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I. О Б Щ А Я Х А Р А К Т Е Р И С Т И К А Р А Б О Т Ы 

Актуальность исследования. 

Исследование роли личностньге качеств руководителя в управлении со­
циальными процессами в трудовом коллективе и формировании в них здоро­
вого социально-психологического климата является одной из наиболее 
важных проблем в современной социологической науке. Этот вопрос приоб­
ретает особую аетуальностъ в современных условиях, когда на фоне эконо­
мических преобразований в стране закладываются основы новых трудовых 
отношений, взаимосвязей между людьми в социальной среде Новый Трудо­
вой кодекс, разрешая ряд возникших на современном этапе противоречий 
между работодателем и работником, тем не менее, не способен полностью 
урегулировать сложные механизмы, создающие социально-психологический 
климат в трудовом коллективе'. Существующая проблема усугубляется еще 
и тем, что все аспекты руководящей деятельности не может учесть ни одна 
система образования. Кроме того, как отмечено в Федеральном законе «Об 
утверждении федеральной программы развития образования», «все более 
замкнутый характер приобретает процесс подготовки кадров высшей квали­
фикации, который.. .вынужденно офаничивается рамками региональньге на­
учных шюл, которые не всегда и не по всем направлениям могут обеспечить 
должны й уровень научной подготовки таких кадров»̂ . 

Вместе с тем, объективные условия жизни настойчиво подтверждают 
тот факт, что профессионализм и компетентность становятся главным ус;ю-
вием в совершенствовании управленческих функций на любом уровне, 
следовательно, настало время формирования корпуса высококвалифици­
рованных профессионалов-управленцев. Решить эту задачу, опираясь на 
уже полученный опыт, не представляется возможным, поскольку соци­
альные технологии управления персоналом, применявшиеся до середины 
80-х годов, потеряли свою действенность и не могут быть использованы в 
новой социокультурной ситуации в своем первоначальном виде'. 

Совреме1шому руководителю любого профиля крайне необходимы 
знания в области социологии управления. Без этого невозможно активизи­
ровать человеческий факггор, добиться сплочения трудового коллектива, его 

' Трудовой Кодекс Российской Федерации от 30 12 2001 г № 197-ФЗ 
■ ФЗ «Об утверждении федерачьиой программы развития образования» 

п 2, Ms 51-ФЗ от 10 04 00, принят ГД ФС РФ 
' Виханский О С Стратегическое управление- Учебник - 2-е изд , перераб 

и доп - М Гардарика, 1998 - 54 с ' „ ' —•, 
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эффективной работы. Компетенция руководителя в области социологии 
управления позволит целенаправленно совершенствовать свои личностные 
качества, собственным авторитетом влиять на формирование здорового 
социально-психологического климата в организации. 

В этой связи на се1одняшний день представляется необходимым со­
единить в систему все недостаточно связанные между собой исследования 
в области конфликтологии, социальной психологии, менеджмента, страте­
гического управления, политологии, психофизиологии с целью определе-
[1ия влияния личностных характеристик руководителя на формирование и 
управление социально-психологическим климатом 'фудового коллект»геа и 
формирования на этой основе моделей его социально прогнозируемых 
действий по осуществлению требуемых изменений в социально-психоло­
гическом климате коллектива. 

Таким образом, акт>'альность исследования обусловлена: 
- существенными изменениями в социальной, политической, эконо­

мической жизни государства, психологии людей, затрагивающими взаимо­
отношения в коллективе, систему центюстных ориентации, норм поведе­
ния, перестроившими представления о характере труда, успехе, карьере; 

- теорет№1еской неразработанностью проблемы соответстеия лично­
стных социально-психологических качеств руководителя и требований про­
фессиональной управленческой деятельности; 

- возросшими требованиями к уровню психологической включенности 
индивида в процесс управления в вузе, з'сложнением социаль>ю-психологи-
ческих контактов сотрудников с обучаемыми, ростом их личных притязаний; 

- необходимостью создания более прогрессивных форм управления в 
организации, обусловленных взаимозавист1остью личностных характери­
стик руководителя и социально-психологического климата коллектива, ос­
нованных на современных методиках формирования управленческого кор­
пуса и моделях управления персоналом; 

- необходимостью обучения менеджеров всех уровней средствам диаг­
ностики и регулирования морально-психологических состояний работников, 
воз1Шкающих в условиях объективной реальности сегодняшнего дня- суще­
ствующем кризисе мотивации, смешении приоритетов в иерархии потреб­
ностей, неудовлетворенности существующими моделями управления и т д. 

Степень разработанности проблемы. 
Психологами, социологами, социальными психологами, философами 

постоянно, на протяжении длительного времени, ввиду бесспорной важно­
сти исследований в данной области, предпринимались усилия по из>'ченшо 
роли личростцы'̂  1̂ ачеств руководителя В период между первой и второй 
2 4t ir'tilW" i 
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- -г.., •%-* **» 



мировыми войнами в развитых странах Запада сформировались два основ­
ных подхода в работе с персоналом: 

- доктрина н^^ного управления или научной организаоди труда; 
- доктрина человеческих отношений; 
Доктрина научного управления акцентировала внимание на исполь­

зовании методов оптимизации оргаиизационных, технических и социальных 
компонентов производственных систем. Наиболее извест1Ш1ми представи­
телями этой концепции являются Ф. Тэйлор' и А.Файоль^. 

В противовес доктрине научного управления в коьщепции человечес­
ких отношений, наиболее ярким представителем которой является Э. Мейо, 
прослеживается стремление раскрыть значение морально-психологичес­
ких и социально-организационных факторов в эффективном функциони­
ровании персонала организации'. 

Весомый вклад в формирование современных подходов к определе­
нию соотношения «руководитель - коллектив» в социологии управления 
внесли Е. В Охотский и В. А. Сулемиев. В частности, ими исследовано 
влияние социализации личности в коллективе на процесс карьерного рос­
та* . В последнее время в научной социологической литературе появилось 
значительное количество публикаций, развивающих их положения. Часть из 
них обобщают зарубежный опыт управления персоналом, часть основы­
вается на региональных особенностях нашей страны (М. Л. Кочеткова', А. Я. Ки-
банов*). Анализ современных методов управления персоналом в этих и ряде 
других работ ведется с учетом реальностей российской экономической и 
социокультурной ситуации. 

Проблема влияния руководителя на социальную напряженность в тру­
довом коллективе нашла свое отражение в исследованиях И. П. Марченко', 
В. А. Полякова', А. А, Русалиновой'. 

' Файопь А , Эмерсон Г, Тэйлор Ф, Форд Г, Управление - это наука и искусство 
- М. 1992 - с 134 

- Файоль А Общее и промышленное управление М Контроллинг, 1992 ~ с 28 
' Мейо Э Управпение в организациях М Гардарика - 2001 - с 54 
^ Охотский Е В , Сулемиев В А Роль руководителя в управлении ко тлектиеом 

М- Экономика 1998. - с 134. 
' Кочеткова М А Трудовые права работников М «ИКФ ЭКМОС» 2002 - с 287 
' Управление персоналом организации (практикум) под ред д э.н, проф А Я Ки-

банова - М, ИНФРА-М. 1999 - с 246 
' Марченко И П Какой руководитель нам нужен - М Экономика, 1993 - с 37 
' Поляков В А Технология карьеры - М «Дело ЛТД» 1995 -с 134 
' Русалинова А А Некоторые характеристики руководителя как субъекта 

управления трудовым коллективом// Трудовой коллектив как объект и субъект 
управления -Л. 1980 -с 148. 



в рабо гах этих и ряда других авторов предложены и обоснованы ори-
I инальные подходы и метоцл исследования роли руководителя в формиро­
вании социально-психологического климата в трудовом коллективе с уче­
том новых взглядов, возникших как следствие становления новых зкономи-
ческих отношений 

Важность подобного рода исследований связана с возрастанием роли 
личностных качеств руководителя в управлении коллективом, его умением 
орисн1ировагься в сложных, в том числе конфликтных ситуациях, неизбеж­
но возпикаюнщх в процессе упраштенческой деятельности. Однако, несмот­
ря иа обилие научных трудов, посвященных коллективу, в настоящее время 
и социологии управления нет еще комплексного научного исследования 
л е й проблемы. 

Цель и задачи исследования. 
Целью исследования является выявление ведущих социально-психоло­

гических характеристик личное ги руководителя, обусловленных специфи­
кой профессиональной управленческой деятельности в вузе, и их влияния 
на формирование и управление социально-психологическим климатом, оп­
ределение эффскт1шных способов управленческой деятельности. 

Д̂ 1я реализации поставлешюй цели в диссертационном исследовании 
решаются следующие задачи' 

1 Осущест вить теоретико-методологический анализ сущности и струк­
туры социально-психологического климата коллектива вуза, основных фак­
торов, влияющих на него. 

2. Выявить основные факторы, влияющие не управление социально-
психологическим климатом в педагогическом коллективе. 

3. Определить специфические черты и содержательные характеристи­
ки личности руководителя и стиля его управленческой деятельности, наибо­
лее значггмо влияющие на параметры социально-психолоптческого клима­
та в коллекпте 

4. Изучить взаимозависимость значимых личностных качеств руководи­
теля и направленности социально-психологических процессов в коллективе. 

5. Осуществить социальное прогнозирование влияния личности руко­
водителя на эффективность формирования и управления социально-психо-
;югическим климатом в трудовом коллективе. 

6. Разработать практические рекомендации по повышению эффектив­
ности управле?1ческой деятельности руководителей в формировании здо­
рового социально-пс1тхологического климата в коллективе вуза. 



Объект и предмег исследования: 
Объектом исследования являются коллективы ут1равле>гческих, педа­

гогических и студенческих структур филиалов Современной Гуманитар­
ной Академии. 

Предмет исследования - личностные характеристики руководителей 
различных уровней и социально-психологический климат в трудовом кол­
лективе вуза. 

Теоретико-методологическую основу исследования составили важней­
шие положения отечественной науки о социально-биологической природе 
личности (Выготский Л. С , Рубинпггейн С Л. и др.), об объект ивно-субъек-
тивной детерминации психического развития и поведения человека, личио-
стно-деятелъностном подходе к исследованию психики и сознания (Леонть­
ев А. Н , Ломов Б. Ф., Платонов К. К и др), проблемах кадровой политики и 
управления персоналом, изложенные в трудах М В.Удальцовой, И.В Лип-
сиц., самоуправлении личностным и профессиона1ьн1,1м развитием (В. Берг, 
В. С. Нечипореико, В А Поляков, X Швальбе, В М. Шепель). 

Методические подходы к техтшке и методике эмпирического исследова­
ния выбраны на основе анализа работ Э. Пайнс, К Маслач, И. П. Марченко 

Эмпирической базой диссертации явились: 
Материалы, полученные методом включенного наблюдения и бесед, 

проведенных по методу Миннесотского многофакторного личностного 
опросника, а также оценочной шкалы Д Крауна, Д Марлоу Метод анализа 
среды Стрикленда и Томпсона, данные экспертного опроса руководителей 
различ!гых рангов, получешше методом полуформализованного интервью­
ирования, результаты анкетирования, проведенного по анкетам, разрабо­
танным диссертантом для осуществления социального прогнозирования 
влияния личностнь!Х характеристик р)'ководителя на восприятие его подчи-
нетп.1ми, и анализа результатов, мысленный и натурный эксперименты, 
проводимые с целью определения восприятия руководнте.чя подчиненны­
ми и роли личностнгых характеристик руководителя в этом процессе, ме го­
дика изменегтя установок у подчинетштх и ее теоретическое обосноваггае 

Научная новизна исследования заключается в том, что осуществлен 
комплексный анализ социально-психологического климата педагогическо­
го коллектива, определены специфические черты и содержательные харак­
теристики личности руководителя, наиболее значимо влияющие на пара­
метры СПК, разработана модель прогнозирования влияния личностных 
характеристик руководителя на социально-психотюгический климат, пред­
ложена методика изменения стереотиптгьгх установок подчиненных при осу­
ществлении управленческих изменений в вузе. 
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Практическая значимость исследования: 
В работе систематизированы основные подходы отечественных и за­

рубежных coiiHOJroi ических школ к реализации технологий управления кол­
лективами, выявлены основные направления создания социокультурных 
детерминант руководителей и их подчиненных, что может быть использова­
но хшя сплочения вузовских коллективов. 

Разработанные автором технологии диагностики и прогнозирования 
изменений coциaJп.нo-пclfxoлoги'̂ ecкoгo климата могут применяться руко­
водителями для определения уровня социальной напряженности в трудо­
вом коллективе с целью своевременной корректировки своих действий и 
предотвращения конфликтов между сотрудниками. Они также могут быть 
ис пользованы субъектами управленческой деятельности с целью совершен­
ствования методов управления персоналом и кадровой работы, регулиро­
вания социально-психологического климата и повышения эффективности 
учебно-воспитательного процесса и деятельности вуза в целом. Материа­
лы диссертационтгого исследования могут быть реализованы вузами, осу­
ществляющими подготовку и переподготовку управленческих кадров, для 
проведения практических занятий, семинаров и тренингов. 

I I . СТРУКТУРА И СОДЕРЖАНИЕ ДИССЕРТАЦИИ 

Структура диссертации oбycJЮвлeнa предметом, целью и задачами 
исследования. Диссертация состоит и i введения, двух глав, заключения, биб­
лиографического списка, а также приложений. 

Во введении обосновывае i ся выбор темы диссертации, ее актуши.носгь, 
сформулированы цель, задачи, объект и предмет исследования, указываются 
методо]Югические основы, формулируются основные положения, выноси­
мые на защиту, показана новизна и практическая значимость работы. 

В первой главе «Влияние лгршостных характеристик руководит сля на 
социальное управление организацией» дается понятие социально-психо­
логического климата, определяются факторы, влияющие на его формиро­
вание, среди которых определяющими являю 1ся личностные качества руко­
водителя и стиль его управленческой деятельности. 

В первом параграфе дайной главы «Сущность и структура социально-
психологического климата организации» определяется сущность, основ­
ное содержание и структура понятия «социально-психологический климат». 
Принято считать, что основой социально-психологического климата (СПК) 
является организованная деятельность людей, под которой понимается не 
просто совместная деятельность людей, объединенных общими интереса-
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ми или целями, симпатиями или ценностями, а деятельность людей, объе­
диненных в одну организацию, подчиняющихся правилам и нормам этой 
организации, выполняющих заданную им совместную работу в соответ­
ствии с экономическими, технологическими, правовыми, организацион­
ными, корпоративными и целым рядом других требований'. 

Одними из первых работ в России, в которых дается определение поня­
тию «социально-психологический климат» и анализируется состояние 
исследований этого феномена в конце бО-х годов, явились работы Г А. Моче-
нова и М Н. Ночевника .̂ Авторы утверждают, что «под социально-психоло­
гическим климатом... надо понимать эмоционально-психологический на­
строй, который складьгеается в коллективе в процессе работы и проявляется в 
тех взаимоотношениях, которые устанавливаются на основе объективных и 
субъективных взаимосвязей между членами коллектива, формальными и 
неформальными группами приличных контактах между людьми». Социаль­
но-психологический климат определяется совокупностью социальных и 
нравственных ценностей, разделяемых всеми членами организации. Основ­
ные элементы организадаонной культуры, такие как миссия организации, ее 
базовые цели, кодекс поведения должны не только формировать деловое кре­
до организации, но и быть включеьты в личностную мотивацию каждого ра­
ботника, в обеспечении этого процесса решающую роль ифает благоприят­
ный социально-психологический климат организации'. Все перечисленные 
аспекты организационной культуры, по мнению специалистов в области 
управления, должны быть постоянной заботой руководителя. 

Для исследования актуальна не только проблема соотвегствия работ­
ника его профессии, но и проблема соответствия работника конкретной 
организации, проблема подбора людей в эту организацию и роль личности 
руководителя в этом процессе. 

Анализ имеющейся на сегодняшний день литературы, изучение в ходе 
диссертационного исследования слож1гвшейся практики, позволяют зак­
лючить, что сотщальняя природа изучаемого явления привносит в опре­
деление СПК ряд существенных дополнений, включающих социальные 
свойства организации, а именно организационные цели и функции, моти­
вацию и стимулирование персонала, эффективность результагов и лр."* 

' Морозов А В Деловая психология Курс лекций Учебник дчя высших и средних 
специальных учебных заведений СПб Издательство «Союз», 2000 - с 576 

■' Моченое Г Л , Ночевник М И К вопросу о социсшьно-психологическом климате 
научно-исследовательского коллектива М ССА, 1970 - с 89 

' Ночевник М И Культура и этика общения Ташкент Узбекистан, 1993 с 54 
"* Удальцова М В Социология управчения Учебное пособие - М ИИФРА-М, 

Новосибирск НГАЭиУ. 2000 -с 144. 



Взаимосвязь социальных свойств организации и социальной среды показа­
на на схеме 1. 

На основе проведенного автором анатиза взаимосвязи социальных 
свойств и социЕшьной среды организации, социально ролей индивида в орга­
низации можно утверждать о справедливости утверждения И. Н. Плато нов а 
о том, что для каждого индивида социально-психологический климат есть 
объективная реальность, «которую он отражает, включаясь в группу и. осо­
бенно, в коллемив, отраженный психологический климат становится одно­
временно и с ю субъективной реальностью»' 

С)р1анИ',ациот"ая 
кулыура 

Бачовыс 
пели, 

ценностные 
ориен1ации 

С'шшально-
1тси/сопоп1ческач 
направленное1Ь 

Социальные свойетва opraimiauHn 

Социальная среда 

Статусы, 
социальные 

группы 

Домини­
рующие 

моральные 
нормы и 
ценности 

Гтпчулированпе 
н эффективность 

резулыагов 

Взаимо­
отношения, 

сплоченность, 
конформное 1Ь 

Схема 1. Взаимосвязь социальных свойств организации 
и социальной среды-

' Платонов К К Проблемы управления психологическим климатом коплгкти-
ва// Социатьно-психологические проблемы повышения эффективности О^итепьно-
сти прои^воОственньп коллективов Курган 1^97 - 139 с 

■ Разработано автором Подробно см Щедрова И А Панин Г Г Вчияние соци-
атьно-психоюгического климата трудового котектива на профессиональную адап­
тацию выпускника вуза /' Со Морально-психологическая готовность выпускника 
вуза к еьточнению профессионального дока МО РФ ВУ ПВО ВС РФ, 2004 с 138-141 



Осуществляя анализ внутренних и внешних связей изучаемого объекта, 
автор стремился создать о нем целостную научно обоснованную картину. 
Базируясь на философской методологии научного познания, системном 
подходе, разнообразии методов и средств исследования сложных систем', 
диссертантом предпринята попытка перекинуть мост от общеметодологи­
ческих принципов к анализу конкретных ситуаций в трудовых коллективах 
филиалов Современной Гуманитарной Академии. 

При исследовании социально-психологического климата сложной систе­
мы выделяется ряд срезов, состояние которых в совокупности отгределяеттот 
потенциал и возможности, которыми распопагает организация̂  Примени­
тельно к объекту исследования автором были выделены следующие срезы: 

- кадровый срез, изу̂ тающий механизм взаимодействия профессорс­
ко-преподавательского состава, студентов и сотрудников вуза, вкпючает в 
себя процессы найма, обучения, продвижения кадров, оценки труда и сти­
мулирования, создания и поддержания деловых отношений между члена­
ми коллектива и т.д. 

- организационный срез включает коммуникационные процессы, 
организационные структуры, нормы, правила, процедуры, распределение 
прав и ответственности, иерархию подчинения; 

- в производственный срез входят: осуществление исследований и раз­
работок, их внедрение в учебный процесс, контроль за инновациями и т. д. 

- маркетинговый срез охватывает процессы, связанные с изучением 
рынка образовательных услуг, рекламой; 

- финансовый срез включает процессы, связанные с обеспечением 
эффективного использования и движения денежных средств'; 

Поскольку оказать влияние на внешние факторы в целях снижения их 
негативного и повышения положительного влияния на формирование со­
циально-психологического климата в трудовом коллективе практически 
невозможно, наибольший интерес для практики представляет рассмотре­
ние внуфенних факторов, воздействующих на него. 

Как показало анкетирование, проведенное в ходе циссертациониого 
исследования, социально-психологический климат, формирующийся в кол­
лективе в процессе работы, во многом зависит от качества коммуникаций 

' Основы вузовской педагогики / под ред И В Кузьминой Л. 1972 - SU с 
- Виханский О С Стратегическое управление учебник - 2-е ujd дополненное 

-М Гардарика.1998 -296 с 
' Предлагается автором на основе функционального анализа деятельности 

коллектива Смотенского филиата СГА, выпопнеиного в ходе диссертационного 
исследования 



между его членами К типичным признакам, характеризующим неправиль­
ную форму коммупикатив1гого общения между сотрудниками коллектива 
ОТНОСЯТСЯ' неудовлетворенность собственным положением в коллективе, 
возникающие в коллективе различного рода интриги, накапливающиеся 
«невысказанные обиды», нарочитое стремление к выискиванию ошибок и 
промахов в работе юллег, неясность в отнощениях'. 

Чем больше совпадают И1щивидуарьные убеждения сотрудников и ру­
ководства, их готовность пойти навстречу, чем ярче личный пример руко­
водителя (т е того, кто убеждает) перед глазами у членов коллектира, тем 
влияние руководителя на подчиненных в процессе общения эффективнее. 

В ходе диссертационного исследование нашло подтверждение мнение 
ряда авторов о том. что обеднение эмоционального фона индивидов также 
иегатттвно сказывается на социально-пс1гхологическом климате в колтекти-
ве̂  Этот процесс является многокомпонентным, сочетая внешние и внут­
ренние факторы длинные коридоры, голые стены, однотипная мебель обес­
печивают минимум раз]ГОобразия сенсорной информации и способству­
ют притуплению чувств так же, как и мо1ЮТОнность ежедневного режима 
тр>да, отдыха и всего остального, когда человек является как бы деталью 
технологического процесса. Неблагоприятный социально-психологический 
климат создает условия, в которых личностные эмоции искажаются сдер­
живаются и подавляются вместо того, чтобы способствовать более полно­
му и нормальному их выражению 

Когда окружающая среда воспринимается людьми как враждебная, люди 
сами стремятся защитить себя анонимностью О низком уровне гумашгос-
ти среды можно судить по количеству социальных индикаторов, указываю-
щгтх на то, что люди предпочитают апонимпость, хотят раствориться в 
голпе, быть фоном, а не фи17рой Снижается уровень социальной акт ивно-
сти, работ ники боятся личной ответствешюсти, избегают делегирования пол-
номочий, не проявляют инициативу, не высказывают собственного мне-
}шя, не участвуют в принятии решений'. 

Напротив, условия, усиливающие у человека чувство социального при­
знания и самоидентячности, способствуют просоциальному поведен1по ин-

' Выявлено автором на основе социопогического обследования коллектива ме-
нес>~нсеров Смоленского фичиаю CfA Подробно см Панин Г Г, Кедрова И А Зави­
симость социально-психологического климата коллектива от личностных харак­
теристик руководителя '/ в сб № 22 МО РФ ВУ ПВО ВС РФ 2004 

- Каменская В I Психоюгий общения структура и системы эго-защитиых 
процессов в онтогене?е поведения СПб образование 1993 - с 74 

' Выдечено автором в ходе диссертащ онного исследования 
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дивида в коллективе. Поэтому, как показало исследование, руководителю, стре­
мящемуся создать благоприятный социально-психологический климат в сво­
ем кол.1тективе, необходимо завести такой график работы, при котором каждо­
му из подчиненных будет уделено определенное внимание. 

Таким образом, выявление сущности и исследование структуры СПК 
в организации позволило сделать вывод, что социально-психологический 
Клима г коллектива представляет собой сложное социально-психологичес­
кое явление. Он в значительной мере обусловливается эмоциональной сто­
роной жизнедеятельности и определяется господствующими в организа­
ции нравственными и эстетическими эталонами человеческого общения и 
взаимодействия. В этой связи низкая степень развития и реализации эмоци­
онально-психологической доминанты в деловом общении сотрудников орга­
низации свидетельствует о недостаточной степени реализации в ней соци­
ально-психологического потенциала каждого отдельно взятого индивида, а 
также о низкой личностной направленности всего СПК. Как было выявлено 
автором в результате анкетирования, в большинстве случаев (70%) у руко­
водителей роль «эмоционального лидера» выражена слабо' Это во мно­
гом объясняется тем, что направление работы, связанное с формировани­
ем комфортного внутреннего климата в коллективе не воспринимается зна­
чительным числом руководителей как важное дело, требующее их личного 
участия В этой связи необходимость формирования у руководителей орга-
низащ1й глубокого понимания высокой значимости управления процессом 
рационального сочетания внепнтх и внутренних факторов социального 
воздействия на коллектив с целью создания в нем приемлемого социально-
психологического климата, приобретает особо важное значение. 

Во втором параграфе «Личность руководителя как фактор социально­
го управления» рещался один из основных вопросов, исследования - опре­
деление параметров, по которым оценивается не просто личность, а лич­
ность руководителя. 

В ходе диссертационного исследования автором был выделен спектр 
качеств, благодаря которым руководитель может добиться положительного 
психо-энергетического воздействия. 

В первую группу входят качества, составляющие природную матрицу 
(коммуникабельность, эмпатичность, рефлексивность, красноречивость) 

Ко второй группе относятся личностные характеристики, формирую­
щиеся как следствие образования и воспитания (нравственные ценности, 
психическое здоровье, владение набором человековедческих технологий-

' Выявпеио автором в ходе диссертационного исследования 



межл1-1чностное общение, деловой cnwi, упреждение и преодоление конф­
ликтных ситуаций). 

К третьей группе следует отнести то. что связано с жизненным и про­
фессиональным om.iTOM личности. Какая-либо самоуверенность и стан­
дартность поведения отрицательно воздействуют на восприятие людьми 
личности. 

На основе анализа типов личности, учитывая различные варианты по­
ведения .людей в различных ситуациях, понимая важность правильного вы­
бора модели поведения руководителя в конкретной ситуации, был предло­
жен следуютщтй перечень критериев выбора модели поведения 

1 Социальное поведение должно соответствовать закону, не противо­
речить устагговлеиному в обществе правопорядку. 

2 Нравственная безупречность Существуют общепринятые подходы 
к объяснению основных понятий морали, таких как честность, справедли­
вость, совестливость Их правильная интерпретация и неуклошгое соб.люде-
нис - гарант верности выбора модели поведения руководителя 

"? Учет конкретной ситуации, в которой действует руководитель, пели, 
которые он ставит перед собой. Чем более значима цель, тем большей мо-
тивационной силой она обладает. 

4 Самокрит1тчность оценки собственных возможностей при исполь­
зовании конкрет1Юй модели поведения. 

5 Половая отнесен1Юсть. 
Как показали эмпири'теские исследования, проведенные диссертантом 

среди персонала филиала, восприятие руководителей при межличностных 
взаимодействиях в значителт>пой мере формируется посредством социальных 
ролей Однако, их власть не всегда пртнается внешними наблюдателями 
В экспериментах, описанных Ли Д. Росс, Терезы М Эмэйбл и Джулии Л 
Стейнмсц FIamялпo демонстрируется, что невнимание к влиянию сотхиатъных 
ролей может искажать суждения «Точные социальные оценки - пишет Ли 
Д Росс ~ должны основываться на способности воспринимающего человека 
вносить адекватные поправки на преттмушества и недостатки, которые связа­
ны с социальной ролью другого лица при его самопрезентации»' 

Анализ проведенных исследований позволяет заключить, что правила 
яв ляготся главной основой всех институциональных подходов к управлению 
людьми и налагают на мсжличност1гые отношения безличную внетгнюю 

' Lee D Кочч. leresa М Amabite. Julia L Stemmetz Social Roles Social Control and 
Biuics in Social-Perception Processes Journal of Peisonalitv and Social Psychology' 35 7, 
1977 485 494 
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структуру Они устраняют неопределенность из социалыюго взаимодей­
ствия и делают поведение индивида более предсказуемым Но через какое-
то время правила начиттают жить своей собственной жизнью, устраняя по­
требность в личных объяснениях того или иного действия «Так полагается 
по правилам» - становится достаточным оправданием Прии^'дительные 
правила автоматически навязывают людям властные отношения Руководи­
тель наделенный властными полномочиями, начинает использовать власть 
не для достижения какой-нибудь конкретной цели, а в качестве декларации о 
необходимости признания и принятия существ>тощего положения Bcuieft 
Следовательно, власть, которая изначально была средством контроля, вско­
ре сама по себе начинает доставлять удовольствие, возрастает не только 
количество прямых актов применения власти, но и число слутаев косвенно­
го использования символов власти. Соблюдение правил подчиненными 
воспринимается руководителем как нечто само собой разумеющееся Рон 
Джонс писал: «Поскольку правила - это формулировки, описывающие 
ожидаемое поведение или нормы старгдартного поведения, подчиняясь 
правилам, человек просто делает то, что от него ожидают, и его поведение 
остается незамеченным»' Поскольку от людей ожидают соблюдения пра­
вил, то 01Ю не вознафаждается, однако нарушение правил всегда бывает 
замечено и сопровождается наказанием. 

На основании обобщения данных литературы и результатов эмпири­
ческих исследований, проведенных автором в ходе работы над диссертаци­
ей, можно заключить: 

1) Жесткая регламентация поведения членов трудового коллектива при­
водит к гпс обезличиванию, нарушению соотношения структурных компо­
нентов лргчности, тогда как именно многообразие индивидов и многогран­
ность их взаимосвязей являются основным условием усовершенствования 
общества в целом и конкретной личности 

2) Согласно утверждению Рона Джонса, над человечеством господствует 
масса, те коллективная посредственность, а людям нужна свобода^. 

3) Признание приоритета личности в человеческом многообразии яв­
ляется основой ее духовного самодвижения, чем больше в коллективе нео-
рди1гарных личностей, тем благоприятнее социальная среда. 

4) Общественные инстрпуты способствуют обезл^тчиваншо путем ли­
шения человека возможности выбора, подменяя ее принудителыплми пра­
вилами, и подавлением проявлений эмоций Когда отрицание возможности 

Ron Jams The Third Wave - San Francisco, Calif Zephyros, l'J77 
' Там M'e 
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выбора имеет место во всей среде, человек лишь пассивно обрабатывает 
поступающую из внешней срецы информацию, теряя способность к само­
управлению, а также когнитивную способность изменять последствия воз­
действия враждебных сил 

Лторитарно-командпые методы руководства, практиковавшиеся в 
нашей стране в течение длительного периода времени, породили и посто­
янно вое производят руководителей с деформированной психологией и ги­
пертрофированными нравственными установками, проявлениями чего 
можно считать властную категоричность суждений, безапелляционность 
заявлений, суждений и оценок, амбициозность и спесивость, упоение дол­
жностным положением и бюрократическое чванство, непоколебимую уве­
ренность в собственной непогрешимости, высокое самомнение и неприя­
тие чужого мнения. Однако, как показали исследова1шя, проведенные 
диссертантом, на сегодняшний день востребован другой тип управленца 
доминантой в дсятельност и которого является личностгплй компонент в от-
нопгениях с подчиненными, приоритет личности сотрудника надето функ­
циональными обязанностями, руководителя, владеющего всем набором 
человековедческих технологий. 

Третий параграф «Стиль управленческой деятельности руководителя 
социально-психо;гогическим климатом педагогического коллектива)/ рас­
крывает взаимосвязь между стилем управленческой деятельности, приме­
няемого руководи гелем, и состоянием социально-психологического кли­
мата в коллективе. 

Как показывает управленческий опыт, нынешний день требует от 
руководителя не только прямого выполнения своей общественной и про­
фессиональной функции, не только осознания своей лидирующей, органи­
зующей роли как инструмента достижения наибольшего результата, но и 
цепенаиравлсинык дейс1вийдля формирования благоприятного социаль­
но-психологического климата. 

Однако, даже при самой правильной организащга труда подчиненньтх, 
когда соблюдаются все управлеьшеские аксиомы, возможны случаи отно­
шения работников к возложенным на них обязанностям «с прохладцей» 
Исследования проведенные в коллективах вузов г Смоленска, показали, 
что интерес работника к труду зависит от переданной ему ли'шой ответ­
ственности за решение конкретных задач, а также от отношения к 1?ему его 
испосредсзвснною руководсгва Среди причин, вызывающих разочарова­
ние работника в своей деятелыюсти, как наиболее значимые, были отмече­
ны, чрезмерное вмешательство со стороны непосредственного руководи­
теля, отсутствие психологической и организационной поддержки; недоста-
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ток необходимой информации; чрезмерная сухость и невнимание руково­
дителя к запросам подчиненного; отсутствие обратной связи, незнание ре­
зультатов своего труда: недостаточная последовательность руководителя 
при решении служебных проблем 

Принимая во внимание подобный взгляд на производственные факто­
ры и учитывая приведенные ранее основные характеристики СПК, диссер-
TaHTovi были выработаны общие требования к личностным характеристи­
кам руководителя, непосредственно связанные с кадровой и социальной 
политикой организации: 

1 Личностные характеристики руковод1пеля должны быть тесно увяза­
ны со стратегией развития (или выживания) предприятия В этом отношении 
они представляют собой кадровое обеспечение реализации этой стратегии 

2 Кадровая политика руководителя должна быть достаточно гибкой 
Это значит, что она должна быть, с одной стороны, стабильной, поскольк>' 
именно со стабильностью связаны определенные ожидания работника, 
с другой - динамичной, т е корректироваться в соответствии с изменением 
тактики предприятия, производственной и экономической ситуации 

3. Поскольку формирование квалифицированной рабочей силы связа­
но с определенными издержками для предприятия, кадровая политика дол­
жна быть экономически обоснованной, т.е. исходить из его реальных фи­
нансовых возможностей. 

4. Личностные характеристики руководителя должны обеспечивать 
индивидуальный подход к свои\( работникам. По отношению к руководите­
лю все компоненты его авторитета оцениваются в преломлетгаи через его 
организаторские функции Основания морального авторитета рассматри­
ваются не просто как черты характера личности, а как особенности органи­
заторской деятельности'. 

Специфика ocfroBairatt функционального авторитета руководителя i ак-
же определяется особенностями организаторской деятельности Как пока­
зало анкетирование, проведенное среди сотрудников учебного центра СФ 
СГА, все функционально-психологаческие свойства руководителя, в том 
числе деловая компетентность, притягиваются к единому центру, обеспе­
чивая эффективную организацию производственного процесса и слажен­
ную работу членов коллектива Вче этого «притяжения» они утрачивают 
качество оснований делового авторитета руководителя, становясь основа­
ниями авторитета компетентного специалиста Не случайно, профессио-

' Уманский Л И Методы экспериментального исследования социально-психо­
логических феноменов - //методология и метооы социальной психоюгии М На­
ука, 1977 - С 59 
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нальная компетентность руководителя воспринимается как нечто само со­
бой разумеющееся, выполняя роль фона, часто не замечаемого подчинен­
ными, внима1тие которых сосредоточено на особенностях отношения руко­
водителя к ним 

В результате проведенных исследований были сделаны следующие вь.гаоды 
1 Правила, нормы и требования оргаттзации предполагают и порож­

дают особые психологические отношения между людьми, существую nine 
только в организации и формирующие социально-психологический кли­
мат, оснорой которого является организоватгная деятельность людей. Ис­
следуя социально-психологический климат трудового коллектива, следует 
иметь ввиду, что эго не просто совокупность определенных параметров, 
это целостная структура, обладающая всеми признаками сутажной систе­
мы, и подлежащая исследованию с системных позиций При исследовании 
социально-психологического климата сложной системы выделяется ряд 
срезов, состояние которых в совокупности определяет тот потенциал и воз­
можности, которыми располагает организация. 

2. Основное внимание в исследовании системы социально-психологи­
ческих климатов коллективов сосредоточено на комплексном определении 
требований к его важнейшей составляющей - личностным характеристи­
кам руководителей, в решающей степени определяющих эффективность 
формирования социальпо-психо.'югического климата В процессе исследо­
вания соииячьно-псшолоп-гиеского ктимата актуапьнп не пробпемз соот­
ветствия работника его профессии, а проблема соответствия работника кон­
кретной организации, проблема подбора людей в эту организацию роль 
личности руководителя в этом процессе. 

3 Ф^лткщюнированис объекта исследования протекает под воздействи­
ем ряда факторов (внеипшх и внутренни:< по стношепию к системе), воздей­
ствующих на нее. К внутренним факторам, влияющим на формирование 
социально-психологического кли^'ата, относятся «качественный состав» 
сотрудников и профессорско-преподавательского состава, их личностные 
особенности, а также структура студетгческого контингента. К внешним 
факторам следует отнести конъюнктуру рынка образовательных услуг, де-
мо'-рафи^яескую ситуацию в регионе, уровень финансирования учебного 
процесса и технической оснащенности учебных заведений города, соци-
ально-политиг1ескую обстановку в регионе и др. 

4 Самым активным членом коллектива является его руководитель Он 
обладает рядом личностных характеристик, под воздействием которых со­
здаются его личностный имидж, а сам он (руководитель) в процессе управ­
ленческой деятельности выбирает ту или иную модель поведения или роль, 
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которая наиболее соответствует ож1Тданиям коллектива Конфигурация, свой­
ства коллектива, состояние его социально-психологического климата, а сле­
довательно, и результаты его деятепьиости непосредственно зависят от Л№\-
ностных характеристик руюводителя. 

5. Ни один из стилей руководства в чистом виде реализоваться не мо­
жет. По этой причине необходимо использовать гибкую систему руковод­
ства применительно к различным группам в коллективе 

Во второй главе «Социальное управление процессом формирования со­
циально-психологического климата в вузах» для решения задач, поставлеьшых 
в диссертации, применялись различные методы социологического исследова­
ния- пилотажное или разведывательное, описательное и аналитическое. 

Все исследование было разбтгго на ряд этапов Первым этапом бььчо 
изучение социально-психологического климата коллектива путем приме-
иеггия комплекса методов, объединенных в единую методику, позволяю­
щую последовательно оценить все срезы предмета исследования. На вто­
ром этапе оценке подвергались личностные характеристики руководителя с 
целью выявления наиболее значимых из них, влияюицк на формирование 
социально-психопогического клитлата На заключительном этапе исследо­
валось воздействие руководителя на коллектив, в частности, возможность 
руководителя влия гь на изменение социально-психологических установок 
членов ко.ллектива5 а также решались вопросы социального прогнозирова­
ния восприятия руководителя коллективом. 

Первый параграф «Критерии оценки эффективности управленческого 
воздействия руководителя на основные параметры социально-психологи­
ческого климата коллектива» посвящен анализу состояния СПК исследуе­
мого коллектива. В ходе работы автором было выявлено" 

1 Социально-психологический климат как характеристика коллектива, 
может быть изучен только опосредованрю, через его проявления в отдель-
1ШРС аспектах жизнедеятельности. 

2. Признавая климат целостн1.1м состоянием коллектива, мы не можем 
измерить его каким-либо одним показателем и вынуждены изучать по от­
дельным составляюшим, описывая каждую из них определенной системой 
показателей. 

3. Социально-психологический климат имеет двойственную природу: 
с одной стороны, он представляет собой некоторое субъеетивное отраже­
ние в коллективном сознании всей совокупности служебной и социальной 
обстановки. С другой - социально-психологический климат приобретает 
относительную самостоятельность, становясь объективной характеристи­
кой и оказывая обратное влияние на коллективную деятельность и отдель-
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ную личность. Эта двойственность накладывает определенный отпечаток 
на проведение прикладных социально-психологических исследований 

При исследовании социально-психологического климата коллектива 
Смоленского филиала СГА были подробно рассмотрены кадровый и органи-
$ацион11ый срезы, как играющие наиболее важную роль в формировании и 
управлении СПК При этом оценке подвергались структурные компоненты 
социально-психологического климата, выделенные автором как наиболее 
значимые, руководитель (педагог), средства коммуникации, сотрудники (уча­
щиеся). Цель, содержание и методика ос)Т]хествления учебного процесса 
определяется нормативными документами СГЛ, в соответствии с Россий-
CKffM законодательством об образовашш, и не подлежат корректировке внут­
ри филиалов. Кроме того, их влияние на социально-психолопгюский климат 
менее значительно, поэтому в рамках данной работы не оценивалось. 

Для достижения поставленных задач автором использовался метод оцен­
ки среды СВОТ, пред/поженным Стриклендом и Томпсоном'. 

На основании проведенных исследований был сделан вывод, что наи­
большее соответствие социально-психологического климата требованиям 
социального развития обес печивает максимальную включенность личнос­
ти в деятельное гь, чго является важнейшим условием высокой эффективно­
сти функционирования коллектива. 

Во втором параграфе «Методика выявления влияния личностных ха­
рактеристик руководителя на управление социально-психологическими 
процессами в коллекгиве» проводилась комплексная оценка лшцюстных 
характеристик руководителей разных уровней. 

В настоящее время отмечается явный недостаток апробированных 
ме юдик, позволяющих с высокой степенью надежности выявлять личност­
ные характеристики руководителей, значимо влияющие на управление со­
циально-психологическим климатом. Выработка такой методики, по мне­
нию автора, позволит существенно улучшить образовательный процесс, 
сделать его более целенаправленным, что является чрезвычайно важным в 
современных условиях. «Не случайно право на образование относят к об­
щественному долгу, проблемы образования рассматриваются в контексте 
национальной безопасности», как справедливо отмечал заслуженный де­
ятель науки РФ , доктор юридических наук, профессор Д Н. Бахрах^. Осо-

' Тонпсон А А Стрикпенб А Дж Стратегический менеджмент Искусство 
разработки и реализации стратегии Пер с англ под ред Л Г Зайцева М И Соко­
ловой М СГУ, - 2003 

- Яахрах Д Н, Барабанов С В Правовой статус студента в Российской ФеОе-
рации // Право и обра'зование М СГУ 2004 № I, с 55 64 
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бенно это касается воспитательной работы со сту'дентами, т к «коль скоро 
студент - это социаль[гый статус, права и обязанности студента не ограни­
чены учеб1гым процессом, они обусловлены всей вузовской жизнедеятель­
ностью и степенью социальной активности студента. »' В этой связи разра­
ботка социолопиеских методик выявления личностных характеристик руко­
водителя, значимо влияющих на управление coциaльнo-пcиxoJЮгичecкими 
процессами в коллективе, представляется весьма актуальной и значимой за­
дачей социологической науки При ее решении автор исходил из того факта, 
что деятельность педагога развивается по тем же законам общения, что и 
деятельность любого руководителя Методологическая общность всех рас­
смотренных подходов к феномену общения проявляется в том, что все они 
разделяют принципиальную позицию о единстве общения и деятельности^ 

Долгие годы изучалось лишь одно звено в связке «руководитель - под­
чиненный», а именно - отношение руководителя к сотрудникам, равно как 
и в педагогике - отношение педагога к обучающимся Видимо, считалось. 
что учащиеся не могут дать достаточно объектившзге ответы. Тем не менее, 
как показали проведенные эксперименты, проведенные автором в ходе дис­
сертационного исследования, оценка «снизу вверх» способна адекватно 
описать как реального, так и желаемого руководителя. 

Исследования отношения студентов к педагогу показали, что учащие­
ся акцентируют внимание именно на личностных особенностях преподава­
теля, хотя при этом способны оценить и педагогическое мастерство, и на­
выки, и профессионализм Всего студентами было названо более тридцати 
характеристик преподавателя, из которых автором выделено десять, наибо­
лее часто встречающихся в студенческих анкетах, следовательно, имеющих 
наибольшее значетще для оценки педагога' На основании этих данных авто­
ром был осуществлен эксперимент по социальному прогнозированию, 
описанный в П 2.3. настоящей диссертации. 

Кроме исследования личностньпс аспектов, оценке подвергались и про­
фессиональные характеристики руководителя Для этого использовались 
различшле методы оценки труда Оценка труда руководителя, как и любого 
специалиста, производится по различным направлениям' оценка результа­
тов основной деятельности, оценка сопутствующей деятельности, а также 

' Бахрах Д II, Барабанов С В Правовой статус студента в Российской Феде­
рации // Право и образование М СГУ 2004 № 1 с 55-64 

^ Основы вузовской педагогики / под ред И В Кузьминой Л 1972 - с 31 
' Подробнее см Щедрова И А Прогнозирование nymev дискримииантного 

анализа влияния личностных и академических характеристик преподаватезя на 
восприятие его студентами Груды СГУ 2001, выпуск 28, с 131-П9 
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оценка поведения работ1П1ка в коллективе. При оценке руководителя, кроме 
вышеперечисленных компонентов, оценке подвергались результаты рабо­
ты подчиненного коллектива и оценка выполнения функций по руковод­
ству коллективом. 

На основании проведенных исследований были сделаны след)тошие 
выводы модель руководителя высшего звена управления современной орга­
низации представлена деловыми и личностными качествами, которые ус­
ловно можно объединить в 4 группы-

Группа «Упраштение организацией^) состоит из качеств, описывающих 
требования к руководителю в часги необходимых знаний и основных уп­
равленческих функций 

Группа '<Управление делом» состоит из качеств, отражающих пред­
принимательский аспект в деятельности руководителя- т. е. умение плани­
ровать, оперативно оценивать возможтпле последствия принятых решений, 
понимание политики организации в целом, знание принципов и правил 
менеджмента. 

Группа ••(Управление персоналом» состоит из качеств, которые отра­
жают opi анизаторские способности руководителя, его умения в области 
непосредственного руководства во вверенном ему коллективе. К этой груп­
пе можно отнести стремлегше руководителя способствовать повышению 
квалификации и профессиональному росту своих подчиненггых, умение 
организован, в коллективе производственное общение и свободный обмен 
информацией, делегирование полномочий, способность к подбору и рас­
становке кадров. 

Группа '(Управление собой» состоит из качеств, которые описывают 
основные поведенческие нормы в деятельности руководителя, в часттгости, 
способность критически оценивать свои действия, признавать ошибки, спо­
собность к подавленто негативных -эмоций, организованность, настойчи­
вость в достижении поставленных целей, способность к переучиванию. 

Комплексная оценка всех четырех групп качеств способна дап. целостное 
представление о руководителе и его роли в коллективе. Все проведенные 
исследования подтверждают приоритет личностных характеристик руково­
дителя в вопросах формирования и управления С П К Автором были сделан 
выводы о том, что профессионализм, организаторские способности руко-
во цителя оцениваются подчиненными лишь в преломлении через его лич­
ность. Ни предписанный социальной статус (роль), ни существующие пра­
вила не сделают руководителя действительным лидером и не создадут бла­
гоприятный социально-психологический климат в коллективе. Более того, 
жесткая регламентация поведения членов коллектива пp^raoдит к их обезли-
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чиванию, нарушению межличностных коммуникаций. Она же порождает у 
руководителя обманчивую уверенность в абсолютной правильности своих 
действий. Руководэтель сможет создать благоприятный социально-психо­
логический климат в своем коллективе и управлять им лишь при условии 
признания приоритета личности во всем ее многообразии и многогранно­
сти проявлений над производственным процессом Роль «эмоционального 
лидера» должна быть занята именно руководителем 

В третьем параграфе второй главы «Взаимозависимость личностных 
характеристик руководителя и направленности социально-психологических 
процессов в коллективе» наибольшее внимание было уделено вопросам 
социапьного прогнозирования и изменения стереотипных установок, как 
элементам управленческого воздействия на подчиненных, для решения ко­
торых были проведены эксперименты, нашедшие отражение и в материа­
лах диссертационного исследования, и в опубликованных статьях. 

При изучении личностных характеристик руководителя и их роли в 
формировании и управлении социально-психологическим климатом кол­
лектива, представляют практический интерес не только вопросы воздей­
ствия руководителя на коллектив, но и проблема восприятия руководителя 
коллективом. От степени «воспринятости» зависит, насколько успешно ру­
ководитель сможет осуществлять весь процесс управления персоналом, 
будут ли его указания безоговорочно приниматься и исполняться или же 
любая попытка воздействия на коллектив будет встречать открытые или скры­
тые формы протеста. Возможно ли прогнозирование этого явления - вот 
вопрос, который решался автором в ходе экспериментального исследова­
ния, проводимого в рамках данной работы. 

В рамках педагогического коллектива, к которому отнесен объект ис­
следования, была предпринята попытка спрогнозировать влияние личност­
ных и академических характеристик преподавателя на восприятие его сту­
дентами. Исследование было разбито на два этапа. На первом этапе студен­
там предложили описать «хорошего» и «плохого» преподавателя, пользу­
ясь оце1ючной шкалой, разработанной диссертантом и описанной в п. 2 
настоящей главы, что позволило выявить наиболее значимые для студентов 
параметры. При обработке было по.тучено десять типичных критериев оцен­
ки. На втором этапе были разработаны анкеты, включающие параметры, 
по которым студентам предложили оценить преподавателя Для исключе­
ния группового влияния для oneincH предлагались не конкретные препода­
ватели, а набор качеств, оцененных случайным образом. Каждому 
параметру в анкете соответствовала оценка в баллах. В последней колонке 
необходимо было поставить оценку преподавателю, обладающему данным 
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набором качеств'. Целью данного исследования было создание шаблона, при 
помощи которого путем Г1епрямо1-о опроса можно оценить преподавателя. 

Затем была произведена обработка данных путем дискримина1пного 
анализа Согласно полученным результатам, выведены классифтщрующие 
функции, которые в дальнейшем можно будет использовать для независи­
мой оценки преподавателя'. 

Г''5,09У1Н40У2+2,1бУЗ+1.65У4Н87У5+45Уб+2.!У7+2,57У8'0.24У9+1,83У10-39.01 
Г-^7,65У!+6.34У2+3.21УЗ+1.Н4У4+6.5У5+5,57У6+2Л7У7и.04У8^'(-О.79У9)+1.95У1М3.77 
)Р-'7.9У1+б,88У2^3,()4УЗ-^1,85У4^7,0У5^5.иУб+2,32У7+3,73У8+(-О,84У9)+1,88У1П-б6,Н 

Созданный шабтон позволяет путем непрямого опроса предположи­
тельно сцепить, будет ли конкретный преподаватель восприниматься сту­
дентами как хороший или ююхой, а следовательно, какую роль в создании 
социально-психологического климата он будет играть'. 

Аналоп1чг!о создаются шаблоны и для оценки влияния личностных ха­
рактеристик руководителя любого уровня на восприятие его подчиненны­
ми и формирование СПК. 

Если руководитель воспринят средой и благотвор1ю в:шяет на СПК кол­
лектива, ему легче управлять коллективом, манипулировать настроениями 
и убеждениями подчиненных. 

Автором было показано, что руководитель может убедить подчинен­
ных в правильности своей позиг;ии, даже если он явное меньшинство. Эф­
фект достигается при условии воспринятое! и руководителя путем последо­
вательных поступков, решений, примеров. Процесс убеждения при этом 
проходит на личном и даже латент1юм уровне, без элеметгов властного 
воздействия, а подчиненные при этом публично не демонстрируют при­
знаков того, что на них оказано влияние. Среди наиболее значимых факто­
ров, вли.чюших на измените убеждений подчинегнгых, диссерташом были 
выявлены значимость груттпы (коллектива) для индивида, его собственное 
положение в коллективе, значимость обсуждаемых вопросов, подготовлен­
ность индивида к решению этих вопросов. Однако, в эксперименте, когда 
группа создается из случайных людей, воспроизвести все нюансы работы 
коллектива невозможно, что и было подтверждено автором в ходе работы 
над диссертацией В реальном коллективе всегда существуют устойчивые 

' Образгу анкеты см приложение I 
■ См прилоткеиие 2 
' Подробнее см Щеброва И А Прогнозирование путем дискриминантного 

анализа вчияния личностных и академических характеристик преподавателя на 
восприятие е^о студентами М Труды С/У выпуск 28 2001 с 131-139 
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межличностные коммуникации, групповая цепь как официально заявлен­
ная, так и скрытая Давление группы будет ощущаться тем сильнее, чем 
важнее для индивида принадлежность к данной группе, чем строже фуппо-
вая дисциплина и чем больше данное расхождение затрагивает основные 
групповые ценности. 

Следующий эксперимент был направлен на решение вопроса измене­
ния установок, как одного из элементов управленческого воздействия на 
подчиненных. Приверженцы различных подходов к проблеме убеждения 
выделяют один из двух путей изменений установок Сторонники централь­
ного пути' считают, что установка изменяется в результате тщательного рас­
смотрения человеком информации, отражающей иные точки зрения 

Периферийный путь'' объясняет изменение установок не анализом «за» 
и «протгге», а ассоциацией вопроса или объекта установки с позитивными 
или негативными признаками. Таким образом, человек может изменить по­
зицию просто благодаря благоприятной или неблагоприятной обстановке. 

Исследования центрального и периферийного пути изменения уста­
новок показывают, что процесс убеждения идет по центральному пути, ког­
да у человека имеется сравнительно сильная мотивация и способность к 
обд>'мыванию предложенных ему аргументов, и по периферийному, когда 
либо мотивация, либо способность к внимательному изучению аргумен­
тов сообщения относительно слабы. Автором был проведен следующий 
эксперимент: студентам (в эксперименте участвовало 150 человек) предло­
жили оценить сообщение администрации вуза об увеличении оплаты за 
обучение. Сообщения были двух типов - с высокой степенью актуальности 
и низкой В сообщении, предложенном студентам, содержалось либо три 
убедительных аргумента, либо три поверхностных. В третьем варианте ис­
пользовались три поверхностных и три убедительных аргумента. После изу­
чения сообщений, студенты делали отметку, до какой степени они согласны 
с повьгагением оплаты за обучение Анализ полученных данных позволил 
сделать ряд выводов: 

1. При условии низкой актуальности люди оценивают не смысл аргу­
ментов, а ориентируются на их количество, что говорит о периферийном 
пути изменения установок. 

' Сасюрро J Т Petty R Г Jssue-imolvement сап increase or с1есгеаче persuasion bv 
enhancing message-relevant cognitive responses ~ Journal of Personality and Social 
Psychology. 37, 1979 p 1915-1926 

- Ричард Э Пети, Док'он Т Качоппо Зависимость реакций на количество и 
качество аргументов от актуачьности проблемы центрачьный и периферийный 
пути к убеоюдению Практикум по социальной психопогии 4-е международное изда­
ние С-Пб «Питера, 2000 с 62 78 
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2. При условии высокой актуальности, когда имеется мотивация к об-
думыван1По, качество api-̂ TviCHTOB важнее их количества. 

3. При условии высокой актуальности убеждающее действие большего 
количества аргументов незначительно выше. 

4. Манипулир)'я количеством аргук!ентов в сообщении, можно добить­
ся формирования \!нения либо по централыгому, либо по периферическо­
му пути. 

5. Если актуальность сообщения низка, увел1-гчение количества аргу­
ментов в сообщении может способствовать формированию мнения по пе­
риферийному пути, т к. в этом случае у людей отсутствует мотивация при­
лагать когнитивные усилия, необходимые для оценки аргументов. 

6 Если актуальность сообщения высока, увеличение количества аргу­
ментов активизирует процессы обдумывания, следовательно, централь­
ный путь изменения установок. 

Для изменения сильной системы устагговок автором была применена 
стратегия последовательного приближения, согласно которой сначала из­
меняются наиболее слабые элементы имеющейся установки, затем каж­
дый из элементов, имеющих более прочную основу, подвергается воздей­
ствию тактики изменения. С этой целью испытуемым был предложен ряд 
высказываний, находящихся в диапазоне от высказывания, которое, возмож­
но, будет пp^rнятo до высказывания, ко~орое, возможно, будет отвергнуто. 
Диапазон высказываний, принимае\п.!х человеком, был определен как сфе­
ра нриня 1 ия, а диапазон отвергну!ых выска5ываний - как сфера неприня­
тия Далее, используя психологический феномен реакптаного сопротивле­
ния, автором была построена беседа, в ходе которой предпринималась по­
пытка изменить установки испытуемых. 

В результате экспериментов, были подтверждены первоначально 
libiдвинутые гипотезы о том, что влияние руководителя на коллектив можно 
прогнозировать и стереотипные установки подчиненных могут быть изме­
нены руководителем путем последовательного приближения без элемен­
тов властного воздействия, в случае воспринчтости руководителя коллекти­
вом. При этом в организации создаются условия для формирования 1гаибо-
лее благоприятного социально-психологического климата 

В заключении работы были отражении основные результаты работы, 
сформулированы выводы и практические рекомендации. 

Апробация работы: 
1. Щедрова И.А Прогнозирование путем дискриминантного анализа 

влияния личностных и академтеских характеристик преподавателя на вос­
приятие его студентами. Труды СГУ. 2001, выпуск 28, с 13 ] -139 
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2. Щедрова И А. Использование современных компьютерных техноло­
гий для решения вопросов социального прогнозирования в сфере образо­
вания. В сб Современнтле информационные технологии в научных иссле­
дованиях, образовании управтении. Тезисы докладов межвузовской науч­
но-методической конференпин. Смоленск: РГОТУПС, 2001, с. 78-80. 

3 Щедрова И А. Проблемы мотивапиистуде1тгов в условиях дистанци­
онного образования. Сборник трудов V специализированной выставки-се­
минара «Компьютерные и телекоммуникационные технологии» Смоленск 
ЦНТИ, 2002, с. 116-119. 

4. Щедрова И. А. Влияние информатизации учебного процесса на уро­
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Прилолсеиие 1 

Анкета 
'4 
1 
1 
15 

5 
L ,1 
2 
5 

12 
1 1 
,5 
i 5 

Ваша 
оценка 

1 

Эрудиция, разносгоронняя образованность, воз'иожность более 
широко дава1ь Maiepnaji 
Доступность объяснения материала 
Опря1нос1ь во внешности «светские манеры» 
Дикторские способности 
Доброжелательность, умение наладить контакт со студентами 
Эмоциональность 

Индивидуальный подход к студентам 
Чувство юмора 
Строгость и дисциплинированность 
Сдержанность 

2 Хороншй 
1 - Средний 
0 - плохой 
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Приложение 2 

Юшссифмцирующне функции чегаергый курс 

Variable 

VAR1 
VAR2 
VAR3 
VAR4 
VAR5 
VAR6 
VAR7 
VARS 
VAR9 
VARIO 

Conslani 

G 1 0 
p-,36957 

5,7527 
4 6839 
1.9000 
1.4173 
5,4885 
4,4755 
1,6281 
2,2279 
-,8889 
2,1417 

-37,9841 

G 2 1 
p-,45652 

9.6330 
7,2558 
2,8345 
1,3191 
7,9577 
5,6931 
1,0771 
3,6361 

-3,1565 
2,7737 

-66 2279 

G J 2 
p-,T7391 

9.8895 
7 8639 
2,3368 
,9773 
9,1298 
5.7709 
1,5815 
2,4367 
-3,0711 
2,0398 

-68 7440 

Классифицирующие функции: первый курс 

Vanahlc 

VARl 
VAR2 
VAR3 
VAR4 
VAR5 
VAR6 
VAR7 
VARS 
VAR9 

VARIO 

Constant 

G 1 0 
p= ,27273 

5,8903 
5,4497 
3,7198 
2,1401 
4,7474 
4,2974 
2,9347 
4,2440 
,9625 
1.5936 

-45,0591 

G 2 1 
p-,52273 

8,5437 
7,8555 
5.7279 
2,7099 
6,2192 
5,3445 
3,6317 
6,5693 
,6306 
1,3915 

-79,1692 

G_3 2 
p- 20455 

9,3456 
8,9485 
6.0982 
3.101? 
6 7082 
4,2379 
3,8576 
7,2822 
.3690 
1.8102 

-91,3860 

Y''='),09V1 U.40V2+2 16V3+1.6'>V4+4.H7V5+4 ^V6-i2.IV7^2 57VfH f),24V<)4 Я^ПГХ 39.01 

Y'=7.65Vl¥6,34V2+3.2IV} + l,S4V4+b.5V5^j.57V6 + 2.07l7+4.O4VH+(-O,79\V)+I,95VI0-fi3.77 

i <-7 9Vn6.8HV2+3 ()4УЗ+!,«5У4-^7.0У5+-5,П V6+2 32V7+i 73VS+ < 0 S4V'>)*I 8HVI0-66 8 
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