,26

	ВНА
	
	
	
	
	
	1


б) выборка 2
	
	ПГ
	С
	РКО
	ИКО
	ВФА
	ВНА

	ПГ
	1
	0,86
	0,7
	0
	0,3
	0,4

	с
	
	1
	0,89
	0
	0,3
	0,36

	РКО
	
	
	1
	0
	0,43
	0,6

	ико
	
	
	
	1
	0,53
	0,42

	ВФА
	
	
	
	
	1
	-о,24

	ВНА
	
	
	
	
	
	1
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Рис6. Корреляционные плеяды параметров в выборке I
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Рис. 7. Корреляционные плеяды параметров в выборке 2
Параметры корреляции:

1) позиция в группе (ИГ),

2) статус в группе (С),

3) восприятие реальной культуры организации (РКО),

4) восприятие идеальной культуры организации (ИК0),

5) восприятие формального авторитета (ВФА),

б) восприятие неформального авторитета (ВНА).

высокий коэффициент корреляции Р Пирсона или Т Чупрова

значимый коэффициент корреляции г (уровень значимости 0,01)

Как видно из полученных плеяд, в обеих выборках выделяется группа коррелирующих между собой признаков (группа а). Здесь, при кольцевом характере связи, объединены следующие параметры: статус в группе, неформальная позиция члена группы, степень восприятия реально существующей в организации корпоративной культуры.

В выборке 1 (таблица За, рис.5) также выделяется вторая группа связанных признаков (группа б), в которой преобладают сильные (на уровне значимости 0,01) связи. В этой группе представлены степень восприятия идеальной (желаемой) общегрупповой культуры и степень принятия формального ( положительная связь) и неформального (отрицательная связь) авторитета.

Кроме того, группа признаков а связана здесь с группой б.

Итак, мы получили корреляционные плеяды, в которых представлены все исследуемые нами параметры. В следующем параграфе мы обсудим полученные результаты с точки зрения выдвинутых теоретических положений.

2.1.4 Интерпретация полученных данных с точки зрения выдвинутых теоретических положений

Полученные в результате корреляционного анализа плеяды параметров мы считаем отображением основных взаимосвязей между структурными и культуральными аспектами организации.

Итак, рассмотрим эти данные сточки зрения выдвинутых гипотез.

Наша первая частная гипотеза сформулирована следующим образом: социально-психологическая позиция члена группы взаимосвязана с образом воспринимаемой им культуры организации. Эмпирическая проверка гипотезы показала наличие связи неформальной позиции в группе с воспринимаемой культурой организации, реально функционирующей в группе (коэффициенты Р, равные соответственно 0,52 и 0,7 в выборке 1 и выборке 2). Иначе говоря, восприятие реально существующей в фирме организационной культуры (реально функционирующих норм и ценностей) связано с позицией, которую член организации занимает в ее неформальной структуре. К сожалению, невозможно сказать, какие именно типы культур и позиции в группе соотносятся между собой (поскольку при вычислении используется метод таблиц сопряженности), однако об этом - косвенно - можно судить по другим выявленным корреляционным зависимостям.

В целом, мы можем отметить, что выдвинутая гипотеза в эмпирическом исследовании была частично верифицирована. Восприятие реально функционирующего в организации типа культуры зависит от того, какую позицию занимает человек в неофициальной (социально-психологической) структуре группы.

Этот вывод, по сути, означает правдоподобие основной гипотезы о том, что корпоративная культура и структура взаимосвязаны, и эта связь преломляется в интраличностном плане через выделенные нами параметры.

Вторая дополнительная гипотеза в данной работе звучит так: восприятие и принятие ролевых отношений власти взаимосвязано с образом воспринимаемой культуры организации.

Мы получили данные, верифицирующие эту гипотезу, только в выборке 1 (группа б на рис. 5). Здесь была выявлена значимая корреляционная связь между тремя параметрами: восприятием идеальной (желаемой) общегрупповой культуры, и восприятием формального (генеральный директор) и неформального (соучредитель) лидера. Последняя зависимость носит обратный характер.

Наиболее общим выводом здесь является то, что вторая гипотеза нашей работы, так же, как и первая, подтверждена частично.

Рассмотрим полученные данные более подробно. Выявленная взаимосвязь степени принятия общегруппового идеала культуры и степени принятия роли авторитета, в целом, означает связь ролевой структуры и идеализированных общегрупповых параметров культуры. То есть, по сути, ролевые аспекты (по крайней мере, касающиеся отношений власти) организации связаны не с реально существующим набором культурных предписаний, а с желаемым, причем общепринятым, образом того, как «должно быть».

Это соотношение не является парадоксальным, если принять во внимание то, что и степень принятия авторитета, и степень восприятия общегруппового идеала культуры исследовались нами как интраличностные феномены. В этом случае вполне объяснимо то, что принятие и разделение общегруппового идеала связано с принятием существующего лидера. Это подтверждает позитивный характер связи именно с восприятием формального авторитета. Иными словами, чем больше человек принимает и разделяет идеал культуры организации в фирме. тем больше вероятность того, что он принимает и разделяет существующие отношения формальной власти.

Отрицательная связь с принятием неформального авторитета, в свою очередь, показывает, что разделение общепринятого идеала не означает автоматического принятия любой власти в организации. Наоборот - чем выше приверженность неформальным отношениям власти, тем менее человек склонен разделять общегрупповой идеал культуры.

Полученные результаты тем более интересны, что разделение общегруппового идеала культуры не соотносится с образом желаемой культуры, существующей у формального и неформального руководителя фирмы (см. таблицу 1). То есть, принятие формального авторитета не означает принятия его собственных ценностей, но тесно связано с разделением ценностей всей группы. В то же время принятие неформального авторитета находится в обратной зависимости от разделения общегрупповых ценностей, хотя его собственный идеал может совпадать с ними.

Итак, мы можем отметить, что принятие роли авторитета зависит от степени принятия общегруппового идеала культуры организации. Две частные гипотезы были частично подтверждены, и это означает, что основная гипотеза может быть частично верифицирована. Различные структурные аспекты - ролевые или позиционные - соотносятся с различными образами культуры организации - реально функционирующей или идеальной (общегрупповым идеалом).

В итоговых корреляционных плеядах ярко выделяется группа взаимосвязанных параметров: неформальная позиция, формальный статус, восприятие реального образа культуры организации. Характерно не только наличие связей, но и то, что они «закольцованы», и этот тип связи идентичен в обеих выборках.

Позиция и статус в группе (организации) взаимосвязаны постольку, поскольку принципиально связаны неформальная и формальная структура группы. Мы отметили это в качестве одной из основных теоретических посылок, здесь же можем сказать, что она подтверждена эмпирически. Еще более интересным фактом является присутствие в этой плеяде такого параметра, как образ реально функционирующей в организации культуры. Он появляется как своеобразное промежуточное звено во взаимосвязи неформальной позиции и формального статуса.

Если обратиться к теории, то очевидно, что «первичным», если можно так выразиться, феноменом организационного структурирования является именно статус, как формализованное, заданное извне обозначение места человека в иерархии фирмы. Поэтому мы считаем возможным «разорвать» кольцо «статус - позиция - образ реальной культуры - статус» именно в его последнем звене. Статус - это определяющее начало функционирования личности в организации, и поэтому разрыв можно назвать лишь временным. Безусловно, он является также и лишь умозрительной моделью, которая в реальной жизни не осуществима. Однако эта модель поможет нам увидеть каузальные связи в представленной плеяде параметров.

Итак, мы считаем, что статус как формализованный, внешний по отношению у личности, феномен, определяет дальнейшую позицию человека в неформальной структуре организации. Однако в промежутке между этими процессами присвоения находится восприятие культуры организации. именно принятие реально функционирующих ценностей, норм фирмы позволяет формализованным статусным характеристикам трансформироваться в неформальные характеристики позиции члена группы. Связь статуса и восприятия реального образа культуры, в свою очередь, является последним звеном этой цепи: она означает, что восприятие культуры, все-таки остается в непосредственной зависимости от статусных особенностей.

Итак, мы считаем важнейшей установленной зависимостью тройную корреляцию неформальной позиции в группе, статуса и образа реально воспринимаемой культуры организации.

В выборке 1 эта группа параметров связана со второй (см. рис. 5) корреляционной зависимостью между статусными характеристиками и образом идеальной общегрупповой культуры.

Наличие такой связи, с одной стороны, делает возможным представление всех изучаемых параметров в едином корреляционном пространстве. С другой стороны, что не менее важно, эта связь несет собственную специфику.

Как мы уже отметили, образ идеальной (желаемой) культуры организации связан с феноменами принятия власти авторитета, или с ролевой структурой группы. Нам представляется логичным, что феномен идеала культуры с другой стороны коррелирует со статусными особенностями. Статус здесь представляет собой иерархизирующий принцип, но заданный извне. Во внутреннем же плане он преломляется как ролевое принятие. Таким образом, в группе параметров б ситуация идентична ситуации в группе а: феномен культуры представляет собой своеобразное опосредующее звено в цепи превращения «внешнего» (формально заданного) во «внутреннее» (личностно принятое).

Кроме того, как видно из плеяд, культурные феномены специфично связаны со структурными. Образ реально функционирующей культуры представляет собой структурирующий, или, точнее, иерархизирующий компонент в целостной системе организации: он связан со статусным и позиционным аспектом.

Образ общегруппового идеала культуры организации связан с целостностью системного функционирования. Он соотносится с принятием авторитета и статусными характеристиками, по сути же является «цементирующим» элементом деятельности организации. Это подтверждает и позитивный характер связи с принятием формального авторитета (стабильный компонент), и негативный - с восприятием неформального авторитета (дестабилизирующий фактор в организации).

Итак, мы можем сделать общий вывод о наличии корреляционной зависимости между культуральными и структурными аспектами организации как единой системы. Реально функционирующая культура организации при этом выполняет структурирующую и иерархизирующую функцию, желаемая же культура (идеальные ценности, нормы) - стабилизирующую и объединяющую.

Нам остается рассмотреть полученные в исследовании различия между выборками. Как видно из рис. 5 и рис. 6, в выборке 2 отсутствует коррелирующая группа параметров б. Корреляционные связи выявлены только между тремя переменными - позиция в группе, статус и образ реально функционирующей культуры.

Объяснение этому факту возможно найти не только исходя из особенностей самой плеяды б, но и из специфики коррелирующих параметров.

Мы считаем, что основным определяющим их качеством является интернальность, или внешняя заданность. Позиция в группе здесь наиболее интраличностный феномен, но и она, как мы уже показали, является в большей мере результирующей внешних факторов, зависимость ее от них гораздо выше, чем зависимость других внутриличностых явлений. Таким образом, можно отметить, что группа этих параметров принадлежит к внешне задаваемым, или (в случае с позицией в группе) внешне проявляющимся феноменам.

Что касается параметров плеяды б, то они, без сомнения , более интериоризованы, личностно приняты, более интра-, нежели интерличностны.

В этом, на наш взгляд, состоит различие двух групп параметров, и двух полученных в ходе исследования корреляционных плеяд.

Что касается различия выборок, то, к сожалению, здесь возможен лишь по качественным признакам. Однако мы можем сделать определенные предположения,. которые еще нуждаются в проверке на более широком наборе групп. Так, мы считаем, что важным фактором различия в выборках явились описанные выше различия в их структурных особенностях.

В выборке 1 формализованная структура менее линейная, но в то же время и менее тесная (в ней меньше перекрестных связей). В то же время в выборке 2, несмотря на большую взаимосвязь менеджеров среднего звена, присутствует и большая иерархизация. 

Однако этот фактор сам по себе, на наш взгляд, не имеет большого значения. Более важно то, что в выборке 2 существует определенный разрыв между формализованной и неформальной структурой организации. Если первая характеризуется теснотой связей и жесткой иерархизированностью, то вторая более рыхлая и не совпадает со статусными особенностями членов группы.

Это расхождение, возможно, и является тем фактором, который делает невозможным установление взаимосвязей между стабилизирующими переменными (плеяда б). В диагностическом же плане это означает невозможность продвинуться дальше первого - интерличностного - пласта организационных интеракций. И в связи с этим можно также предположить, что на результаты мог повлиять и малый размер выборки, не позволивший нам вскрыть глубинные пласты структурных отношений в группе.

Таким образом, мы считаем, что основными предполагаемыми факторами различия результатов в выборках являются расхождение формализованной и неформальной структур (котрое делает невозможным исследование глубинного пласта культуральных и структурных особенностей группы) и размер выборки.

Из сказанного можно сделать еще один важный вывод. Он касается возможностей и перспектив диагностики организации. Мы считаем, что диагностика системных свойств организации должна быть комплексной; затрагивающей, по меньшей мере, два аспекта - культуру и структуру. Однако часто, при выполнении реальных заказов на диагностику и консультирование, необходимо уложиться в небольшой лимит времени. В этих случаях возможно использование ограниченного набора методик (из предлагаемого нами комплекса это могут быть 2-3 методики). Корреляционные зависимости здесь служат своеобразными индикаторами того, что можно в данном случае диагностировать в организации: внешние аспекты (статусные, позиционные, связанные с восприятием реально существующей культуры) или более глубинные, внутренние аспекты, затрагивающие отношения власти, общегрупповые идеалы норм и ценностей.

Иными словами, возможно построение диагностической модели в зависимости от целей и условий консультирования: это могут быть выявление дестабилизирующего фактора, поиск стабилизирующих, сплачивающих компонентов, исследование отношений власти и т.д. Заметим, что комплексное обследование зачастую и не требуется; работа по целям в консалтинговом процессе проще и эффективнее. Поэтому предложенная нами модель диагностики, которую можно назвать уровневой, эффективна именно вследствие такой дифференцированности.

Выявленные в исследовании зависимости и закономерности, разумеется, требуют проверки на более широких выборках. Однако здесь можно сказать, что наши гипотезы частично верифицированы и уточнены. Мы получили некоторые новые факты, интерпретация которых в свете теоретических положений работы позволила нам углубить информацию о соотношения исследуемых переменных. Кроме того, важнейшим прикладным результатом нашего исследования является уровневая модель диагностики организации как системы.

2.1.5 Выводы по первой системной модели

В эмпирической части нашей работы мы описали данные, которые не только позволили верифицировать выдвинутые нами частные гипотезы, но и послужили обоснованием предложенной диагностической модели.

Первым и наиболее важным выводом работы здесь явилось установление принципиальной взаимосвязи и взаимообусловленности культуральных и структурных процессов в организации. Именно это положение должно лечь в основу рассмотрения всего комплекса организационных феноменов. Этот же вывод позволяет нам обосновать системное видение организации, сделать его не просто теоретической посылкой, но руководством при выборе консалтинговых стратегий.

Мы также установили специфичность связей культуральных и структурных моментов, и вытекающие отсюда функциональные их различия. Восприятие реально функционирующей культуры связано с такими феноменами, как формальный статус и неформальная социально- психологическая позиция. Все вместе эти три параметра представляют собой внешний, первичный пласт для диагностики, и выполняют в организации прежде всего иерархизирующую, структурирующую функцию.

Восприятие идеальной культуры, причем общегруппового идеала как некоего желаемого всеми набора ценностей и норм, связано с восприятием и принятием распределение власти в организации. Это более глубинный пласт диагностики, и он касается стабилизирующей и объединяющей функций в целостной системе организации.

Оба этих пласта тесно связаны между собой, так как очевидно, что в системе выполнение интегрирующей функции невозможно без структурирования, и наоборот. В целом, для нас принципиально важен вывод не только об их связи, но и о спецификации функций, которые выполняют структура и культура как системные качества организации.

Еще один интересный вывод касается того, что в предложенной нами схеме исследования воплотился и нашел свое подтверждение системный принцип анализа по единицам. В реальной диагностике таковой единицей системы организации выступила личность ее участника - в ней кристаллизовались все те процессы и функции, о которых шла речь в теоретической части работы. Присвоение и принятие культуральных и структурных аспектов организации - это прежде всего личностный процесс, и это положение также было подтверждено эмпирически.

Наконец, важным прикладным результатом явилась диагностическая модель для исследования целостной системы организации. В ней представлены оба системных качества организации, но в операционализированном - через выделение параметров измерения - виде. Последнее позволяет говорить об уровневости модели, поскольку различные параметры затрагивают разные по глубине проникновения (в личность участника организации) пласты интеракций. Уровневость же предложенной модели, в первую очередь, имеет практическое значение для специалистов по консалтингу. Она позволяет работать с конкретными проблемами, не опуская общее системное видение организации.

Итак, в эмпирической части нашей работы мы провели исследование, позволившее нам частично верифицировать и уточнить выдвинутые гипотезы, а также построить и апробировать диагностическую модель для психологического консультирования организации.

В первой выборке по выявлению соответствия культуры и структуры как системных качеств организации мы реализовали поставленные задачи и достигли основной цели. Нам удалось показать взаимосвязь и взаимодействие двух системных аспектов организации - корпоративной культуры и корпоративной структуры.

Понимаемый как набор ценностей и норм организации, феномен культуры в нашей работе был операционализирован и исследован эмпирически. Мы выявили его тесную взаимосвязь со структурными компонентами организации, а также спецификацию различных воспринимаемых образов культуры - реально существующей и желаемой, или идеальной.

Структурные компоненты организации исследовались нами дифференцировано - как феномены ролевого, статусного и позиционного принятия. Здесь нам также удалось показать принципиальные различия и тесную взаимосвязь двух типов структуры - формальной и неформальной (собственно психологической). Кроме того, в работе мы попытались реализовать один из ведущих принципов системного анализа - анализ по единицам. Единицей организационной системы выступила личность каждого отдельного ее члена. Именно в личности нашли свое преломление структурные и культуральные феномены, и именно через исследование отдельной личности стало возможным построение целостного диагностического комплекса методик.

Применение математической модели корреляционного анализа позволило нам выявить особенности взаимосвязи выделенных параметров. Мы установили наличие связи между всеми параметрами исследования. Особенно важным явилось выделение двух коррелирующих совокупностей переменных, связанных с двумя различными феноменами корпоративной культуры.

Реально воспринимаемая культура организации связана с такими переменными, как статус и позиция. Это, на наш взгляд, позволяет говорить о структурирующей функции данного культурального феномена. С другой стороны, исследуемые здесь параметры относятся в большей мере к внешним, интерличностым феноменам, и потому могут быть обозначены как первичный пласт, или уровень, диагностики.

Идеальная для всей группы (или для большинства) культура организации связана с такими переменными, как восприятие формального (позитивная связь) и неформального (негативная связь) лидера. Принятие авторитета, а также принятие общегруппового идеала, таким образом, выполняют в организации интегрирующую функцию, и представляют собой вторичный уровень диагностики. Последнее обусловлено тем, что эти параметры более интраличностные, более глубинные сточки зрения их принятия личностью.

Выделение двух уровней диагностики позволило нам говорить об обосновании предложенной в исследовании диагностической модели. Она представляет собой комплекс методик, каждая из которых направлена на измерение одного параметра. Установленные связи между параметрами позволяют нам говорить о взаимозаменяемости методик, при выполнении реального запроса на консультирование или диагностику организации у психолога есть возможность выбрать именно те методики, которые соответствуют поставленной цели, и в то же время посмотреть, как выявленные закономерности связаны с общей целостной системой организации.

Таким образом, мы считаем, что данная работа явилась попыткой не просто обосновать системный взгляд на организацию, но и предложить реальную психологическую методологию работы с поставленными проблемами.

Продолжение подобных исследований мы видим в расширении и углублении психологического обоснования управленческих феноменов, в построении реального базиса деятельности практических психологов в организации. В нашей работе мы попытались дать такое обоснование двум фундаментальным феноменам организации - структуре и культуре; продолжение же таких поисков для психологов, работающих в данной области, не только возможно, но и необходимо для достижения поставленной нами цели - создание модели социально- психологической структуры организации и исследование на ее основе системы отношений в организации, мы в качестве основного использовали метод моделирования, сущность которого была описана выше. Пользуясь этим методом, мы репрезентировали социально-психологическую структуру организации в таком виде, в каком она, по нашему мнению достаточно открыта для психологического исследования и удобна для использования в консультировании организаций. В качестве моделеобразующего основания в используемой модели выступает система внутриорганизационных отношений. Таким образом, в качестве объекта исследования в данной работе выступает система социально-психологических отношений в организации. А в качестве предмета исследования выступают базовые социально-психологические отношения в организации - когнитивные, аффективные и конативные.

При постановке основной гипотезы данной работы, мы исходили из того, что любая организация представляет собой систему. Следовательно, она развивается по законам развития системы - это законы сохранения и изменения. Организация изменяется за счет реагирования на факторы внешней среды, при этом ее структура остается относительно постоянной. Следовательно, мы можем рассматривать систему отношений, как составляющую социально-психологической структуры организация, относительно стабильным образованием и выраженность каждого из ее компонентов является примерно одинаковой в совершенно различных организациях. Чтобы доказать это эмпирически, выдвигаем гипотезу о том, что система внутриорганизационных отношений, представленная базовыми компонентами - когнитивным аффективным и конативным в различных организациях не имеет значимых различий. 

2.2 Вторая системная модель диагностики

Частная гипотеза данной модели состоит в том, что  система внутриорганизационных отношений, представленная базовыми компонентами - когнитивным, аффективным и конативным в различных организациях не имеет значимых различий. Основным методом, использующимся в данной работе, является моделирование, а в качестве методов сбора данных мы используем следующие психодиагностические методики, направленные на изучение компонентов социально-психологической структуры организации:

1. Тест Томаса

2. Экспресс-методика по изучению социально- психологического климата группы О.С. Михалюка и А.Ю. Шалыто.

3. Тест по определению индекса соцокультуры.

4. Тест «Производственные ситуации».

Выборочную совокупность составили три различных организационных коллектива, в общей сложности было обследовано 27 человек.

 Материал и методы исследования, обсуждение результатов.

Для достижения поставленной нами цели - создания системной модели социально- психологической структуры организации и исследование на ее основе системы отношений в организации, мы в качестве основного использовали метод моделирования, сущность которого была описана выше. Пользуясь этим методом, мы репрезентировали социально-психологическую структуру организации в таком виде, в каком она, по нашему мнению, достаточно открыта для психологического исследования и удобна для использования в консультировании организаций. В качестве моделеобразующего основания в используемой модели и объекта исследования выступает система внутриорганизационных отношений. А в качестве предмета исследования выступают базовые социально-психологические отношения в организации - когнитивные, аффективные и конативные.

При постановке нашей гипотезы данной работы, мы исходили из того, что любая организация представляет собой систему. Следовательно, она развивается по законам развития системы - это законы сохранения и изменения. Организация изменяется за счет реагирования на факторы внешней среды, при этом ее структура остается относительно постоянной. Следовательно, мы можем рассматривать систему отношений, как составляющую социально-психологической структуры организации, относительно стабильным образованием и выраженность каждого из ее компонентов является примерно одинаковой в совершенно различных организациях. Чтобы доказать это эмпирическую, мы выдвинули гипотезу о том, что система внутриорганизационных отношений, представленная базовыми компонентами – когнитивным, аффективным и конативным в различных организациях не имеет значимых различий. 

2.2.1 Вторая выборочная совокупность 

В рамках проведения нашего исследования были обследованы:

Персонал крупной организации медицинской направленности г. Иркутска (выборка 1), а также 2 достаточно закрытых коллектива крупной промышленной корпорации г. Братска - Управление Кадрами (выборка 2) и Служба Автоматизации (выборка 3). Последние две группы мы будем рассматривать как две различные организации, поскольку их деятельность направлена на достижение совершенно различных целей и практически не пересекается.

Выборка 1 составляет 8 человек. Все исследуемые - женщины, в основном с высшим медицинским образованием, возрастной диапазон исследуемых от З7 до 55 лет, средний возраст -44 года.

Выборка 2 состоит также из 8 человек. Все исследуемые - женщины, у всех есть высшее образование, возрастной диапазон от 24 до 58 лет, средний возраст испытуемых составляет 41 год.

Выборка З составляет 11 человек, из них 9 мужчин и 2 женщины. Все испытуемые с высшим образованием. На основе имеющихся данных, возрастной диапазон составляет от 23 до 62 лет, средний возраст -44 года.

Итак, в ходе исследования было обследовано 27 человек, с заметным преобладанием женщин (18 женщин и 9 мужчин). Средний возраст испытуемых - 43 года. Все испытуемые имеют высокий образовательный уровень, о чем свидетельствует наличие высшего образования практически у всей группы испытуемых.

Описание методик.

В качестве одной из важнейших задач, которые мы ставили перед собой - на основе репрезентаций системы отношений в виде трех базовых компонентов разработать такой комплекс психодиагностических методик, который бы мог успешно применяться в консультативной работе психолога на предприятии. При подборе методик, мы учитывали специфику проведения исследований в организациях, при сильной занятости сотрудников и невозможности уделять много времени на выполнение психологических заданий. Поэтому мы предложили комплекс психодиагностических методик, которые не требуют много времени на заполнение, небольшие по объему и позволяющих получить именно ту информацию, которая позволит быстро и качественно исследовать сложившуюся в организации систему отношений, выявить существующие проблемы в ней, и выработать адекватные меры по их разрешению. Итак, для нашего исследования были выбраны следующие психодиагностические методики:

Тест Томаса. Используется для определения стиля поведения в спорных ситуациях, изучения личностной предрасположенности к конфликтному поведению. В основании типологии конфликтного поведения К. Томаса положены два стиля поведения: это кооперация, связанная с вниманием человека к интересам других людей, вовлеченных в конфликт, и конфронтация, для которой характерна защита собственных интересов. Соответственно этим основным измерениям К. Томас выделяет следующие способы поведения в конфликте:

1) Соперничество (F) наименее эффективный, но наиболее часто используемый способ поведения в конфликтах, выражается в стремлении добиться удовлетворения своих интересов в ущерб другому.

2) Приспособление (S) - в противоположность соперничеству, принесение в жертву собственных интересов ради другого.

З) Компромисс (C) - соглашение между участниками конфликта, достигнутое путем взаимных уступок.

4) Избегание (W)- характерно как отсутствие стремления к кооперации, так и отсутствие тенденций к достижению собственных целей.

5) Сотрудничество (Р-S) - участники приходят к альтернативе, полностью удовлетворяющей интересы обеих сторон.

К. Томас считает, что при избегании конфликта ни одна из сторон не достигает успеха. При соперничестве, приспособлении и компромиссе или один из участников оказывается в выигрыше, а другой проигрывает, или оба проигрывают, так как идут на компромиссные уступки. И только при сотрудничестве обе стороны оказываются в выигрыше.

В опроснике по выявлению типичных форм поведения К. Томас описывает каждый из пяти вариантов поведения 12 суждениями о поведении ивдивида в конфликтной ситуации. В различных сочетаниях они сгруппированы в 30 пар, в каждой из которых респонденту предлагается выбрать то суждение, которое является наиболее типичным для характеристики его поведения. Количество баллов, набранных индивидом по каждой шкале, дает представление о выраженности у него тенденции к проявлению соответствующих форм поведения в конфликтных ситуациях ( ) 

В нашей работе Тест Томаса применяется для определения преобладающего типа поведения в конфликте для дальнейшего вывода о возможностях коллектива организации конструктивно решать проблемы, не давая им перерастать в более масштабный конфликт. На основании показателей теста нам необходимо сделать вывод о состоянии системы отношений в коллективе: находится ли она в гармоничном, сбалансированном состоянии (при конструктивных формах поведения в конфликте) или она в состоянии дисбаланса, дисгармонии (при деструктивных формах поведения членов коллектива в конфликте). Тест также способен дать дополнительную информацию о стиле управленческих отношений, то есть когнитивном компоненте системы отношений внутри организации, поскольку, как мы указывали выше, ситуация в которой реализуются управленческие отношения напоминает конфликтную, так как в центре ее всегда стоит проблема, которую необходимо решить.

Экспресс-методика по изучению социально-психологического климата,  разработанная О.С. Михалюком и А.Ю. Шалыто, направлена на изучение социально-психологического климата и выработку конкретных рекомендаций по оптимизации психологического климата в коллективе. Данная методика обладает рядом достоинств, которые позволяют успешно применять ее в условиях организационных исследований:

1) Небольшой объем, позволяющий в относительно короткий промежуток времени охватить исследованием большое количество испытуемых и включать методику в комплексы методик, направленных на изучение рядоположных проблем.

2) Простая конструкция вопросов, делающая их одинаково понятными для любого контингента работников.

3) Возможность создания стандартизованной схемы обработки полученных результатов.

4) Относительная простота и однозначность интерпретации полученных данных .

Данная методика сконструирована таким образом, что позволяет определить выраженность репрезентированных в психологическом климате компонентов социально-психологической структуры организации. В качестве критерия эмоционального компонента рассматривается критерий привлекательности на уровне понятий «нравится – не нравится», «приятный - неприятный» и т.п. Измерение конативного компонента происходит на основе критерия «желание - нежелание работать в данном коллективе», «желание - нежелание общаться с членами коллектива в сфере досуга». Основным критерием для когнитивного компонента является «знание - незнание особенностей членов коллектива». Таким образом, в результате проведения экспресс-методики мы получаем общее представление о состоянии аффективного компонента структуры организации, а также можем выявить зоны, указывающие на благополучие или неблагополучие каких- либо звеньев во всей системе организационных отношений.

Тест но определению индекса социокультуры - направлен на изучение уровня культуры в организации и отдельных ее составляющих . Как известно, социокультурные составляющие - ценности, мнения, социальные нормы трудно заметить и изучать в их непосредственном проявлении. Рассматривать их можно лишь в косвенном приложении через систему динамических факторов, которыми являются:

1) Отношения работников к своей трудовой деятельности и к рабочему месту.

2) Внутрифирменная социальная коммуникация.

3) Управленческая культура предприятия.

4) Господствующие на предприятии мотивация и мораль.

Эти факторы и положены в основу индекса социокультуры. Тест состоит из серии утверждений, отражающих приведенные выше факторы социокультуры. Испытуемый или эксперт оценивает каждое утверждение по десятибалльной шкале: если утверждение полностью совпадает с его мнение он ставит 10 баллов, а если оно категорически противоречит его установкам, он ставит 0 баллов и т.д. После этого подсчитывается общий балл, который представляет собой сумму показателей всех ответов. Затем подсчитывается средний балл по секциям (работа, коммуникация, управление, мотивация и мораль). Полученные результаты позволяют судить об уровне социокультуры, который может быть очень высокий, высокий, средний и имеющий тенденцию к деградации. Также определяются узкие места социокультуры по средним величинам секций. Состояние социокультуры по секциям оценивается как «великолепное», «мажорное», «унылое», «упадочное». Таким образом, с помощью этого теста мы также изучаем конативный компонент социально-психологической структуры организации в его органической взаимосвязи с другими компонентами.

Тест «Производственные ситуации» - позволяет определить приоритеты деловой направленности персонала организации. Согласно этому тесту, выделяется 4 типа направленности:

1. Ориентация на дело (Д) - характеризует уровень компетенции, способность к самостоятельному принятию решения, личную продуктивность (когнитивный компонент).

2. Ориентация на отношения с людьми (П) - характеризует коммуникабельность, умение делегировать полномочия, стремление поддерживать теплые, дружеские отношения с членами коллектива (аффективный компонент).

3. Ориентация на официальную субординацию (О) - стремление четко соблюдать установленные роли «начальник - подчиненный» (конативный компонент).

4. Ориентация на себя (С) - стремление добиться в трудовой деятельности прежде всего личных целей, а не целей организации.

Испытуемому предлагается 20 ситуаций и 4 варианта поведения для каждой. Он должен сделать выбор в зависимости от того, как бы он поступил в данной ситуации. Затем определяется тип его ориентации по ключу.

Итак, для нашего исследования подобран комплекс методик, позволяющий рассматривать систему отношений как во взаимосвязи и взаимозависимости ее компонентов с одной стороны, и как некоторую системную целостность с другой. 

В качестве методов количественной обработки мы будем использовать Н - критерий Крускала-Уоллиса, предназначенного для оценки различий одновременно между тремя, четырьмя и т.д. выборками по уровню какого- либо признака. Данный критерий позволяет установить, что уровень признака изменяется при переходе от группы к группе, однако не указывает на направление этих изменений. А также мы будем использовать U- критерий Манна-Уитни.

2.2.2 Анализ и обсуждение основных результатов работы

Сначала мы изложим результаты проведенного теста Томаса, по результатам которого, исходя из диагностической роли стилей поведения участников   в конфликтах, мы сделаем вывод о состоянии системы отношений в организации по преобладающим типам поведения в конфликтной ситуации (конструктивным или деструктивным).

Итак, в результате обработки ответов по тесту Томаса получены данные, с которыми можно ознакомиться в Приложении 2. Здесь же мы приведем диаграммы, составленные по этим данным (средние значения по выборке), на которых представлена степень выраженности каждого типа поведения в конфликтных ситуациях в исследуемых организациях. Полученные средние сравним с приблизительными нормативами по этому тесту, которые дает Н.В. Гришина (нормативы выявлены по обследованию руководящих кадров в почтовой связи).

Таблица 4

Данные по тесту К. Томаса

	
	F
	S
	C
	W
	P-S

	Выборка 1
	Ср.знач
	0.875
	7.25
	6.875
	8.125
	6.75

	
	Ст. откл.
	0,99
	1.16
	1.88
	1.24
	1.90

	Выборка 2
	Ср.знач
	2.375
	7.875
	7.75
	7.125
	4.875

	
	Ст. откл.
	2.13
	1.12
	1.75
	1.25
	1.46


Продолжение таблицы 4

	Выборка 3
	Ср.знач
	3
	6.89
	7
	6.33
	6.11

	
	Ст, откл,
	2,78
	1.53
	2,74
	2.18
	1.27

	Норматив
	Ср.знач
	3.09
	6.75
	7.14
	7.50
	5.45

	
	Ст. откл.
	2.21
	1.39
	1.94
	1.83
	2.31



В выборке 1 наименее выражен самый деструктивный тип поведения - «соперничество», и больше всего, по сравнению с другими выборками и нормативами, распространен наиболее конструктивный тип поведения - «сотрудничество». По типам поведения «приспособление» и «компромисс» значения в выборке 1 несколько превышают значения нормативов, однако находятся в пределах стандартного отклонения, так что мы можем считать полученные значения в пределах нормы. Несколько завышенные значения в исследуемой выборке по параметру «избегание», этот тип поведения является доминирующим в данном коллективе. Это может свидетельствовать о том, что персонал данной организации не склонен к развитию конфликтов, избегает их и не провоцирует создание конфликтных ситуаций. В целом по этой выборке можно сказать, что показатели здесь несколько лучше нормативных и можно констатировать достаточно хорошее, благополучное состояние системы отношений в данной организации. Такие результаты могут быть следствием того, что персонал этой организации - женщины и их деятельность связана с постоянным общением с людьми и стремлением к поддержанию благоприятной спокойной рабочей обстановки.

В выборке 2 по параметру «соперничество», соответствующему наиболее деструктивным формам поведения, значения также ниже нормативных. Однако при этом, по параметру «сотрудничество» значения тоже несколько занижены по сравнению с нормативами, но могут считаться допустимыми. Преобладающими способами поведения в конфликтной ситуации в данном коллективе является «приспособление» и «компромисс», что можно интерпретировать как склонность большинства членов коллектива вести себя достаточно гибко в конфликтных ситуациях. В целом по выборке можно сказать, что поведение в конфликтных ситуациях большинства членов коллектива соответствует конструктивным формам, в связи с этим система отношений в исследуемой выборке находится в нормальном, естественном состоянии.

В выборке 3 по параметру «сотрудничество» отмечается большая употребляемость этой формы поведения по сравнению е нормативами. По остальным параметрам значения приблизительно соответствуют нормативным. Преобладающей формой поведения в этом коллективе является компромисс - стремление достигать согласия путем взаимных уступок. Таким образом, и в этой выборке состояние системы отношений можно оценить как сбалансированное, нормальное.

Итак, по результатам теста Томаса во всех трех выборках формы поведения в конфликтных ситуациях являются конструктивными. Это позволяет предположить, что во всех этих коллективах конфликтные ситуации разрешаются благополучно, то есть организационная система справляется с небольшими изменениями в системе отношений благодаря собственным ресурсам, не допуская резких сдвигов, ведущих к дисбалансу в системе отношений и конфликтам. Таким образом, состояние системы отношений в этих выборках можно считать соответствующей нормальному, естественному течению организационных процессов, поэтому все выборки пригодны для дальнейшего изучения социально-психологической структуры организации.

Прежде чем приступить к математической обработке результатов нашего исследования, мы представим «сырые» данные, полученные по используемым нами методикам: «Экспресс-методике» по определению социально-психологического климата коллектива, теста по определению индекса социокультуры и теста «Производственные ситуации». Со всеми полученными данными по каждому испытуемому можно ознакомиться в Приложении З, а здесь мы представим результаты обработки и диаграммы, отражающие средние значения по выборкам.

Процедура обработки теста «экспресс-методика» по определению социально-психологического климата группы предполагает вывод средней оценки для каждого компонента (когнитивного, конативного и эмоционального) по каждой выборке. Средняя оценка вычисляется по формуле:

Э = ∑(+) - ∑(-)⁄ ⁿ

Где ∑(+) - количество положительных ответов, содержащихся в определенном столбце, ∑(-)  - количество отрицательных ответов, содержащихся в этом же столбце, n - число членов коллектива, принявших участие в исследовании. Количественные значения средних оценок интерпретируются следующим образом: от -1 до -0,33 - отрицательные,  от - 0,33 до +0,33 - противоречивые,  неопределенные  и  от +0,33  до +1 положительные.

Во всех исследуемых выборках значения средних оценок по всем компонентам являются положительными. Исключение составляет средняя оценка по когнитивному компоненту во второй выборке, где она является противоречивой, неопределенной. В целом же можно отметить тенденцию, прослеживающуюся во всех выборках к более низкой выраженности значения средних оценок по когнитивному компоненту. Также можно отметить максимальное значение средних оценок по параметру «эмоциональный компонент» во всех исследуемых выборках, это подразумевает максимальную привлекательность членов коллектива друг для друга, ощущения комфорта на уровне переживаний от общения друг с другом. Таким образом, выявленная структура отношения к коллективу позволяет говорить о полностью положительном климате в первой и третьей выборках и положительном во второй выборке, где противоречивый и неопределенный характер когнитивного компонента свидетельствует о недостаточности знаний членов данного коллектива о деловых и личностных качествах друг друга.

Обработка результатов теста по определению индекса социокультуры включает оценку общего уровня социокультуры в организации по отдельным секциям (работа, коммуникации, управление, мотивация, мораль). 

Оценка общего уровня социокультуры производится по следующей шкале:

290-261 – очень высокий

260-175 – высокий

174-115 – средний

ниже 115 – имеющий тенденцию к деградации.

Узкие места индекса социокультуры определяются по средним величинам секций. Показатели в баллах по секциям свидетельствуют о следующих состояниях в коллективе:

10-8 – великолепное

7-6 – мажорное

5-4 – унылое

3-1 упадочное

Показатель ниже 4 баллов свидетельствует о неблагополучном состоянии дел на этом направлении трудовой деятельности и общения работников.

Исходя из этого, в выборке 1 отмечается средний уровень социокультуры (147 баллов). По параметрам работа, управление, мотивация и мораль состояние социокультуры оценивается как унылое, а по параметру коммуникации – как мажорное.

В выборке 2 выявлен самый высокий уровень социокультуры среди исследуемых выборок (237 баллов) и по всем секциям показатели соответствуют великолепному положению дел.

В выборке 3 общий бал составил 222, что соответствует высокому уровню социокультуры. По секциям коммуникации и управление состояние оценивается как великолепное, а по секциям работа, мотивация и мораль – как мажорное. 

Таким образом, в выборке 1 обнаружился недостаточно высокий уровень социокультуры, представляющий собой компонент социально- психологической структуры организации, где проблемными зонами являются работа, управление, мотивация и мораль. Поскольку по тесту Томаса выявлено нормальное положение дел относительно внутриорганизационных конфликтов, то причины сравнительно низкого по отношению к другим выборкам уровня социокультуры, скорее всего, кроются во внешней среде данной организации. Действительно в настоящее время отмечается серьезная экономическая запущенность государственных структур медицинского профиля, к которым относится и исследуемая нами выборка. С учетом сложившейся ситуации в подобных организациях - низкой заработной платы, задержки выплат, нехватка оборудования и т.д. результаты теста адекватно отражают ее социокультуру.

В выборках 2 и 3, которые являются организациями одной очень преуспевающей корпорации, индекс социокультуры оценивается как положительный по всем секциям.

Теперь представим результаты тестирования на основе теста «Производственные ситуации». Для удобства сравнения результаты выразим в таблице, отражающей показатели средних значений по каждому параметру в исследуемых выборках.

Таблица 5

«Производственные ситуации»

	
	Ориентация
	Ориентация
	Ориентация
	Ориентация

	
	
	на отношения
	на отношения
	

	
	на дело
	
	
	на себя

	
	
	с людьми.
	субординации
	

	Выборка 1
	6,875
	5,5
	3,75
	3,75

	Выборка 2
	7,5
	4,625
	3,5
	4,375

	Выборка 3
	6,818
	3,455
	4,818
	5,273


Из приведенной таблицы видно, что во всех исследуемых выборках доминирует ориентация на дело. Это хороший показатель, свидетельствующий о том, что основная масса исследуемых ориентированых на решение деловых проблем, разделяют цели организации, четко представляют свою роль и функции в деятельности организационной системы. Получается, что наибольшую выраженность в системе отношений в организации имеют отношения когнитивного характера, представленные в основном управленческими отношениями. Это подчеркивает их большую значимость по сравнению с другими компонентами, поскольку они в большей степени отражают специфику организационной работы. Остальные показатели несколько варьируют в различных выборках. Распределение приоритетов мы считаем зависимым от рода деятельности исследуемой группы.

Так в выборке 1 на втором месте поле ориентации на дело стоит ориентация на отношения с людьми и это не удивительно, поскольку  деятельность этой группы напрямую связана с общением с людьми, значительно меньшая выраженность оставшихся двух параметров - ориентация на себя и на официальную субординацию. Это говорит о том, что персонал этой организации ориентирован не на соблюдение формальной структуры и достижение собственной выгоды, а на дело, направленное на оказание помощи другим людям.

В выборке 2 на втором месте также оказывается ориентация на отношения с людьми, однако по сравнению с первой выборкой здесь показатель ориентации на себя выражен гораздо сильнее. Подобную картину мы наблюдаем и в выборке З, где этот показатель занимает второе место после ориентации на дело. Такое положение вещей мы связываем с общим курсом корпорации, организациями которой являются исследуемые группы 2 и З. В этой корпорации принимаются и активно внедряются новые методы хозяйствования, предполагающие большую самостоятельность работников, их индивидуальную творческую активность и личную ответственность каждого. Поэтому логично, что работники этой корпорации ориентированы на свой индивидуальный профессиональный рост и свою собственную карьеру.

Показатели по этому тесту достаточно ярко отражают специфику деятельности коллектива организации. Так группа З занимается деятельностью сугубо технического характера, и поэтому ориентация на отношения с людьми у членов этой группы выражена достаточно слабо (последнее место). На втором месте соответственно ориентация на себя, а на третьем - ориентация на официальную субординацию.

Результаты теста «Производственные ситуации» служат нам основой дня проведения количественного анализа, поскольку его параметры достаточно адекватно отражают компоненты социально-психологической структуры организации (без учета параметра «ориентация на себя», который мы не будем включать в статистический анализ). Параметр «ориентация на дело» соответствует когнитивному компоненту, поскольку выявляет уровень компетенции, способность к самостоятельному принятию решения, личную продуктивность. Параметр «ориентация на отношения с людьми», выявляющий, насколько персонал организации проявляет такие качества как коммуникабельность, умение делегировать полномочия, стремление поддерживать теплые, дружеские отношения с членами коллектива. Параметр «ориентация на официальную субординацию» соответствует конативному компоненту, поскольку выявляет, насколько персонал организации стремится к соблюдению установленных в ней официальных ролей, хотя этот параметр отчасти соотносится с тем, что мы подразумеваем под когнитивным компонентом, в большей степени он связан именно с конативными составляющими - нормами, ролями. Беря результаты данного теста за основной материал для статистического подтверждения выдвигаемой нами гипотезы, мы исходили из того, что согласно утвержденному в психологии принципу единства сознания и деятельности, подразумевающего их неразрывность, теснейшую взаимосвязь и взаимообусловленность, организационные процессы находят свое отражение и соответствие в индивидуальном сознании сотрудников организации. Следовательно, и система социально-психологических отношений, существующая в организации соотносится с направленностью ее членов. Так, свойства системы всегда обусловлены свойствами входящих в нее элементов.

Итак, выдвигая основную гипотезу исследования, мы исходили из того, что система развивается согласно двум законам - сохранения и изменения. Изменение происходит за счет реагирования на внешние и внутренние воздействия. Сохранение системы происходит за счет сохранения структуры организации, стабильности ее состояния. Посмотрим, насколько последнее положение приемлемо и для социально-психологической структуры организации, насколько и она является стабильной. Предполагается, что уровень каждого компонента в нормальном состоянии организации является фиксированным и не зависит от характера организации. Проверять нашу основную гипотезу будем с помощью Н - критерия Крускала-Уоллиса.

Сформулируем статистические гипотезы:

Н◦: Между выборками 1,2 и З существуют лишь случайные различия по уровню выраженности параметров, соответствующих когнитивному, аффективному и конативному компонентам.

Н1: Между выборками 1,2 и З существуют неслучайные различия по уровню выраженности параметров, соответствующих когнитивному, аффективному и конативному компонентам.

В данном случае для доказательства нашей основной гипотезы нам необходимо принять Но и отвергнуть Н1.

После выполнения ранжирования результатов по каждому параметру, объединив выборки, подсчитываем значение критерия Н по формуле:
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Где N  - общее количество испытуемых в объединенной выборке,

n - количество испытуемых в каждой группе,

Т - суммы рангов по каждой группе.

Различия между распределениями в исследуемых выборках могуг считаться достоверными, если Н эмп  Н кр. На уровне значимости 0,05 Н кр=5,991, а на уровне значимости 0,01 Н кр=9,210.

Представляем получившиеся значения Н-критерия Крускала-Уоллиса:

по параметру «Ориентация на дело» Н эмп= -8,8; по параметру «Ориентация на отношения с людьми» Н эмп=9,4, а по параметру «Ориентация на официальную субординацию» Н эмп= 1,9.

По параметрам «Ориентация на дело» и «Ориентация на официальную субординацию» Н эмп < Н кр, следовательно Н1 отвергается, а Но принимается, это означает, что различия между выборками могуг считаться случайными и статистически значимых различий между исследуемыми группами по этим параметрам не существует.

Из этого следует, что показатели когнитивного и конативного компонента являются более устойчивыми, в различных организациях выраженность этих компонентов примерно одинаковая. Таким образом, можно полагать, что официальные отношения, соответствующие той или иной организационной деятельности и ориентированные на соблюдение должностной субординации являются стержневыми, устойчивыми образованиями, способными поддерживать целостность социально- психологической структуры организации, а также обеспечивать сохранность организационной системы и стабильность ее функционирования.

При детальном рассмотрении содержания параметра «Ориентация на отношения с людьми» мы видим, что его отношение к аффективному компоненту достаточно опосредованное, косвенное. Для того, чтобы сделать окончательные выводы относительно аффективной составляющей социально-психологический структуры организации мы сравним выборки по показателям социально-психологического климата в группах, как наиболее точной и адекватной характеристики этого компонента. Поскольку в данной структурной характеристике также выделяется три компонента - эмоциональный, когнитивный и поведенческий, сравним выборки по каждому из них. В качестве метода математической обработки мы будем по прежнему использовать Н - критерий Крускала-Уоллиса.

Сформулируем статистические гипотезы:

Но: Между выборками 1,2 и З существуют лишь случайные различия по уровню выраженности параметров социально-психологического климата - «Эмоциональный компонент», «Когнитивный компонент» и «Поведенческий компонент».

Н1: Между выборками 1,2 и З существуют неслучайные различия по уровню выраженности параметров социально-психологического климата - «Эмоциональный компонент», «Когнитивный компонент» и  «Поведенческий компонент».

Различия между распределениями в исследуемых выборках могут считаться достоверными, если Нэмп  Н кр. На уровне значимости 0,05 Н кр =5,991, а на уровне значимости 0,01 Н кр=9,210.

По параметру «Эмоциональный компонент» Н эмп=2, по параметру «Когнитивный компонент» Н эмп =3,2 и по параметру «Поведенческий компонент» Н эмп=-8,8. Таким образом, во всех случаях Н эмп  Н кр, следовательно Н1 отвергается, а Но принимается - между выборками 1,2 и З существуют лишь случайные различия по уровню выраженности параметров социально-психологического климата - «Эмоциональный компонент», «Когнитивный компонент» и «Поведенческий компонент». Статистически достоверных различий по выраженности всех компонентов социально-психологического климата между исследуемыми выборками не существует.

Таким образом, по всем компонентам социально-психологической структуры организации - аффективному, когнитивному и конативному существуют лишь случайные различия. Статистически значимых различий по этим параметрам в исследуемых выборках не существует, следовательно, основная выдвигаемая нами гипотеза может считаться полностью доказанной - социально-психологическая структура организации представляет собой стабильное образование и уровень выраженности ее компонентов является одинаковым в различных организациях, при условия нормального состояния системы внутриорганизационных отношений.

После того, как мы полностью доказали нашу основную гипотезу, у нас возникли дополнительные гипотезы по поводу причин различий в выборках по параметру «Ориентация на отношения с людьми». Основное наше предположение заключается в том, что этот параметр отражает направленность профессиональной деятельности коллектива. Поэтому есть смысл сравнить выборки, представляющие собой коллективы разных организаций, но схожих по роду деятельности и выборки, представляющие собой коллективы одной крупной организации, но характер профессионально деятельности которых имеет совершенно разную направленность. В этом случае мы будем сравнивать соответственно первую выборку со второй, как более близкой по роду деятельности и вторую выборку с третьей. Поскольку в данном случае мы будем сравнивать две выборки, то в качестве метода количественной обработки мы будем использовать U- критерий Манна-Уитни.

Сформулируем статистические гипотезы:

Но: Уровень выраженности параметра «Ориентация на отношения с людьми» в выборке 2 не ниже, чем в выборке 1.

Н1: Уровень выраженности параметра «Ориентация на отношения с людьми» в выборке 2 ниже, чем в выборке 1.

Определим значение U по формуле:

U = ( n1 × n2) +  
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где n1 - количество испытуемых в выборке 1,

n2 - количество испытуемых в выборке 2,

Tx- большая из двух ранговых сумм,

nx - количество испытуемых в группе с большей суммой рангов.

Критические значения U при р=О,О5  Uкр =15, при р =0,01 Uкр =9.

Если  Uэмп  > Uкр на 5% - уровне значимости, то Нo принимается, если  Uэмп < U кр на 5%-уровне значимости, то Ho отвергается. Чем ниже значения U, тем достоверность различий выше.

U эмп=-7,5 Uэмп  < Uкр и на 5%-уровне значимости, и на 1%-уровне значимости, следовательно, Но отвергается, а Н1 принимается - уровень выраженности параметра «Ориентация на отношения с людьми» в выборке 2 значительно ниже, чем в выборке 1. Таким образом, между коллективами организаций,  различающихся по общему профилю деятельности, по уровню выраженности аффективного компонента социально-психологической структуры организации существуют статистически значимые различия.

Теперь сравним коллективы одной организации промышленного профиля, направленность профессиональной деятельности которых разная (работа с кадрами в одном случае и автоматизация в другом).

Сформулируем статистические гипотезы:

Но: Уровень выраженности параметра «Ориентация на отношения с людьми» в выборке З не ниже, чем в выборке 2.

Н1: Уровень выраженности параметра «Ориентация на отношения с людьми» в выборке З ниже, чем в выборке 2.

В данном случае критические значения U при р=О,О5  Uкр =23,  при р=О,ОI  Uкр =15.

Uэмп =40  Uэмп  > Uкр и на 5%-уровне значимости, и на 1%-уровне

значимости, следовательно, Н1 отвергается, а Но принимается - уровень

выраженности параметра «Ориентация на отношения с людьми» в выборке З

не ниже, чем в выборке 2.

Следовательно, по данному параметру в выборках, представляющих собой коллективы одной промышленной корпорации статистически достоверных различий не существует.

Полученные результаты означают, прежде всего то, что выраженность ориентации на отношения с людьми, как косвенное отражение аффективного компонента социально-психологической структуры организации в отличие от составляющих когнитивного и конативного компонентов более подвержены влиянию различных факторов. Одним из таких факторов являются особенности самой организации, в частности ее общий профиль деятельности. В первой исследуемой организации медицинского профиля сама профессиональная деятельность разворачивается в системе «человек - человек», предполагающая постоянное общение с людьми, поэтому высокий уровень выраженности параметра «Ориентация на отношения с людьми» является естественным результатом. Однако, с другой стороны, профессиональная деятельность коллектива выборки 2 тоже разворачивается в системе «человек-человек» и предполагает постоянное общение с людьми, но показатели по этому параметру в этой выборке статистически достоверно ниже чем в выборке 1. Следовательно, степень выраженности ориентации на отношения с людьми является зависимой от более глобальных причин, в частности от общего профиля организации, организационной философии и культуры. Это подтверждает тот факт, что достоверных различий по этому параметру в выборках, представляющих коллективы одной корпорации, причем промышленного профиля, обнаружено не было. Даже в выборке 2, деятельность которой направлена на работу с людьми, значения по этому параметру значительно ниже, что говорит об ориентации ее деятельности на цели корпорации и следование ее философии.

Итак, мы провели первый основной этап организационного консультирования - диагностику. Теперь перед нами стоит задача обобщить полученные результаты по каждой из исследуемых групп для выработки определенного решения с последующими рекомендациями. Сделаем это последовательно по каждой выборке.

Проведенное нами исследование показало, что в первой исследуемой нами выборке существует полностью положительный климат в коллективе - сотрудникам этой организация приятно работать в одном коллективе, они импонируют друг другу, склонны проводить время друг с другом в нерабочее время, знают деловые и личностные особенности членов своего коллектива. В данной организации избегают появления конфликтных ситуаций, однако если же все-таки такая ситуация возникла и переросла в конфликт - умеют конструктивно его разрешить. Большинство работников ориентированы на дело, являются компетентными специалистами, способными к принятию самостоятельного решения, обладают высокой личной продуктивностью. Особенности профессиональной деятельности имеют гуманную направленность , ориентированы на общение с другими людьми, оказание им помощи. Глубокое понимание существа и смысла своей деятельности определяет то, что персонал этой организации не проявляет навязчивого стремления соблюдать формальные субординационные роли, каждый делает свое дело и не стремиться к личной выгоде. Система коммуникаций в этой организации развита достаточно хорошо, однако работе сотрудников явно не хватает внешних стимулов, что несколько подрывает мотивацию и в конечном итоге отражается на социокультуре организации, которая здесь имеет недостаточно высокий уровень, хотя и не может считаться совсем неблагополучной. Причины этого, скорее всего, имеют больше внешний, нежели внутренний характер. Как известно, организации государственной медицины находятся на сегодняшний день в упадочном состоянии и решение проблемы в данном случае должно носить государственный масштаб. У работников в этой сфере в последнее время отмечаются конфликты в системе ценностей, которые заключаются в том, что понимание значимости и важности своей профессиональной деятельности не находит отклика в виде материального вознаграждения, которое в сознаний работников ассоциируется с мерой признания своего труда. Однако эта проблемная зона в конкретной исследуемой организации частично компенсируется высокими показателями по аффективным и когнитивным составляющим социально- психологической структуры организации - социально-психологическому климату, групповой сплоченности, хорошо организованной системе управленческих отношений, грамотным руководством, которые позволяют справляться с существующими трудностями. Исходя из всего вышесказанного, мы приходим к выводу о том, что в социально- психологических мерах воздействия на социально-психологическую структуру данной организации нет острой необходимости, поскольку улучшить положение здесь можно решениями на более высоком уровне.

Во второй исследуемой нами группе отмечается положительный социально-психологический климат. Члены данного коллектива также получают позитивные эмоции от общения друг с другом и совместной деятельности, стремятся к общению друг с другом, как в рабочее, так и в нерабочее время. Однако неопределенный, противоречивый характер когнитивного компонента социально-психологического климата указывает на то, что знания о деловых и личностных особенностях друг друга несколько размыты. В возникающих конфликтных ситуациях распространение среди членов данного коллектива имеют такие типы поведения как «компромисс» и «приспособление». Эти типы поведения не являются в полной мере конструктивными. Скорее всего, в данном коллективе люди не знают, как переводить конфликтную ситуацию в позитивное, конструктивное русло и, соответственно не умеют этого делать. Члены данной организации в своем большинстве ориентированы на дело, высоко компетентны, способны к принятию самостоятельных решений, обладают высокой самоэффективностью, стремятся быть профессионалами своего дела, а не казаться ими. Сделать карьеру, добиться своих личных целей благодаря своей профессиональной деятельности не является для них первоочередной целью. В исследуемой организация отмечается высокий уровень социокультуры по всем параметрам (работа, управление, коммуникации, мотивация и мораль). Действительно, корпорация, в которую включена данная организация достаточно сильно идеологизирована, в ней существуют достаточно прочно установившаяся система норм и ценностей, предполагающая определенные шаблоны поведения и деятельности, наличие определенного мнения по поводу организации в целом. Корпорация в некотором смысле является культовой, и работать в ней считается очень престижным, поэтому ее сотрудники ценят свою работу и с готовностью разделяют философию корпорации, таким образом, создается позитивный корпоративный дух, который является одним из факторов высокой эффективности корпорации в целом. Итак, состояние системы отношений, отражающей социально-психологическую структуру исследуемой организации можно оценить как весьма благоприятное. Однако, ее можно улучшить, если провести определенные мероприятия, направленные на обучение правильному поведению в конфликтных ситуациях, умению конструктивно разрешать конфликты, а также развивать у членов данной организации умения работать с информацией, которое позволит им больше знать о деловых и личностных особенностях друг друга. В этом плане можно порекомендовать проведение ряда мероприятий, например, обучающих лекций и бесед, направленных на изучение сущности конфликтов, обучению правильному поведению в конфликтных ситуациях и методам управления конфликтами. Также полезно проведение социально-психологических тренингов, включающих упражнения, направленные на развитие наблюдательности, способности понимания состояний и свойств другого человека, помогающие правильно воспринимать и передавать информацию, элементы тренинга делового общения, личностного и профессионального роста.

В третьей исследуемой нами группе, как показало исследование, наличествует полностью положительный социально-психологический климат в коллективе, что говорит о взаимных симпатиях между членами коллектива, желании общаться и работать друг с другом, проводить вместе досуг. Члены данного коллектива достаточно хорошо знают деловые и личностные качества друг друга, что позволяет им достаточно конструктивно решать конфликтные ситуации путем взаимных уступок, поиска единого компромиссного решения. Работники данной организации ориентированы на дело, высоко компетентны в области своей профессиональной деятельности, способны к принятию самостоятельного решения, обладают высокой личной продуктивностью, склонны придерживаться должностной субординации. Относительно социокультуры в этой организации положение аналогично ситуации во второй выборке, здесь также наблюдается влияние очень сильной корпоративной культуры, что сказывается на высоких общих и отдельным по секциям показателям уровня социокультуры в этой организации. В целом по этой группе можно сказать, что социально-психологическая структура в этой организации неплохо сбалансирована, находится в хорошем состоянии, поэтому здесь нет необходимости в корректирующем социально-психологическом воздействии.

Итак, из всех исследуемых нами групп, лишь одна, по нашему мнению, нуждается в социально-психологическом воздействии. Применяя модель социально-психологической структуры организации, основанной на отношениях внутри организации, мы выявили несколько зон, которые могут быть в последствии источником проблем. 

Для коррекции мы предлагаем проведение ряда мероприятий, включающих информативную, профилактическую и коррекционную работу. Мы считаем более продуктивным в данном случае вести групповую работу и проводить занятия по несколько часов в день.

Автором разработана тренинговая система «Психология эффективного взаимодействия» , которая применяется с 2000 года при консультировании организаций разных сфер деятельности и форм собственности. Она полифункциональна и применяется путем адаптации к конкретным проблемам, требующим своего решения в отдельных организациях. 

2.2.3 Выводы по второй выборочной совокупности 

Проведенное нами исследование на основе модели социально- психологической структуры организации, где выделяются три компонента - когнитивный, конативный и аффективный, позволяет сделать нам следующие выводы об особенностях внутриорганизационных отношений:

• Система внутриорганизационных отношений является устойчивым, стабильным образованием, и уровень выраженности ее трех основных компонентов не имеет статистически достоверных различий в различных организациях, в том случае, когда система отношений в организации не находится в дисбалансированном организационными конфликтами состоянии.

• В системе внутриорганизационных отношений преобладают отношения когнитивного характера, что соответствует тому факту, что эти отношения в большей мере отражают специфику деятельности в организации, в рамках которой складывается система отношений и большей степени ориентирована на общую цель организации.

• Составляющие социально-психологической структуры организации, имеющие достаточно четко выраженный когнитивный, конативный или аффективный характер более устойчивы, нежели те явления, которые имеют к ним косвенное отношение или чей характер смешан или неопределен.

Проведенная на основе данной модели диагностика организаций показала, какие места в социально-психологической структуре организации могут стать источником проблем в будущем. Поэтому в данном случае достаточно легко принимается адекватное решение о необходимости проведения социально-психологического воздействия, и разрабатываются соответствующие мероприятия.

2.3 Выводы

В результате проведенных исследований в условиях оказания реальной консультативной помощи в двух выборочных совокупностях, представленных сотрудниками пяти организаций различного характера деятельности, истории возникновения, форм собственности, различающихся по возрастному, образовательному, профессиональному параметрам и мировоззренческому опыту, нами были обнаружены общие, стержневые составляющие их «производственного бытия», или организационной культуры.

Задачи, поставленные изначально, а именно обнаружение ключевых точек организационной культуры, системообразующих и, являющихся одновременно как источником благополучия, так и  хронически возникающих проблем, были, в основном выполнены.

1.Совокупность отношений, представленных формальными, ролевыми, статусными или инструментальными, тесным образом связаны с социо-эмоциональными, принятым способом разрешения противоречий в ходе переговоров, маскируют стержневые, так называемые силовые отношения. Индикатором последних, в свою очередь, будут выступать конфликтные отношения между сотрудниками, что было проиллюстрировано на второй выборочной совокупности и психологическая дистанция между ними, отторжение и изоляция, показанная нами на первой выборочной совокупности.

2.Были рассмотрены универсальные по значимости в человеческой природе  когнитивный, аффективный и конативный компоненты, в которых презентируется человеческая сущность. Причем, как видно из полученных результатов, вторая, поставленная нами задача, была также выполнена. Аффективный компонент тесно соприкасается с эмоциональными межличностными отношениями, когнитивный – с различной степенью формализации внутриличностных в играемых ролях и переговорах. Показателем согласованности двух первых будут, соответственно реальные действия сотрудников, культурально вырабатываемый стиль поведения или формально жестко фиксируемая система межличностных отношений.

3.На первой выборочной совокупности была показана система взаимосвязи ожидаемой и реальной организационной культуры, обнаружена двунаправленная связь между такими системными качествами, как культура, как ее понимают сотрудники и их положением в структуре организации.

Типы организационных культур рассмотренных организаций, при всей их внешней фиксации на конструктив, задачу, исходя из неустойчивости внутренних позиций сотрудников, в разной, но вполне ожидаемой степени, имеют тенденцию к фиксации формалированных ролевых проявлений.

4. Обе диагностические системные модели, в ходе их практического применения, оказались не только реализуемыми в консультативной работе,  и органично дополнили друг друга, но и  явились, по сути, двумя проявлениями единой двухуровневой диагностической моделью, удобной в работе психолога- организационного консультанта.

Таким образом, цель диссертационного исследования как в определении возможностей применения системных моделей в практике консультирования, так и создание интегративной модели, в основном, была достигнута.

Гипотеза, на основании полученных результатов, в силу отсутствия полной гармонии взаимоотношений и совпадения ожидаемой и фактической культур в представлениях сотрудников исследуемых организаций, была подтверждена лишь частично. Это связано, скорее всего с тем фактом, что по настоящему эффективные и преуспевающие организации, редко попадают в поле зрения оргконсультанта.   

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Приступая к данной работе, для достижения поставленной нами цели, мы ставили перед собой ряд задач. В ходе работы в рамках решения первых трех задач, мы попытались углубить и расширить научные представления о системе внутриорганизационных отношений. Новизна нашего теоретического исследования заключается в том, что мы строили его на основе одного из самых перспективных для изучения организации научных принципов - принципа системности. А в качестве основного метода использовали метод моделирования, как наиболее удобный и эффективный метод изучения разного рода систем. В ходе теоретического анализа мы убедились в том, что моделирование достаточно специфичный научный метод, который заключается в построении модели, которая адекватно репрезентирует изучаемый объект или адекватно воспроизводит его специфичные свойства и отношения, тем самым существенно облегчая процесс познания. В качестве моделеобразующего основания была принята система отношений в организации, которая отражает взаимосвязь компонентов социально-психологической структуры организации с одной стороны, а с другой обеспечивает ее системную целостность. С определенной степенью условности мы выделили в системе внутриорганизационных отношений три базисных компонента - когнитивный, аффективный и конативный. На основе данной модели мы предложили комплекс диагностических методик, позволяющих быстро и эффективно изучать состояние системы отношений в организации, и данные по которым в дальнейшем обеспечивают видение основной стратегии работы с коллективом организации для повышения эффективности ее функционирования. Таким образом, предлагаемая модель может достаточно успешно использоваться в организационном консультировании. Рассматривая законы развития системы, мы выяснили, что структура организации достаточно устойчивое образование, которое обеспечивает целостность системы в процессе ее развития. Выдвигаемая нами основная гипотеза касалась того, является ли социально-психологическая структура организации столь же устойчивой. Мы предположили, что выраженность ее компонентов имеет определенное устойчивое соотношение, которое обеспечивает баланс в системе внутриорганизационных отношений, независимо от профиля организаций. В процессе статистической обработки полученных нами результатов исследования трех организаций наша основная гипотеза была полностью доказана. Кроме этого, полученные нами результаты позволяют говорить о существовании следующих тенденций в системе внутриорганизационных отношений:

•  Наибольшую выраженность имеет когнитивный компонент, что свидетельствует об его большей значимости для деятельности организации в процессе достижения  организационных целей.

• Составляющие социально-психологической структуры организации, имеющие достаточно четко выраженный когнитивный, конативный или аффективный характер более устойчивы, нежели те явления, которые имеют к ним косвенное отношение или чей характер смешан или неопределен.

Практическая значимость проведенного нами исследования заключается в возможности оценивать состояние системы внутриорганизационных отношений по критерию соответствия уровню выраженности основных компонентов системы отношений с целью дальнейшего совершенствования функционирования организации и повышения ее эффективности.

Итак, предлагаемая модель имеет определенные преимущества, позволяющие успешно использовать ее в процессе практической работы организационного психолога. Однако в заключение мы хотим еще раз отметить, что моделирование, в принципе, - это бесконечный процесс совершенствования уже оправдавших себя моделей и создания новых, которые все больше и больше приближают научное знание к истине. И поэтому мы предполагаем, что используемая нами модель не в полной мере может отражать социально-психологическую структуру организации, она открыта для доработки и применения в процессе консультации организаций различного профиля деятельности. Открываются широкие перспективы для дальнейшего изучения данного аспекта и совершенствования моделей в социальной психологии. Тем не менее, практическая деятельность, которая, как известно, является критерием истинности любой теории, показала жизнеспособность и продуктивность предложенной нами модели.
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