1. Малая социальная группа (понятие, размеры).
Понятие:

МГ: соц. объединение людей с небольшим и конечным числом участников, которые в той или иной форме включены в существ. систему обществ. производства и контроля.

МГ – Это рабочие коллективы, научн. лаборатории, учебн. коллективы, спорт. команды и т.п.

Они доступны непоср. восприятию, обозримы по своему размеру и времени существования. Это те группы, где социологи могут проводить исследования.

Мертон: совокупность людей кот. определ. образом взаимодействуют др. с другом, осознают свою принадлежность к данной группе, и считаются ее членами с т.зр. других людей.

3 осн. черты, характрериз. малую группу:

1) взаимодействие

2) членство

3) групповая идентичность

Бейлз:

Малая гр. представл. собой небольшое количество лиц, наход. во взаимодействии др. с др. во время одной непосредственной встречи или ряда встреч, при которых участник встречи получает впечатления или восприятие каждого участника.

Размеры:

Нижн. гр. – 2чел

Верхн. гр – 20,25,30,50 чел-к

Андреева считает что макс. граница определ. особенностью самой гр. т.е. теми целями, задачами, которые определяют группу.

Существ мнение 7+-2 (оптимальный размер)

Диада – 2 чел. Специфич. Мг. отличается рядом черт:

1) это хрупкое образ-е

2) Требует устойчивых отношений м/у партнерами

3) отношения между партнерами д.быть упорядоченными и позитивными.

4) в таких группах создаются условия для более глубокого эмоц. удовлетворения.

Триада – 3 чел. устанавливаются более сложные отн-я, как правило 2-е сближаются, а 3-й лишний –> диада

Зиммель – роли 3-го в триаде:

1) роль безучастного посредника

2) роль оппортуниста – исп. других в своих целях, не открывает своих целей, становится манипулятором

3) м.б. тактика разделяй и властвуй (могут выполнять дети)

В более крупных группах – меньше согласия, но и меньше напряженности.

Группа с числом «5» – она не сталкивается с вышеупом. конфликтами, т.к. здесь каждый имеет чётко обозн. функции, соотв. каждый удовлетворен своей ролью, не возникает напряжения, а если и происходит, то быстро разрешаются.

Эта гр.допускает десидентов (противоречие нормам и ценностям группы – это оригинальное мнение что способств. более интересной групповой жизни).

В гр. из 5-и чел-к м. быть более тесные контакты. Эта группа может двигаться к коллективу.

МГ – это гр, в которой обществ. отношения выступают в форме непоср. личных отношений. МГ можно рассм. как микросистему в макросистеме.

2. Классификация малой социальной группы.
В отеч. науке все группы разделяются на большие и малые. В зарубежной науке такого нет. Это совершенно разные группы по качеств. признакам.

1. Первичные

Вторичные

2. Лабораторные – чаще создаются с экспериментальной целью, чаще люди не знают др.др. Создаются с определенной целью, затем распадаются

Естественные – существуют в реальной жизн. ситуации.

Есть группы которые в некоторых ситуациях могут стать лабораторными и наоборот.

3. Организованные – естеств. группы, представл. собой соц. организацию, создание вызвано нуждой общества.

Спонтанная – появляются непроизвольно, стихийно, в рамках организ. групп или кот. являются результатом взаимных психол. отношений, они стихийны.

4. Открытые – В основе степень открытости/доступности группы влиянию среды общества.

Закрытые – Секты, например.

5. Стационарные – Группы существуют длительно, стабильно работают.

6. Группы членства – референтные группы – это гр. которые явл-ся близкой по потребн. тем интересам, ценностного и нормативного принятия личностью как своя, группа членства м. стать референтной и наоборот.

3. Малая социальная группа и коллектив. Малая социальная группа и команда.
Коллектив – собирательный, совместный. М. назвать к-либо собрание, социологи рассм. колл-вы:

· большие и малые.

· Долговоременные/кратковременные

· Случайнообраз/образ. по необходимости

· Устойчивые/неустойчивые

Группы м.быть 

· диффузные

· ассоциация

· кооперация

Корпорация – сравнима с командой
Коллектив – один из видов соц. группы – как элемент соц. сист, характериз. совм. деятельностью людей, общими задачами/целями, разделением функций, наличием определенной организацией, координацией действий, установлением определенных отношений м/у членами группы, морально-психологич. атмосферой. В коллективе приломляются обеств. отношения. Коллектив – определенные качества соц. группы. Качество, обусл. единством цели и деятельности, сплочённостью, общественно знач. цели и задачи. Осн кач-во – коллективность. Осн. ячейка общ-ва – трудовой коллектив. Тр.колл-в базируется на отноении  собственности в совм. труде. на отношении сотр. и взаимопомощи, обеспеч. единство госуд, общественных и личных мотивов.

Осн. признаки коллектива:

· деятельность
· отношения
· организация
· состав
4. Трудовой коллектив как малая социальная группа.
( Кол-в представл. соб-й особ. качественное состояние мал. гр-пы, достигшее высокого. 

( По мнению Андреевой, Донцовой и Куманского: 

    ( кол-в –это наивысш.ур-нь соц-псих зрелости. 

    ( люб. кол-в - малая гр-па, но не всякая мал. гр-па есть колл-в.

Иссл-е мал гр-пы м. перенести на исслед-е хар-к кол-ва и наоборот,но не полностью.

( Колл-в –«собират-й» , «совмест-й», в соц контексте употребл-ся оч широко, колл-м наз-ют различн. собрания, соц. гр-пы.

Классиф-я:

( Колл-вы рассм как большие и малые.(5-7 –оптимальн. размер мал гр-пы))

( Кол-вы:

-долговременн./кратковременн.

-случайнообразов./собравшиеся по необх-ти

-по степени прочности: устойчивые /неустойч.

но с такой классиф-ей нельзя согласиться на 100 %. 

( Классиф-я по виду (класиф-я скорее груп’s):

-диффузные груп’s( пр, без внутр. стр-ры)

-ассоциации (по проф. признакам, м.б для реш-я конкретн-х проблем)

-кооперация (за опред время вып-е конкретн-х приклад-х задач)

-коллектив

-корпорация ( к какой то мере команда -четкие внутр-ие ценности и нормы, копратив. куль-ра)

Итак: Кол-в: один из видов соц. гр-пы, как эл-т соц системы, 

-более менее устойчивое соц образов-е ,

- хар-ся совместн. деят-ю людей, общими задачами и целями,

- раздел-ем функ-й в их реш-и, 

-наличие опред. орг-и, координ-и отнош-й м\д членами гр-пы, 

-морально-псих. атмосферой.

-В кол-ве приломляются общественн. отн-я.

-Кол-в –опред.-ет кач-ва соц гр-пы . Он обусловлен един-ом целей и деят-ти –сплоченостью в реш-ях задач.

-Осн. кач-во кол-ва –коллективность., она выраж-ет степень сплочености.

5. Трудовой коллектив как ячейка общества.
( Труд кол-вы направлены сочетать интересы гос-ва , колл-ва и личности.

Труд кол-в базир-ся на отн-ях собственности в совм. труде, осущ-ся на отн-ях сотруднич-ва и взаимопомощи, обесп-щих един-во  гос., общ-х или личностных мотивов.

( Осн. признаки труд.колл-ва:
· деят-ть

· отн-я

· орг-я

· состав

( функ-и (обязанности, предназначение):

I. с т. зр. участия в глобал-х сферах обществ.жизни (предназначение колл-ва для общ-ва)

  II. с т.зр. посредника колл-ва м\д общ-ом и личностью (благо.кот-е дает общ-во личности через колл-в)

I. 1.Производственн ( связ.  мат и дух. произ-м)

· технологич

· экономич.

· организац-управленч.

2. Общественно-политич.

· организаторск.

· политич

· Кконтрольная

· информац

3.функ-и Форм-я и Воспитания:
-трудовое  воспитание 

-патриотическое 

-нравственное 

работает на форм-е типа личности.

II. -передача общественн. потреб-й, интересов, установок

-реализация общих треб-й через обьедин-е и деят-ть

-приведение в соответ-е индивид. деят-ти  задачам общ-ва

-стимулирование и контроль индивид. деят-ти

-регуляция деят-ти индивидов-цель коллектив.работа и личн ответ-ть

-интеграция

6. Деятельность как один из основных признаков трудового коллектива. 
( Труд кол-вы направлены сочетать интересы гос-ва , колл-ва и личности.

Труд кол-в базир-ся на отн-ях собственности в совм. труде, осущ-ся на отн-ях сотруднич-ва и взаимопомощи, обесп-щих един-во  гос., общ-х или личностных мотивов.

( Осн. признаки труд.колл-ва:
· деят-ть

· отн-я

· орг-я

· состав

( Деят-ть  рассм. как общественн. деят-ть , способ сущ-я соц. действит-ти, отражает сист-му активн-ти  индивидов группы. Активн-ть индивидов не д. противоречить  деят-ти общ-ва.А общ-во –созд-ть усл-я для деят-ти.

( Общ-во опред-ет цели,стимулы, ср-ва для коллективн. деят-ти.

( Деят-ть м. разделить по субъектам деят-ти , класса.

( деят-ть  м.б. охаракт-на с т зр. ее:

-содержания  ( связано со статусом колл-ва в общ-ве в целом)

-предмета
-субъекта (К-в -носитель деят-ти,цели явл-ся внешними, навязывыми из вне + задачи/цели мотивирования деят-ти-субъект деят-ти)

-способа и средств (зависят от хар-ра деят-ти; то, что мы помещаем м\д соб-й и предметом труда-это ср-ва)

-процесса (проц-с движ-я от менее сполоченного кол-ва к более, оно обусловленно также целями и задачами деят-ти, связано с ведущем видом деят-ти – пр. организаторская деят-ть)

            -результата (как рез-т мат.  и дух.продукты,  а также м.б. рез-м отн-я в кол-ве )

( Важно в какой соц среде функ-ет колл-в. Среда м .б. общ-во в целом ( РФ), но есть особенн-ти регионов и разнца м\д деревней и городом.

7. Отношения как один из основных признаков трудового коллектива.
Коллект. отношения – один из видов обществ. отношений, кот. преобразуются в к-ве. Обществ.О. выраж О. чела к природной и соц.среде. Ядром О. явл. О. к ср-вам пр-ва и самой материальной жизни.

О. м.б.:

· практически-деятельные

· предметно-чувственные

· преобразовательно-критические

В связи с разделением труда различают:

· материальные/производственные О.

· идеологич. О.

· социальные О. Могут выступать внутри и между 1) большими соц. гр. (классы); 2) большими соц.общностями (нации); 3) большими и др. соц. гр.; 4) внутри и между м.гр.

Коллективные О. – это объективно складывающиеся групповые О. Но могут склад-ся и субъективные (сознательные эмоциональные О. к труду, к-ву и др. к др. О. в к-ве строятся на ч-ве ответственности личности перед к-вом, ч-ве долга, проявлении заботы об общем благе, ч-ве принадлежности, сопричастности к общему делу, решение к-ных задач, готовности подчинить личные отношения кол-ным.

Личность принимает тот к-в, кот. воздействует на нее, как родители на ребенка. О. личности к к-ву проявляется в сост. удовлетворенности усл-ми д-сти, межличностными О., атмосферой и чувствами, проявляющимися в к-ве.

О. членов к-ва складываются:

1) по вертикали (подчиненные – рук-ли)

2) по горизонтали (между членами к-ва)

Обществ. О. реализуются в форме общения – обмен деятельностью, мыслями, эмоциями, чувствами (О. экономич., соц.-полит., моральные, эстетич.)

Общение м.б. в 2 формах: 1) опосредованное и 2) непосредственное (межличн.)

Общение обусловлено соц. ф-ми и ролями, проявляется в личностных и индивид. позициях. Межличн. и деловые О. в процессе общения переплетаются (это зависит от к-ры страны)

8. Организация как один из основных признаков трудового коллектива.
Организация – соотношение частей целого и взаимосвязь, строение, присущее системе; упорядочивание, налаживание, приведение к сист.

К-в – обладающая определенной структурой система, кот. определяется содержанием д-сти, подчиненной требованиям общества.

Принципы орг-ции предписываются юридическими, правовыми орг-ми, процессуальными, технологическими и соц. нормами, регламентируется и поддерживается.

К-в как орг-ция характеризуется:

1. Наличием единой цели, программы и плана деятельности.

2. Распределением ф-ций и ролей, полномочий и обяз-стей между членами к-ва.

3. Выделение иерархии позиций и должностей, образование системы руководства.

Стр-ра к-ва м.б.:

- формальной (отражает производственные ф-ции, складывается на базе деловых отношений, деят-сть регулируется нормативными док-ми)

- неформальной (образуется на эмоц.-психологической основе, регулир-ся мнениями, традициями, образцами поведения, ценностями, оценками)
9. Состав как один из основных признаков трудового коллектива.
Состав – позиционно-ролевая сеть, т.е. в каждом к-ве личность занимает определенное место, т.к. это не изолированный индивид.

В к-ве в процессе д-ти формируются особ-сти личности, социальность как качество личности; личность, кот. включается в общественный процесс.

Соц.статус – место, кот. личность занимает в к-ве. Он м.б.:

· деловой (в сист. упр-я)

· социальный (в системе психологических отношений)

Высокий деловой статус еще не говорит о социальном. В к-ве важно распределение статусов и ролей в соответствии со способностями, качествами и особенностями личности.

Статус личности зависит от:

· на сколько она способна выполнять закрепленные за ней ф-ции;

· на сколько проявляет творческие способности;

· имеет устремления;

· на какую роль претендует.

В к-ве м.б. и мн-во ролей. Они подвижны, динамичны, реализуются и изменяются на протяжении всей жизни и могут выходить за рамки к-ва. Всегда есть доминирующая д-сть. На протяжении всей жизни важной является производственная д-сть.

10. Функции трудового коллектива как глобальной структуры функционирования и развития общества.
Ф-ции ТК определяются в 2 аспектах: 1) с т.з. участия кол-ва в глобальных сферах общественной жизни и 2) с т.з. посредника кол-ва между обществом и личностью. 

Функции трудового кол-ва как глобальной структуры функционирования и развития общества:

1) Производственная (матер. и духовн)


а) экономическая


б) технологическая


в) организационно-управленческая

2) Общественно-политическая


а) информационная


б) контрольная


в) политическая


г) организационная

3) Функция формирования и воспитания личности.


а) трудовое воспитание


б) патриотическое воспитание


г) нравственное воспитание

11. Функции трудового коллектива как посредника в отношении общества и личности.
Ф-ции ТК определяются в 2 аспектах: 1) с т.з. участия кол-ва в глобальных сферах общественной жизни и 2) с т.з. посредника кол-ва между обществом и личностью. 

Функции трудового коллектива как посредника в отношении общества и личности.

1) передача общественных потребностей, интересов, установок личности

2) реализация общественных требований через объединение индивидов в коллективы

3) приведение в соответствие индивидуальной дяетельности с задачами общества, индивидуального сознания с идеями общества

4) стимулирование и контроль индивидуальной деятельности, регуляция деятельности коллектива и отдельных членов с целью обеспечения коллективной работы и личной ответственности.

5) Интеграция, сплочение людей в общность

В целом эти функции направлены на формирование ценностей и норм коллективной и общественной жизни.

12. Коллектив как высший уровень развития малой группы. Критерии зрелого коллектива.
Коллектив как высший уровень развития малой группы. Критерии зрелого коллектива.

Коллектив – вид социальной группы, элемент общественной системы, характеризующийся совместной деятельностью людей, общими целями и задачами, разделением функций и отвественности, наличием определенной организации, координации действий, отношениями между членами группы, морально-психол. атмосферой.

Основное качество коллектива – коллективность, которая проявляется в сплоченности и прочности внутриколлективных связей.

В трудовом коллективе – существует формальная структура, в соответствии с которой происходит расстановка кадров (проф, квалиф.).  Становление кол-ва происходит в процессе повседневной деятельности, развития отношений, укрепления организации.

 Главная задача кол-ва – продуктивность деятельности! Для этого:

1) создание благоприятного морального климата, стимулирующего творческую активность

2) поощрение творческой активности

3) смещение целей и задач ближе к персоналу

4) конформизм как фактор сплочения коллектива, и антиконформизм – для творчества.

5) образуется актив – формируется структура коллектива…и он превращается, превращается в….целостное образование.

6) Если есть чувство «мы», коллектив переходит к стадии зрелоси.

 Зрелый коллектив – это коллектив, который приобрел качественную определенность, устойчивость.

Объективные показатели зрелости:

1) высокая результативность

2) четкая организация всех сфер

3) дисциплина, ритмичность работы

4) соотвтствие коллектива требованиям общества

Субъективные показатели зрелости:

1) сознание общественной значимости коллективной деятельности

2) высокий нравственный потеницал

3) взаимопонимание, единство мнений и взглядов

4) превращение внешних целей, во внутренние

5) использование принципов стимулирования, поощрения.

13. Типология трудового коллектива: принципы и классификация.
· Иванов В.Г. различ. 4 типа кол-ва и внутри них виды:

1) профессиональные коллективы:

1. производственные

2. учрежденчиские

3. творческие

4. культурно-просветительские

5. кол-вы учеб. заведений

6. военные

2) общественные орг-ии

1. КПСС

2. ВЛКСМ

3. профсоюзы

3) добровольные общества

1. науч.

2. науч-производственные

3. воен-спортивные

4. спортивные – санитарно-просветительские (напр, красный крест)

4) самодеятельные кол-вы

1. любительские объединения

2. худож. самодеят-ть

3. коллекционеры

4. потреб-кооперация

Мы можем дополнить:

5) кооперативные кол-вы

6) коммерческие кол-вы

· Иванов по виду деят-ти:

1) семья

2) детские кол-вы

3) игровые кол-вы (дошкольные)

4) учеб.-воспитат. кол-вы

5) кол-вы проф-тех. училищ

6) студенческие

7) кол-вы промышлен. предприятий

8) сельскохоз-ые

9) предприятия торговли

10) кол-вы сезон. рабочих

11) кол-вы НИИ

12) творческие

13) спортивные

14) воинские

· Куфтырев А.И. выдел. 3 основания:

1) форма общественной собственности

1. гос. собственность

2. колхозная

3. кооперативная

4. частная

2) деятельность

1. производ-ые

2. непроизвод-ые

3) структурный ур-нь

с учетом структуры он берет численность рабочих: большие и малые

· Яблокова – оптим. вариант.

1) форма собственности

1. кол-вы, склад. на базе общ-ой собственности

2. колхоз-кооператив. соб-ти

3. профсоюзов

4. общ-ых орг-ий

2) классовая принадлежность

Учит. включенность кол-вов в соц. гр. более высокого порядка

1. рабочие

2. строительные

3. сфера обслуживания

4. совхоз. кол-вы

5. крестьянские кол-вы

6. кол-вы интеллигенции

7. смешанные кол-вы

Дополнительно – кол-вы нов. соц. гр.

а) фермеры

б) предприниматели

в) бомжи

г) кооператоры

3) принадл-ть к глобальным областям жизнидеят-ти общ-ва и доминир. функциям

1. производственные (мат. и дух.)

2. соц.-полит.

3. семейные

4. воспитательные

4) принад-ть к сферам разделения труда и основ. виду деят-ти

a. по сфере разделения труда

1. промышленные (энергетика, газ, нефть, химич.)

2. строительные (бытовое, жилищное, кооператив.)

3. с/х (земледелие, животноводство)

b. в сфере обслуживания

1. кол-вы транспортных учреждений

2. кол-вы учреждений связи

3. торг. учреждения

4. предприятия бытового обслуживания

5. общ-ого питания

6. охраны здороья и отдыха

c. в сфере духовного произ-ва

1. науч

2. проф—художественные

3. самодеят – художеств.

d. в сфере соц-полит. деят-ти

1. гос. учреждения

2. обществен-полит орг

e. в сфере образования и воспит-я

1. педагогические

2. учебные

3. кол-вы массовой агитации и пропаганды

4. культ-просветит.

5) месту в орг-уровневой стр-ре

1. базисные – хоз. самостоят-ть (основные!)

2. подчиненные - первичные

6) по ур-ню развития

1. кол-в как м. гр. – низший ур-нь

2. зрелый кол-в – высший ур-нь

7) по способу образования

1. общ-ные орг

2. профес. кол-вы

3. добровольные союзы

4. самостоят. кол-вы

8) по величине

1. большие (соц. общности: рабочие, крестьяне, кооператоры…)

2. малые (первич., контакт., трудовые, объед. общей целью)

9) по времени существования

1. кратковременные

2. средней продолжительности (учебные, воинские, строит., монтажные)

3. долговременные (>10 лет)

14. Особенности производственных коллективов в условиях рынка. 
Характер выпускаемой продукции зависит от формальной структуры коллектива, кот. влияет на эффективность, на кач-во продукции.

Субъект деятельности проявляет себя в произв. деятельности, в связи с этим выделяют 2 типа хоз деятельности:

1) административный

2) рыночный

(2) Хар-ки

· деятельность строится на субъектно-субъектных отношениях

· в связи с осознанием ответственности в управл-ой системе развития формы демократического управления, т.е. коллективное принятие решений, делегирование полномочий.

· Деятельность строится с учетом изменений в экономич. ситуации.

· производств. коллектив формируется и сохраняется на основе взимной выгоды, совместная ответственность

Эти характеристики отражают специфику рыночого типа деятельности и подчеркивают такие качественные характеристики, как преобладание ценностей, инициативность и творчество, чувство солидарности с др. членами коллектива. На основе общей ответственности и взимной выгоды; готовность к рискуб высокий уровень коллктивных притязаний.

Трудности перехода от административного типа к рыночному связано с самой личностью, с тем что соц-псих. хар-ки личности очень устойчивы (сознание, подсознание). Люди не способны быстро изменяться, поэтому на предприятиях в новых коллективах возникает множество психолгических противоречий, которые порождают деловые проблемы.

Для преодоления противоречий в психологии разработаны методы:

1) методы групп. работы – каждому участнику создаётся условие найти своё место в коллективе, проводить совещания, дискуссии, участвовать в коллективном принятии решений, перепрофилирование.

В связи с переходом к рынку существуют характеристики:
· дикие не цивилизованные отношения в экономике, криминализация. На первый план выходят общности, сост. из коррумпированной власти.
· теневая экономика, мафиозные структуры, авантюристический зарубежный капитал.
15. Типы хозяйственной деятельности в трудовых коллективах.
Выделяют 2 типа хоз-ной деят-ти:

1. административный. (поддерживает пассивность и инертность, личность не явл. субъектом собственной деят-ти) хар-ки:

1) деять-ть строиться на основе распред. отнош-ий, иерархии управления, где каждый может распоряжаться собственностью в соответ-ии с инструкциями

2) цели и задачи деят-ти осущ. строго по плану. план становиться догмой, практич. не коректир. в завис. от обстоятельств

3) никто из участников не явл. ответственным за свои действия, т.к. нет свободы выбора. формируется коллективная безответственность.

Позитив для личности:

a) чувство безопасности для членов кол-ва

b) отсутствие необходимости самостоят-ти принятия решения

c) преобладание личных взаимоотношений над деловыми

d) доминирование ценности аккуратности, исполнительности, добросовестности, ответственности

2. рыночный. хар-ки

1. деят-ть строиться на субъект-субъктных отношениях

2. в связи с осознанием ответственности в упр-кой стр-ре развив. формы демократич. управления (те коллектив. принятие реш, дилигирование полномочий)

3. деят-ть строиться с учетом изменений в экономич. ситуации

4. производственный кол-в формир. и сохраняется на основе взаим. выгоды, совместной ответ-ти

Позитив для личности: преоблад. ценности инициативности и творчества, чувства солидарности с др. членами кол-ва на основе общей ответ-ти и взаимной выгоде, готовность к риску, высокий ур-нь кол-ных притязаний.

Трудности перехода от1 типа деят-ти к др. связаны с самой личностью, с тем, что соц.-псих. хар-ки личности очень устойчивы, люди не способны быстро меняться. В связи с этим возник. много противоречий, кот. порождают деловые проблемы.

16. Предприниматель и предпринимательство.
Гл. фигура в совр. производств. колл-вах – предприниматель (экон. субъект).

Предпр-ль – чел-к, к-ый пыт-ся на свой страх и риск удовл-ть нов. и скрытые потребн-ти (платежеспособные потр-ти).

Предпр-во м. отн-ти к сфере экон. творч-ва, в процессе к-ого проявл-ся специфич. личностн. кач-ва.

Мотивация предпр-лей – это достиж-е успеха на преодоление трудн-тей, препятствий. 

Предпр-лем в Р. наз-ют всех, кто раб-ет в негос. системе.  Важн. кач-вами для предпр-ля явл-ся:

· Чувство хозяина – чувство собств. власти над обстоятельствами. Оно проявл-ся в том сл., когда предпр-ль имеет имущ-во и пыт-ся его сохр-ть.

· Предприимчивость – это необх. св-во хар-ра.

Предпр-во – это особый вид экономич. деят-ти, субъектом к-ой явл-ся предпр-тель.

17. Социально-психологическая характеристика общности предпринимателей.
Предпр-ль – чел-к, к-ый пыт-ся на свой страх и риск удовл-ть нов. и скрытые потребн-ти (платежеспособные потр-ти).

В книге «Экон. повед-е масс» отмечается, что многие страны утратили темпы предпр-ской деят-ти, причинами этого явл-ся:

· в произв-во пришло много людей, к-ые не имеют способн-ти для этой деят-ти;

· предпр-лей угнетает сверхцентрализация, излишняя регламентация;

· изменилась система стимулир-я предпр-ской деят-ти.

Осн. источником оживления предпр-ской деят-ти явл-ся малый и средний бизнес.

Мотивация предпр-ской деят-ти:

- стремление к самостоят-ти, независ-ти, автономности. Ярче всего проявл-ся в подростковом возрасте;

- неудовл-ть предыдущей дея-тью (ее содерж-ем, усл-ем, кач-вом). И как следствие – стемл-е создать свое дело.

- стремл-е повторить или преумножить чьи-то успехи (род-лей, знакомых);

- достиж-е успеха, достиж-е поставленных самим же целей. 

Кач-ва предпр-лей:

· Гл. кач-во – чувство собствен. власти над обстоят-вами.

· Ориентация на самореализацию, к-ая позв-ет в конечн. итоге добиться удовл-я и самоуваж-я.

· Способность действовать в усл-ях дефицита инф-ции

· Высокая восприимчивость к переменам, к-ая связана со способн-тью к риску.

В Р. иссл-ли выд-ют 2 группы предпр-лей:

1) немногочисленные – положительные предпр-ли (с полож. мотивацией – на достиж-е и успех) – это люди, к-ые добровольно выбрали свою судьбу, они обл-ют специфич. кач-вами. Это люди, к-ые уже дождались возм-ти свободн. активн. деят-ти.

2) Предпр-ли по неволе – это люди, к-ые в силу каких-то причин потеряли почву под ногами. Жест. обстоят-ва жизни вынуждают их заним-ся предпр-ской деят-тью. 

Набл-я псих-гов за предпр-лями показ-ют, что сами предпр-ли завышают отн-е к себе со стор. нас-я.

Нарастает агрессивность по отн-ю к предпр-лям со стор. нищающих групп нас-я.

Предпр-во – это опред-ая соу. общность, к-ая не имеет своей внутр. организацион. стр-ры. - > Нельзя гов-ть о соверш-нии этой стр-ры, т.к. не знаем внутр. процессов стр-ры, внутр. мех-змов разв-я.

Нов. усл-я жизнедеят-ти предъявляют нов. треб-я к орг-циям и предпр-лям этих орг-ций.

18. Руководство как феномен психологической власти в трудовом коллективе. 5 источников влияния. 
Воздействие связано с таким пон-ем как власть(это возм-ть влиять на др-х, целенапр-но). Власть всегда связ. с руководств. должн-тью.

Психол. власть в мал. гр. осущ-ся в 2 формах: рук-во и лидерство.

Феномен рук-ва выходит за рамки соц. упр-я, а больше связан с психологией упр-я. 

Руководить – значит оказ-ть влияние на 1 чел-ка или многих людей т.о., чтобы они изменили свое метополож-е, свою т.зр., напр-я своих мыслей или действий.

Источники влияния рук-ва разнообразны. К ним отн-ся псих., соц., экон. рычаги. 2 аспекта в процессе рук-ва:

- соц-ый (связ-ся с администрированием)

- психол-ский (влияние рук-ля с пом. авторитета и лидерск. кач-в)

5 источников влияния рук-ля (Френч, Рейвин)

1) Принуждение – исп-ся возм-ти наказать, лишить чел-ка возм-ти удовл-ть какие-л. потр-ти. Можно угрожать потерей работы, сниж-ем з/п, потерей статуса, эмоц. поддержки, иногда и угроза жизни. Рук-ли не только угрожают, но применяют эти меры. Принужд-е предполагает жесткую систему контроля. Принуждение формир-ет негативн. мотивацию, не ведет к max успеху.

2) Вознаграждение – обратн. сторона принужд-я. Если вознагр-е организовано правильно, то явл-ся мощным источником влияния и ведет к max успеху. Нет такой системы вознагр-я, к-ая бы устраивала кажд. члена колл-ва -> нужен индивид. подход. Деньги и престижн. должность не всегда способны произв-ти впечатление. Вознагр-е зависит от хар-ра вклада, выполненных ф-ций, личностн. особ-тей. В кач-ве вознагр-я м.б. моральный стимул (озвучить при всех, что чел. выполнил работу хорошо).

3) Традиции – веками устоявшиеся нормы, цен-ти, отн-я. Традиции связ. с культурой той или иной страны. Традиции возн-ют и колл-ве. Присущая нашим культурам модель рук-ва: Рук-ль – это тот, кто внутри своей группы достиг полож-я, обеспеч-щего ему безоп-ть и престиж. Рук-ль – это также тот, кто судит и дает оценку (в силу должн-ти) и члены колл-ва воспринимают его как чел-ка, имеющего право это делать. Члены колл-ва не всегда гов-т то, что думают. Рук-ля хвалят, поддерж-ют, стремясь понравиться. И скоро он нач-ет верить, что он такой, как о нем гов-т.

4) личность рук-ля, власть примера, харизма. Речь идет о тех кач-вах, к-ые нужны для рук-ва, а о харизматич. способн-тях как дополнит. источнике власти. Люди чаще испыт-ют вличние тех, кто обладает восхищающими их чертами хар-ра, кто явл-ся их идеалом. Люди склонны брать с таково рук-ля пример.

Черты харизматич. личн-ти:

· обмен энергией – складыв-ся впечатл-е, что эти люди излучают энергию и заражают ею др-х

· внушительная внешн-ть – не обязательно красив, но привлекателен, обаятелен, обладает хор. осанкой и прекрасно держится

· независимость хар-ра – они свободны и независимы, и тем самым вызыв-ют уваж-е

· хорошие риторические способности – умение гов-ть

· восприятие восхищения своей внешн-тью – они чувств-ют себя комфортно, когда их хвалят, не впадая в надменность и не смущаясь

· достойная и уверенная манера держаться – это люди, к-ые выглядят собранными, владеющими сит-цией.

5) экспертная власть – рук-ль обладает ценными знаниями и так считают подчиненные.

Вывод: Рук-ли по-разному исп-ют тот или иной источник влияния – это зависит от конкр. сит-ции, от сути решаемых задач, от взаимоотн-й, от уровней разв-я колл-ва. Сочетание источников в зависимости от того, что преобладает у рук-ля принято гов-ть о стиле рук-ва.

19. Стили руководства трудовым коллективом. 
Стили руководства – стабильно выделяемые особенности.

К. Левин: стили рук.: демократический, авторитарный, либеральный.

Русалинова: рассматривает стили рук., но берет набор дихотомических хар-ик рук-ля (рассматривает «единоналичие», «коллегиальность»; директивный и побудительный хар-ер воздействий; ориент-ся на положительные или отрицательные методы стимулирования.

Робер и Тильман: 3модели руко-тва: 1 директивная, 2 кооперативная, 3 недирективная. На 1 и 2 больше обращали внимание. 1-означает единоналичие, т.е. авторитарность; 2-возможность активного коммуникативного обмена, стремления объединить усилия. Выделяют последствия при исп-ии 1 и 2 моделей. 1 – порождение и закрепление отношений в виде звезды м/у начальником и подчиненными(начальник является звездой. Ограничение деловой инициативы группы, появляется опасность промежуточных ступеней управ-ия. Увеличивается необходимость контроля за исп-ми. Возникают неформальные групповые общения. 2 – -создание разветвленной групповой структуры, не ограничиваются инфо-ые возможности  и инициатива членов группы; -высокая удавлетворенность групповым членством, уменьшение числа ступеней управления, рост ответственности и самоконтроля; -требует высокого уровня зрелости колл-ва и рук-ля, эмоциональной зрелости. Преимущества 1: -структурная простота; - возможность оперативного принятия и исполь-ия решений; -рук-ль закрыт и защищен в псих-ом плане. Недостатки 1: -пассивность подчиненных; -внутренний конфликт модели( из-за давления и диктата. Преимущества 2: -прогрессивность; -экономичность; -гуманность; -возможность решения проблемы небольшим числом квалифицированных специалистов; -взаимопонимание; -низкая конфликтность; -управляемость; -свободное развитие членов группы. Недостатки 2: - необходимость затрачивать много сил и энергии; - высокая требовательность псих-ой готовности членов группы; -плохо работает в условиях, треб-их оперативного решения.

( будущее за кооперативной моделью; не в одном колл-ве не проявляется только одна модель, одна из них может преобладать.

20. Функции руководителя при директивной модели руководства трудовым коллективом.
	Функц.
	Директивная модель

	Целеполагание
	Цель определяется рук-ем (лишь ближайшие цели вместе с группой), дальнейшие планы и задачи членам гр. не известны

	Информирование
	Внешняя/внутренняя инфо-ия собирается рук-ем д/себя; членам гр. передается мини-ый объем, кот. необходим д/выполнения исполнительский функций; происходит сокрытие инфо-ии

	Принятие решений
	Решение принимается лично рук-ем или с помощью начальства, при этом подчи-ых убеждают в необходимости выполнения этих решений; может быть исполь-на система санкций: убеждение, давление, приказы и др.

	Контроль
	Исполь-ся непрерывное наблюдение за дейст-ми членов группы; полный единоличный контроль, часто мелочный (результат выпадает из поля внимания

	Обратная связь
	В чистом виде нет обр. св-и; в опосредованном виде она поступает в качестве санкций, оценок и окончательных решений, не подлежащих обсуждению

	Хар-ер комм-ий
	Приказы и распоряжения, идущие сверху; носит ясный и четкий хар-ер; отличается краткостью

	Делегирование полномочий
	Выполняет сам


21. Функции руководителя при кооперативной модели руководства трудовым  коллективом.
	функции
	Кооперативная модель

	Целеполагание
	Подробное изложение ближайших и отдаленных целей группы

	Информирование
	Открытый взаимный обмен инфо-ей между рук-ем и членами группы

	Принятие решений
	Решение принимается совместно с подчиненными (решение является колл-ым (коллектив выполняет это решение, т.е. формируется позитивная мотивация

	Контроль
	Контроль за принятием общего решения и получением результата; на промежуточном этапе – самоконтроль

	Обратная связь
	Непрерывный поток в процессе всей деятельности; активное поощрение успехов

	Хар-ер комм-ий
	Разрешаются обсуждения и замечания; ясность задач выраб-ся в процессе совместного обсуждения и принятия общего решения

	Делегирование полномочий
	Используется широко


22. Социологическое исследование качеств и свойств личности руководителя трудового коллектива.
Качества и свойства личности руководителя можно выявить при помощи опроса (анкетирования или интервьюирования), наблюдения и др.

Анкетирование и интервьюирование. При использовании этих методов источником первичной социологической информации становится респондент – непосредственный участник исследуемых социальных процессов и явлений. Анкета представляет собой набор вопросов, логически связанных целью и задачами самого исследования. Составление анкеты всегда слож​ная и трудоемкая процедура. Для проведения интервью готовится специальный инструментарий – бланк, тут же фиксируются ответы респондента. Анкетирование является одним из самых оперативных видов опроса, позволяющем получить довольно обширную информацию в относительно короткий срок. Анкета так же способствует откровенным ответам благодаря своей анонимности. Интервьюирование близко к обычному разговору, поэтому благодаря интервью можно получить глубинную информацию. Еще одним преимуществом является тот факт, что исследователь имеет возможность наблюдать за психическими изменениями респондента, а так же пояснять непонятные моменты. Разарботка анкеты проходит в 2-а этапа: -разработка методологического раздела работы (обоснование проблемной ситуации, цель, задачи, объект, предмет, интерпретация основных понятий, гипотеза); -разработка методического инструментария опроса(определение генеральной и выборочной совокупностей, аргументация необходимости применения методов опроса, категории анализа д/построения опросника, логическая структура анкеты), далее идет сама анкета, кодификатор и рабочий план.

Наблюдение: специфический метод первичного сбора инф-ии, позволяющий вести прямую регистрацию событий, любым удобным способом (фото, бумага и ручка, видео и др.). Яляется простейшим, т.к. лежит в основе других. Часто переходит в контент-анализ. При наблюдении необходимо составить бланк, выбрать процедуру (как будем фиксировать события), систему отсчета (что будет интересовать).
23. Лидерство как феномен психологической власти в трудовом коллективе. Становление и типы лидеров. 
Определение: Как феномен психол. власти лидеры в общеприн. понимании – люди, обладающие способностью оказать влияние.

Кричевский – лидер как член группы облад. наиб. ценным потенциалом, обесп. ему ведущее положение в группе.

Становление лидера прелст. таким образом: 

1) В осн. жизнедеят. гр: общие цели и ценности, кот. связаны с осн. деятельностью – именно они явл. мотивир. для членов гр. Через эту систему ценностей рассм. лидерск. кач-ва.

2) Чел-к, кот. м. быть выдвинут на роль лидера должен олицетворять предпочтит. в группе цели и ценности.

3) Лидером становится тот, чьи цели явл. референтными для группы.

4) Поведение лидера служит источником его влияния на других.

Лидер – не вождь, т.к. роль лидера не связана с привнесением в группу какой-либо идеологии. Функции лидера ограничены рамками самой группы. Лидер – это не кумир. Эталонные функции весьма ограничены. Лидер не опред. поведение и систему ценностей в группе вцелом. Лидер не явл. социометрической звездой.

Даже если гр. большая, то у каждого члена есть шанс стать лидером.

Лидерство м. быть 2-х осн. типов:

1) инструментальный лидер. Связ с деятельностью, напр. для достижения групповых целей и задач группы.

2) экспрессивный лидер. Поддерживает внутренний климат.

В инструментальной деятельности м.быть разные типы лидеров (Уманский):

1) Необходим. лидер – генератор идей

2) Лидер – организатор

3) Лидер – инициатор

4) Лидер – эрудит

5) Лидер – мастер

1) Лидер эмоц. притяжения

2) Лидер – генератор эмоц. настроя

Отличаются др. от друга функцион. ролью и диапазоном своих возможностей.

От руководителя требуется выявить в коллективе лидера, окружить себя лидерами и передать им часть своих полномочий. В теории происх. лидерства сущ. т.н. синтетическая теория. С этой точки зрения лидер перестаёт быть харизматической личностью, кот. воздействует на членов группы, кот. возд. на группу тайнами своего «Я». Лидерство считается групповой функцией.

24. Теории происхождения лидерства в трудовом коллективе.
· Синтетическая теория. С этой т.зр. лидер перестает быть харизматич. личностью, кот. воздействует на членов своими «Я». Лидерство считается групповой функцией.

· Теор. каузальной атрибуции. Это теория поведенческой причинности. Лидерские качества считаются наблюдаемыми и проявляются в наблюдаемом поведении.

· Когнитивная теор. личности. Лидерство – это результат некоторых внутренних псих. настроений членов гр., оценивающих последствия действий др.др.

· Интеракционизм (взаимодействие). Лидерство – соц.-псих. явл., представляет собой результат взаимодействия 2х видов:

1. лидер и последователь

2. лидер и все чтлены гр.

Влияние на результат деят-ти:

1. лидер может воздействовать на своих последователей

2. или на ситуацию

25. Социологическое исследование лидерства в трудовом коллективе.
26. Основные характеристики социометрической структуры трудового коллектива.
· Отн-я в гр-пе ( деловые ( рук-ль

                                                        ( лидер

                                    ( межличнотные ( эмоц. стр-ра

· Впервые в науке эмоц стр-ру выд-л Фрейд 

( выд-л 2 линии связи: первичные (связь члена гр-пы с лидером) и вторичные (связь члена с членом гр-пы, «влюбленность» , совместимость ) )
( Социометрию (методика изучения эмоц отн-й) разработал МОРЕН.

Эмоц. связи по Морено осн-ны на предпочтительных эмоц-х выборах:

1. конфигурация эмоц.статусов членов гр-пы ( иерархия по статусу):

-популярные (больш кол-во  полож. выборов, мин отриц. выборов, лидера опрде-ют на рац осн-ве , а здесь включ-ся эмоц привлекательность-симпатия; популярные –высокостатусные -звезды)

-средние

- непопулярные члены гр-пы (неоднородны по свой стр-ре):

                 ( принебрегаемые (положит. мало, отриц. больше)-меланхолики , флигматики
                 ( отверженные    (нет положит. выб-в , отриц только)-воспр-ют . не не принимают
                (  изолированные   (нет вообще выбров)-самая плох позиция, их нет.

2. взаимность социметрич. выборов.

 Если есть мн-во отвержения в гр-пе но есть взаимные выборы..этонормально, благоприятн. обстановка.

Если нет взаимн-х выборов-то люди не знают друг друга, кто их выбирает.

Чем больше взаимн-х выборов, тем стабильнее гр-па. У звезды тооже может не быть взаимных выборов.

3. система отверженияв гр-пе

        Есть гр-пы , где у всех есть отверждения (небольш. кол-во). И есть «козлы отпущения»-наиб кол-во отвержений.

4. наличие и взаимоотн-я внутри устойчив-х микрогрупп.

Эмоц. отн-я в гр-пе зависят от взаимоотн-й м\д микрогруппами, а это во многом зависит от отн-й м\д лидерами микрогрупп.

Знание микрогрупп и лидеров –оч важно для руководства.

27. Устойчивость и динамичность социометрического статуса членов трудового коллектива. Факторы, влияющие на статус. Осознание статуса.
Наиб. изученным я\я эмоц статус.

Устойчивость и динамичность.
Социметрич. статус довольно устойчив, но и изменяться, но это сложно .т.к. связан с психикой.

Социометрич. статус переходит вместе с челом из гр-пы в гр-пу т.к привыкает вып-ть опред роли, кот-е реализуют кач-ва и св-ва личности.В нов гр-пе он играет свою роль . другие подыгрывают.

Важно челу переодически менять свой статус, примерить к себе различные соц. роли , соц маски.Звезде тоже полезно менять т.к он становиться беззащитным перед проблемн. сит-ми.

факторы, влияющие на статус.

1. конституция , внешний вид. Первичная инфо в 6 сильнее, крепкая физ конституция всегда дает больше доверия, расположения.Красивого чела любят как «красивую» личность.

2. на статус влияют успехи в гр-пе. Умственная одаренность напр.

3. св-ва темперамента: 

· общительность ( сангвиник)

· низкая тревожность (сангвиник , флигматик)

· стабильность нерв. сист-мы (санг, флигмат-к)

· соот-е сит-мы ценностей индв-да гр-повым ( кач-ва , св-ва личности)

4. Зависит от положения в др-х гр-х. Напр, в спортивн. колл-ве.

5. на статус влияет богатый опыт общения в различ. соц сист-х. Полезно менять колл-вы, гр-пы.

Осознание статуса.

- осознание связ.  эмоц переживанием  удовлетворенности или неудовл-ти, комфорт\дискомфорт-это приводит к искажению само восприятия личности.

· провели эксперименты- 3 вида фоток- толстые, тонкие. нормальн. Дети выбирали себя. Которые  не довольны своим положением –искаженные, довольные –нормальн-е.

· др. эксперимент-фотки жр-х членов кол-ва предлагали выбрать , они тоже искаженные.Те , кто оценивл стату др-го выше выбирали расширенные фотки, ниже-ссуженные.

-  Эмоц отн-е чела не всегда совпадет с его реальным статусом. Звезды часто оценивают свое полож-е как неудовлет-ое (не дорожит кол-ом звезда, не удовл-ет звезду).А изгои наоборот как нормальное(нет желания иметь выс статус, тратить силы).

- Коломенский в отеч псих-и  занимался изуч. соц статуса.выводы:

a. с возрастом осознание себя становиться многосторонним

b. полно осознаются взаимные отн-я т.к они проявл-ся в межличностном общении.

c. Люди с низким статусом имеют тенденцию переоценивать его.Из –за слабой соц рефлексии м быть. Не хотят осознавать того, о чем догадываются

d. Люди с выс статусом склонны не дооценивать его. Это завис.от восприятия мира, я-концепции, воспитания и проч. Неадык-ть восприятия свойственна крайнестатусн-м. Это защита от тревожной инф-и. Есть страх не оправдать ожидания, снизить статус.

Методы влияния на статус личности.

-обеспечение разнообразных форм деят-ти , для перераспределения функ-й и обязян-тей для раскрытия личности

-отсвет от звезды. Совместное задание .

- повышение статуса за счет успеха во внегруп. деят-ти-генерализация статуса. Престиж работа, выс. з\п. поднимает статус.

-понятие причины отверженности и изолированя, треб-е систематич-го псих.анализа.Прична м.б. в личн-х особенн-ях, традициях семьи, низкой самооценке, пессимизме.

28. Коммуникативная структура трудового коллектива. Типы коммуникативных сетей.
Комм. стр-ра гр-пы- это совок-ть позиций членов гр-пы в системах информ .потоков, связ-щих одних членов гр-пы с др-ми.

(комм. стр-ра оч. Важна сейчас, т.к. форм-ся информ. Общ-во (т.е инфор-я покупается и продается)

( владение инф-ей –важн. Показ-ль положения или статуса членов гр-пы.

 1 стороны-доступ к инф-и обесп-ет особ.роль , привелегии в гр-пе. Чел нах-ся в информ. Центре, его наз-ют информационн./коммуникатив. лидером. И с др. стороны- инф-я адресуется высокостатусным членам гр-пы.

(Хар-р передаваемой инф-я также зависит от статуса-чем выше  тем доброжелательнее передается.

· 2 типа комм. сетей:

· централизованные

· децентрализован.

( централизованные (1 член в центре, осн. роль в обмене инф-ей, через него осущ-я общение ост-х участников,кот-ые м\д соб-й не связ-ны или мало связаны. т.об. реализ-ся вертикальн. сист. власти.):

-фронтальная комм. сеть(участ-ки не вступают в контакт, но есть возм-ть видеть др др-га,это позволяет учитывать реакцию и поведение др-х)

-радиальная (инф-я передается через центральное лицо, нет обратной связи от партнеров, нельзя увидеть , но есть возм-ть работать самостоятельно, реализуя свою позицию)

- иерархическая ( имеет уровни,2 и более. Часть м. видеть др. др в совмест.деят-ти ,часть -нет)

( децентрализованные (равенство всех участ-ов, вступают в прямое общение др. сдр-м):

- цепная (общение взаимодейст-е осущ-я по цепочке)

- круговая (инф-я м.передаваться бесконечно , уточняясь и дополняясь, «снежный ком»)

- полная или неограниченная сеть (свободное передача инф-и, своб. межличн. общение)

29. Механизмы развития межличностных отношений в трудовом коллективе. Совместимость и сработанность.
Основу межличностных отношений сост. эмоциональная привлекательность. От нее зависят х-р общения и успешность совместной д-сти. Основу эмоц. привлекательности сост. осознанные и неосознанные симпатии и антипатии. Успешность коллективной д-ти также может вызвать удовлетворенность.

Удовлетворенность партнеров рег-ся 2 мех-ми: совместимость и срабатываемость.

1. Совместимость (результат межличностных отнош.)

Неформальные условия, потребность в общении и удовлетворенность им; эмпатия и идентификация.

По Шоу, есть 2 типа межличностной совместимости: 1)потребительская – эффект сложного сочетания ведущей потребности и целей взаимодействующих людей; 2)поведенческая – соответствие поведенческих моделей, реализуемых в значимых груп.сит.

Обозовы различают: 1)структурную (темперамент, х-р, личн. кач-ва) и функционально-ролевую (соответствие представлений о ролях, кот. они исполняют сами и ожидают от других

2. Срабатываемость (результат делового взаимодействия) – эффект сочетания и взаимодействия людей, кот. позволяет добиваться высокой успешности совместной работы и удовлетворенности своим трудом и др. др. Это приводит к согласию и единомыслию, доброжелательности в отношениях.

Сраб-ть – рез-т успешной реализации группой инструментальной ф-ции, позволяющей достичь высокой продуктивности, удовлетворенности трудом, порождающий хороший уровень взаимопонимания.
Совместимость и срабатываемость взаимосвязаны. Если где-то происходит сбой, возможны межличностные конфликты. Сраб-сть – основа производственного к-ва, совместимость – основа семьи.
30. Социологическое исследование межличностных отношений в трудовом коллективе.
31. Социологическое исследование делового общения руководителя с исполнителями.
32. Внутригрупповой конфликт в трудовом коллективе. Причины и виды. 
Внутригрупповой конфликт обычно всегда связан с изменениями внутренней структуры группы. Обычно группа имеет состояние стабильности, равновесия, но также и несет в себе определенную долю напряжения. Когда напряжение переваливает за грань, то возникает конфликт.


Основные причины внутригруппового напряжения:

1) не удовлетворены личные потребности

2) суженное пространство свободного движения личности

3) внешние барьеры (внутренний конфликт между желанием и необходимостью).

4) степень совпадения целей и интересов членов группы.

Внутригрупповой конфликт – это деструктивный процесс, дисгармонизация межличностных отношений в группе, разрушение равновесия существующей структуры группы. 

Однако конфликт несет и положительный заряд – способствует созданию новых структур, формирует межличностные отношения нового типа.

Виды внутригрупповых конфликтов:

1) конфликты во взаимодействии микрогрупп внутри данной группы.

2) конфликты, которые из ориентации высокостатусных членов на внешнюю референтную группу.

3) конфликты во взаимодействии руководителя и определенной микрогруппой.

4) конфликт м.б. следствием разрыва отношений внутри к.-л. микрогрупп.

5) нормативные групповые конфликты (когда меньшинство не хочет принимать нормы большинства).

6) конфликты между лидерами

7) конфликты между неформальным лидером и руководителем организации.

33. Способы разрешения внутригрупповых конфликтов в трудовом коллективе.
Способы разрешения внутригрупповых конфликтов в трудовом коллективе:


Часто причина конфликта находится за пределами самой группы. 


Важно разрешать конфликт на стадии его возникновения, учитывая субъективные причины, выявлять конфликты в скрытой форме.


Роль руководителя в урегулировании конфликтов. Руководитель выступает в роли посредника при разрешении конфликта, т.е. как третья сторона, которая пытается восстановить психологический баланс в коллективе. Деятельность руководителя как посредника включает анализ ситуации и урегулирование конфликта.  Анализ конфликтной ситуации состоит в следующем: получение информации о конфликте; сбор данных о нем; анализ полученной информации; проверка ее достоверности; оценка конфликтной ситуации.


Р.Блейк и Дж. Мутон (1964 г.) впервые предложили концептуальную схему для классификации типов или стилей управления конфликтами на межличностном уровне, состоящую из 5 типов: принуждение, уход, сглаживание, компромисс и разрешение проблем.

34. Последствия внутригрупповых конфликтов в трудовом коллективе.

Внутригрупповой конфликт – это деструктивный процесс, дисгармонизация межличностных отношений в группе, разрушение равновесия существующей структуры группы. 


Любой конфликт вносит дезинтеграцию в группу.


Однако конфликт несет и положительный заряд – способствует созданию новых структур, формирует межличностные отношения нового типа, группа переструктурируется, происходит переоценка ценностей, норм и правил поведения.


Роббер и Тильман о последствиях внутригрупповых конфликтов:

1) изменение микроструктур групп (состав, численность)

2) избавление группы от инакомыслящих

3) нахождение внешнего врага

4) организационные изменения (м.б. выработана новая цель)

5) смена руководителя группы

6) фактический распад группы

В качестве последствий может быть рост и распад группы.

35. Ролевая структура трудового коллектива. Классификации ролей.
Ролевая стр-ра кол-ва связ. с соц. ролями. Проблема соц. ролей счит. до сих пор размыта (соц. роли рассм-ют по-разному). Роль это:

- то, чего ждут от чела общ-ва и др. конкретные соц. сит.

- то, чего сам чел от себя эжет в конкрет. сит.

- то, чего хочет чел в процессе своей жизни, те на что претендует

- реальное повед. людей, определяемое статусом

Ряд авторов говорят, что «чел сам делает свою роль» - ему задаются культ. нормы, опред. соц. статус и сит-ции, с учетомкот. он строит свое ролевое повед-е. Важен вопр. соответ-я чела его роли. Наиб. важен вопрос об адекватной ролевой стр-ре гр., те каждый член гр. д. исп. ту роль, на кот. претендует.Сущ. мнение, что набор ролей в гр. одинаков на весь период функц-ия гр. и формируется на ранних этапах. Др. гр. исслед-лей счит., что гр. имеет тот набор ролей, кот. соответ. фазе развит-я гр., ее целям.

Классификации:

· Сарбин, Амен классифик. в завис-ти от степени принятия челом своей роли:

1) нулевая стадия – обозначение роли формальное, те нулевое принятие этой роли

2) ритуальная ст. – исполнение роли без внутренней заинтересованности, внешне роль исп. хорошо, но нет внутренней включенности

3) личностно-принятая ст. – углублен. исп. роли – наиб. идеализированный вариант

4) исп. роли по гипнозом

5) невротическое погружение в роль

6) экстатическое исп. роли – осущ. в сектах… (погружение, «экстаз»)

7) максим. включенность в роль – под воздейств. веры в сверхестеств. силы(секты)

· Келлерман выдел. 8 типов ролей, кот распределяет  по парам противоположностям:

1) романтик / буквоед

2) невиновный / «козел отпущения»

3) ментор / ребенок

4) сектант / объективист

· Филатова

1) роли, ориентир. на реш. задач (инициирование, поиск инфы, координирование, оценивание….)

2) роли, ориентир. на поддержание отнош. в гр.: одобрение и поддержка, гармонизация отнош., посредник, обеспеч. компромисса)

3) роли, связ. с ориентацией на себя: блокирование себя, агрессивность, уход в себя, доминирование, стремление исповедывать, запрашивание помощи

Эти гр. связ. с 3 типами направленности: деловой, на кол-в, на себя

· Бялбин выдел. 8 ролей, кот. необх. для эффектив. деят-ти:

1) председатель – реководит и координирует деят-ть гр. (он д.б. дисциплинирован, уравновешен, целеустремлен, уметь слушать, говорить, понимать нужды др, давать оценку)

2) организатор – инициативный, легко возбудимый, мобильный, наиб. влиятельный чел в гр. (типич. холерик)

3) мозговой центр – устремлен в себя, в процесс мысшления.

4) контролер – облад. аналитич. умом, анализир. то, что выдает мозговой центр, может увидеть слабые места

5) исслед. резерва новых служащих – популярны в кол-ве, экстраверты, общительны, раскованы. (в гр. приносят нов. контакты)

6) трудоголики – практич. организаторы деят-ти команды. (сост. графики, диаграммы, планы)

7) координаторы команды – сплачивают всех, поддерживают др., выслушивают, вносят чувство гармонии и согласия (меланхолики)

8) детерминатор – контролирует, чтобы все было сделано в срок, проверят детали, тормошит всех.

36. Функционирование норм в трудовом коллективе. 
Гр. нормы – правила, выработанные гр. в процессе жизнедеят-ти, принятые большинством и регулирующие отношения м/у ее членами. Гр. вырабатываются свои нормативы, кот. опред. картину мира этой гр., кот. складывается из картин мира членов этой гр. Складывается общее представление, кот. отражает гр. жизнь. Гр. жизнь намного облегчается, в ней действуют нормы 2х типов:

1) конвенциональные – нормы, кот. внедряет соц. сис., те общ-во, в рамках кот. функционирует гр.

2) нормы самой первичной гр. свод написанных законов и правил. Они могут соответ-ть конвенциальным нормам, но могут и отличаться.

Они образуют нормативную культуру гр.

Кричевский и Дубовская дают хар-ку функциональн. норм в м. гр. Они счит., что нормы возник. в результате взаимод-я членов гр.. Они фиксируют правила взаимод-я только для тех сит-ций, для кот. они значимы. Нормы могт иметь различ. предназночение, регламентируют повед. в сит-циях, др. – связываются статусами и ролями. Одни могут одибряться, приниматься, другие – нет. Нормативы различ. по степени своей демократичности. Одни нормативы надо выполнять жестко, иначе применяются разл. санкции, др. – допускают опред. отнош.

Выделяют 2 напр. исслед-ий влияния нормативов на личность:

1. норматив. влияние больш-ва на отдельных людей, отдел. микрогр., гр. (исследователи-идеологи – американцы (Соломон Аш) – изучение конформизма)

2. норматив. влияние меньшинства на ост. часть гр. (Москвичи: не только боль-во влияет на мень-во, но и наоборот, просто это направление мало изучено)

37. Нормативное влияние большинства в трудовом коллективе. Проблемы конформизма и независимости.
Конформизм – это подчинение суждения или действия чел-ка группов. давлению, мнению больш-ва в сит-ции конфликта м/д его собств. мнением и мнением больш-ва (ситуативное повед-е).

Конформность – это уже хар-ка личн-ти, к-ая имеет тенденции к конформн. повед-ю, склонность чел-ка как члена группы неосознанно выбирать и следовать мнению больш-ва.

Конф-ть проявл-ся в тех случаях, когда личн-ть чувств-ет себя не достаточно уверенно, это может быть личность ведомая.

Конф-зм личн-ть прояляет когда чувств-ет неуверенность в мнениях своих и взглядах, а может быть стремление поддержать др-х с целью выгоды.

Негативизм – это демонстрация повед-я или мнения, противоречащего мнению больш-ва, не зависимо от того, право это больш-во или нет. Это «дух противоречия личности».

Нонконформизм (антиконф-зм) – демонстрация мнения или повед-я, опирающегося на собств. опыт, не зависимо от мнения или поведения группов. больш-ва.

Эксп-т Соломона Аша: Его выводы до сих пор актуальны, выс. оценка дается методике иссл-я. Суть иссл-я: он давал линии разн. длины, из к-ых надо было выбрать = эталону. Экспериментатор заранее встречался с группой, кроме 1 чел-ка, и просил назвать неправильный рез-т. В экспериментальн. сит-ции ост-ся 1 против всех. Сначала он называл правильно, затем колебался и принимал мнение больш-ва. В усл-ях эксп-та был поставлен 1 единств. представитель меньш-ва в окружении единодушн. больш-ва. В таком случае люди начинают менять свое мнение. В одних случаях они действительно меняют мнение, в др-х – чтобы избежать конфликт, не остаться одному. Цель: выяснить причины, по к-ым испытуемый проявил независ-ть или уступчивость. После экс-та задавался ряд вопросов, о том почему он себя так повел. 

Рез-ты: заметное смещение оценок в пользу больш-ва (1/3); около 68% оценок были правильными, не смотря на мнение больш-ва; полную независимость показала ¼ часть.

Хар-ки независимых испытуемых:

- те, чья автономия основана на уверенности в себе и отстраненности (замкн-ти) от др-х;

- правильные, к-ым просто важно поступать правильно, они испыт-ют сомнения, но все же доверяют своим ощущениям;

Хар-ки зависимых испытуемые (3 типа):

- люди, к-ые реально увидели правоту больш-ва 

- люди, к-ые переживая конфликт своего и группов. мнения, пришли к выводу, что право больш-во

- примкнувшие к больш-ву. Их заботит не расхожд-е мнений, они опасаются остаться вне группы

38. Основные факторы, влияющие на конформное поведение личности в трудовом коллективе.
1. единодушие боль-ва (конф-ть резко повышается).При поддержке хотя бы 1 челом, усиливается способ-ть противостоятьболь-ву. Как только партнер перестает поддерживать – снова конф-зм

2. численность боль-ва. (максим. воздействие на мнение 1 лица оказ-ет гр. из 3х чел-к. Учелич. боль-ва – не играет большого значения)

3. особенности ситуации (влияние боль-ва усиливается когда сит-ция неопределенна)

4. особенность гр. в завис-ти от сферы деят-ти. (педагоги демонстрируют более завис-ое повед., чем инженеры. Подростки более зависимы от мнения сверсников, заним. совместной деят-тью, чем подростки – победители физ-мат. олимпиад)

5. гендерные и возрастные особ-ти. (Ж. > комформны, чем. М.; дети - >взрослых; подростки-старшеклассники проявл. конф-зм в отношении сверстников, а негативизм – со взрослыми)

6. индивид. особенности испытуемых (люди с высоким интеллектом, способностью к лидерству, толерантностью, соц. активностью и ответственностью менее подвержены конф-ти)

7. значимость ситуации для испытуемого (чем > значима – тем < зависимое решение)

39. Нормативное влияние меньшинства в трудовом коллективе. Вопросы креативности и развития.
Меньш-во может активно отстаивать свою позицию, оказ-ть влияние на больш-во. Иссл-ли влияния меньш-ва критиковали иссл-я Аша. 

Гл. стали аргументы Московичи. Он иссл-л влияние меньш-ва, опираясь на жизненные факты. Чел-к в группе рассм-ся как зависимый элемент группы, обладает незначительной волей и свободой. В группе возможности влияния распределены неравномерно. Одни имеют сильн. возможность, др-е нет.

Меньш-во – рассм-ся не по количеству, а по кач-ву, по возможности влияния. Эта часть группы, к-ая обладает меньшими возможностями влияния. Больш-во поддерживает нормы, единство взглядов и мнений. Меньш-во высказывает иные взгляды, к-ые отлич-ся от устоявшихся. Больш-во стремится оказать воздействие на меньш-во, чтобы придти к единству взглядов. 

Проводились экспер-ты:

Давали карточки голуб. цвета для 6 чел-к. Из них 2-ое (т.е. меньш-во) должны были гов-ть, что эти карточки зелен. цвета. В рез-те: 8% случаев эти карточки назвали зелеными. В контрольн. группе это число = 0,25% (не подговоренных).

Вывод: Больш-во оказывает более сильн. воздействие на ур-не реакции людей на тот или иной факт. Меньш-во – на ур-не правильности повед-я.  Влияние больш-ва проявляется достаточно быстро, т.к. опора на эмоц. фактор, сфера сознания выключается, выкл-ся контроль. Влияние меньш-ва часто оказывается на латентном, неосознанном ур-не.

Конфликт с больш-вом чел-к зачастую переживает, ощущая свою некомпетентность и незащищ-ть, и присоединяется к больш-ву, чтобы не остаться в изоляции (проявление конформизма). 

При влиянии меньш-ва чел-к испыт-ет меньший стресс, т.к. он с больш-вом, чувствует себя внутр. более защищенным, и в рез-те спокойней и продуктивней отн-ся к конфликту.

Осн. факторы, к-ые делают позицию меньш-ва влиятельным: последовательность, уверенность, гибкость, т.е. готовность к компромиссу, уважительное отн-е к оппоненту. 

Осн. следствия влияния меньш-ва для группы:

1) влияние меньш-ва побуждает чел-ка и больш-во к поиску нов. аргументов в защиту своей позиции. - > Позиция больш-ва может укрепиться еще больше

2) благодаря сущ-ю иной позиции возрастает вероятность выработки группой нов. творческ. реш-й. 

Влияние меньш-ва всегда оказывается полезным.

Механизмы влияния на группу:

1. процесс влияния больш-ва – это механизм стабилизирующий сост-е кол-ва, но колл-в может придти к застою, участники станут пассивными (из-за конформности)

2. механизм влияния меньш-ва – мех-зм, к-ый ограничивает давление больш-ва. Препятствует чрезмерному повыш-ю конформности. Часто влияние меньш-ва выводит колл-в из застоя.

40. Нормативное влияние: взгляд с позиции члена трудового коллектива.
Чел-к в колл-ве участвует в сложнейших процессах  взаимодействия и постоянно испытывает влияние (больш-ва / меньш-ва). Перед чел-ком встает вопрос самоопред-я.

4 возможности собствен. нормативного самоопред-я:

1) осознанное принятие норм и цен-тей группы. Оно может быть внешним или внутренним.

2) неосознанное принятие норм и цен-тей по принципу «раз здесь так заведено, значит правильно»

3) осознанное отвержение норм и цен-тей группы. Уводит чел-ка в сознательное меньш-во.

4) неосознанное отвержение норм и цен-тей группы по принципу «главное делать не так как все». Такая позиция явл-ся проявлением негативизма.

Выбрав для себя нормы и цен-ти чел-к занимает определ. внутр. позицию в группе. Группа становится для него либо референтной (1 и 2 случай), либо группой членства (3 и 4).

Термин «рефертная группа» введен в 40е гг 20в. Хайманом, развил теорию Ньюком. Реф. группа – группа, в к-ой чел-к причисляет себя психологически, разделяет ее цен-ти и нормы.  

Нормативное самоопределение приводит к тому, что чел-к начитнает получать от членов группы нек-ые послания, санкции (знаки принятия или отвержения), к-ые имеют поощрительный или запретительный хар-р. 

Психол. подкрепления – доброжелательным обращением, эмоц. поглаживанием, уважением, открытым признанием достоинств. Санкции запретительного хар-ра – язвительные слова, прозвища, подмигивания, иронические взгляды, усмешки, бойкот.

41. Развитие трудового коллектива: образование, этапы, закономерности.  
Развитие труд. колл-ва рассматривается в 3-х аспектах: образование гуруппы, этапы развития, закономерности и сплочения.

Образование гр.: связано с причинами вхождения в гр.: -причина – получение удавлетворения от взаимодействия с другими людьми; - в качестве причины рассматривают некую защищенность от состояния тревоги; -личность входит в группу д/удавлетворения своих потребоностей;  иные причины могут приводить в колл-в по интересам. 

Этапы развития: на первом этапе создания организационнх гр. создаются вакансии, затем конкретные должности, затем складываются межличностные отношения.

Подходы к этапам развития: -теоретический (модель Уманского); -создание эмпирической модели (гр. в условия изоляции); -рассматривается гр., кот. ограничена в своем существовании во времени. 

Модель Уманского: 1. Начало развития рассматривает как конгломерат – совокупность незнакомых др. с др. людей. Гр. может развиваться как вверх (просоциальное – в русле требований общ-ва), так и вниз (асоциальное - против требований общ-ва). 2. Номинальная группа – оформленная гр., имеющая внешнезаданную цель и структуру. 3. Гр.-ассоциация – имеются заданные извне цели, способы и виды деятельности приняты членами группы, возникают первичные межличностные отношения. 4. Гр.-кооперация – гр. функционирует как инструмент, развита структура деловых отношений, члены гр. оринтированны на сотрудничество в деловых отношениях. 5. Гр.-автономия – оринетирована на межличностные отношения; формируется чувство «мы», групповые эталоны;  общественные цели переориентируются на собственно групповые. 6. Гр.-коллектив – широки связи с другими гр., сплоченность, кооперативность в деловом отношении, коллективно-реальная контактная группа, отличается интегративным единством, коммуникационно направлена.

Такмен: 1. Стадия проверки и звисимости: связана с общей ориентацией членов гр. в хар-ре действий друг друга, поиск взаимоприемлемого поведения; 2. Стадия проживания конфликта, необходимость привести в соответствие совместные ожидания; 3. Стадия групповой сплоченности: продуктивное взаимодействие каждой из сфер, гармонизация отношений; 4. Стадия функционально-ролевой соотнесенности: формирование ролевой структуры гр., принятие решения в области достижения целей. 

Закономерность и сплоченность: (из закономерности вытекает сплоченность группы, т.е. она является следствием закономероности) сплоченность рассматривается в 2-х аспектах: -как процесс формирования особого типа связи в гр., позволяет внешнедйствующую стр-ру превратить в псих-ую общность; -рассматривается через цели как результат.

Рассматривается  в рамках: 1. Когнитивный подход: сплоченность – рузультат всех сил, дейст-их в гр. 

Хартрайт: 4 детермининты сплоченности: -в какой мере участники рассматривают гр. как возможность удавлетворения своих целей и потребностей; -в какой мере сама гр. побуждает ее членов участвовать в  деятельности; -как каждый отдельный член гр. оценивет свое членство в гр.; -как люди оценивают свое членство в группе в сравнении с членами группы.

2. Эмоциональная привелкательность(отечественная лит-ра): сплоченность – следствие установок на основе симпатий или антипатий. Факторы сплоченности: 1. Фактор эмоционального привлечения членов группы. Даже в тех гр., в кот. ценности жеско связаны с инструментальной деятельностью, эмоциональные отношения развиваются отдельно. Деяетльность будет основана на кооперации, где мотив сотрудников способствует возникновению сплоченности. Легче улаживаются конфликты, расширяется обмен информацией, обеспечивается взаимная поддрежка, совместыне усилия приводят к личному успеху. 2. Сходство членов гр. между собой: возрастное, социальное, этническое, ценностное. 3. Предпочтение группы способствует взаимодействию. 4. Особенности гр. уелей: может содействовать или противоборствовать сплочению гр.

Цель – способствует сплоченности, если: -она принята каждым участником; -содержит в себе указания на результат; -яляется четкой, не допускающий разногласий; -содержит указания на достижения результата.

42. Сплоченность трудового коллектива. Детерминанты и факторы сплочения, последствия для трудового коллектива.
сплоченность рассматривается в 2-х аспектах: -как процесс формирования особого типа связи в гр., позволяет внешнедйствующую стр-ру превратить в псих-ую общность; -рассматривается через цели как результат.

Рассматривается  в рамках: 1. Когнитивный подход: сплоченность – рузультат всех сил, дейст-их в гр. 

Хартрайт: 4 детермининты сплоченности: -в какой мере участники рассматривают гр. как возможность удавлетворения своих целей и потребностей; -в какой мере сама гр. побуждает ее членов участвовать в  деятельности; -как каждый отдельный член гр. оценивет свое членство в гр.; -как люди оценивают свое членство в группе в сравнении с членами группы.

2. Эмоциональная привелкательность(отечественная лит-ра): сплоченность – следствие установок на основе симпатий или антипатий. Подход с т.з. ценностно-ориентационного единства. Сплоченность – хар-ка особого вида связи, основанного на единстве целей, установок и позиций по отношению к задачам, событиям наиболее значимым д/гр. в целом. Сплоченность непосредственно связана с объективной деятельностью группы, имеет практическую значимасть. Факторы сплоченности: 1. Фактор эмоционального привлечения членов группы. Даже в тех гр., в кот. ценности жеско связаны с инструментальной деятельностью, эмоциональные отношения развиваются отдельно. Деяетльность будет основана на кооперации, где мотив сотрудников способствует возникновению сплоченности, появляются новые условяи д/сплоченности. Легче улаживаются конфликты, расширяется обмен информацией, обеспечивается взаимная поддрежка, совместыне усилия приводят к личному успеху. 2. Сходство членов гр. между собой: возрастное, социальное, этническое, ценностное. 3. Предпочтение группы способствует взаимодействию. 4. Особенности гр. уелей: может содействовать или противоборствовать сплочению гр.

Уманский: 3 типа гр. деятельности: -совместно-индивидуальная деят-ть, каждый выполняет свою работу индивидуально. Спло-ть минимальная; -совместно-последовательное взаимодействие, идет по конвеерному типу. Есть элементы группового сплочения; -совместное взаимодействие, сплочение гр. максимальное.

Цель – эффективный регулятор гр. активности. Способствует сплоченности, если: -она принята каждым участником; -содержит в себе указания на результат, достижения в ближайшем будущем; -яляется четкой, ясной и определенно, не допускающий разногласий; -содержит указания на достижения результата с участием каждого члена колл-ва.

43. Процесс принятия решений в трудовом коллективе.
Процесс принятия группового решения рассматривается с 2-х точек зрения: 1. Феноменологическая; 2. Прагматическая . 1- изучение живых процессов, которые происходят в реальных соцальных группах, что будут представлять собой общественное решение, какова эффективность этих решений, каким образом это происходит. 2- поиск ответа на вопрос о том, как эффективно организовать процесс принятия группового решения, ученые пытаются найти теоретический ответ на это вопрос.

Феномнологический: 1. Феномен групповой поляризации. Суть – в процессе дискуссий члены группы начинают постепенно тяготеть к определенному выбору. Средние вар-ы отпадают, гр. склонна принять крайнее решение. Феномен сдвига к риску: группу легче склонить к риску, чем отдельного индивида: -групповое решение порождает чувство общей ответсвенности; -в качестве основного виновник экстримального решения рассматривается лидер; -когда риск становится ценностью(когда в группе способность к риску повышает статус членов группы. Может быть сдвиг и в обратную сторону, т.е. в сторону осторожности: -когда нет лидера, рискованых личностей. Со сдвигом к риску связано выявляение эффективности трудовых решений. Групповые решения бывают более эффективны, чем индивидуальные; групповые действия бывают более эффективными, чем действия среднего человек, но бывает, что действия одной яркой личности перекрывает решения и действия всей группы. Действия могут быть не эффективными, когда группа действует в экстримальных и изолированных условиях. 2. Феномен огрупления решения. Появляется в тех группах, кот. хар-ся следующими особенностями: -иллюзия неуязвимости (гр. объединяется и считает себя неуязвимой); -стремление дать рациональное объяснение своему решению, как единственно возможному и верному; -стереотипный взгляд на соперника(т.е. считать его слабым); -открытое давление на меньшинство; -иллюзия единодушия(хранители духа группы). В группах такого типа повышена сплоченность и самоудавлетворение, такие гр. чаще всего бывают в кризисных и стрессовых ситуадиях.

Прагматический: связан с разработкой принятия группового решения. Основная позиция – гр. решение обладает преимуществом перед индивидуальным. Робер и Тильман: 5 технологий (первые 3 –основные):-гр. интервью, -мозговой штурм, -гр. дискуссия, -обсуждение отдельного случия, -выступление, дискуссия. Какмен и Моррис: 3 типа задач, которые требуют гр. решения: -проблемные(способ решения – гр. интервью), -продуционные(мозговой штурм), -дискуссионные(гр. дискуссия). Робер и Тльман: процесс гр. решения вкл. стадии: -сбор информации; -оценка инфо-ии; -поиск решения; -принятие решения.

	Сбор инфо-ии
	Групповое интервью
	Мозговой штурм
	Групповая дискуссия

	Оценка инф-ии
	
	
	

	Поиск решения
	
	

	Принятие решения


Гр. интервью – средство д/сбора мнений членов группы и оценка по сложности ситуации. 1-я половина гр. интервью носит строого фактический и объективный хар-ер, члены группы формулируют свои т.з.; 2-я половина носит оценочный хар-ер, вопросы обсуждаются (подведение итогов.

Мозговой штурм – средство д/свободного поиска нового решения проблемы. 1.вступительная фаза: 15мин., рассказываются правила игры, излагается вопрос,  гр. делится на участников и наблюдателей, высказываются любые идеи; 2. Творческая фаза: проходит в непринужденной обстановке, участвуют 10 человек, примерно равные по статусу, рук-лю лучше не участвовать, а регистрировать идеи( список идей; 3. Фаза: отбор приемлимых идей.

Гр. дискуссия – способ обучения людей навыкам ведения диалога, эффективного слушания, открытие коммуникации и сотрудничества каждого члена группы, получение возможности пояснения своей позиции, выяснить многообразие подходов, обеспечивающих всестороннее видение предметов. Фазы: 1. Ориентировки – определение темы, сбор информации; 2. Оценки – упорядоченная, обоснованная, совместная оценка информации; 3. Завершающая – подведение итогов дискуссии.

44. Социологические методы изучения трудового коллектива.
Можно выделить несколько методв изучения трудового коллектива, среди них: социометрия, анкетирование, наблюдение, интервью и др.

Социометрия: это метод сбора и анализа эмпирических данных, позволяющий количественно измерить эмоциональные взаимоотношения  в малых группах. Область применения: 1. Для диагностики состояния отношений в малых группах; 2. Для получения инф-ии  о структурной связи между членами группы; 3. Для описания взаимоотношений в группе относительно выделенного критерия; 4. Для количественной оценки хар-ра эмоциональных отношений между членами группы с целью оптимизации процесса их взаимодействия. Как происходит социометрический опрос: 1. Задается рад вопростов (например, кого взять в группу, если настоящая будет расформирована), далее заполняется социометрическая карта-таблица, в кот. в 1-м столбце и в 1-й строчке будут указаны члены группы. Далее в таблице будут проставляться + и – выборы членов круппы относительно друг друга. Возможен еще один вар-т, когда в 1-м столбце указывается социометрический криетрий, по кот. будут оцениваться члены группы, а в строках каждый член группы будет писать того, кого из всех остальных членов группы считает типичным носителем критерия (например «организатор», «самый перспективный работник»). 2. Обработка полученных данных. Составляют сводную социоматрицу, наглядно показывающую выборы относительно каждого члена гурппы. Далее составляют социограмму – графическое изображение социометрических данных (выборы на ней будут показаны стрелками). Виды социограмм: -свободная, -круговая, -мишень, логограмма. 3. Расчет социометрических индексов. –индекс сплоченности=сумма взаимных положительных выборов/кол-во возможных положительных выборов-1; -инедкс социометрического статуса в группе=сумма положительных выборов-сумма отрицательных выборов/количество членов группы-1; -индекс эмоциональной экспансивности=сумма положительных вборов+сумма отрицательных вборов/количество членов гурппы-1; -индексы крайностей: *взаимные позитивные=сумма взаимных позитивных вборов/кол-во членов гр.-1; *взаимные негативные=сумма взаимных негативных вборов/кол-во членов гр.-1; *взаимные нейтральные=сумма взаимных нейтральных вборов/кол-во членов гр.-1; -коллективный индекс=сумма позитивных выборов+негативных вборов/кол-во членов гр.; -индекс конфликтности=сумма взаимных отрицательных выборов+сумма всех отрицательных выборов/кол-во членов группы и др. 4. Этап изучения связей и выявления социометрической подструктуры (лидеры, звезды, изгои и др.). 5. Подведение итогов, рекомендации.

Этот метод позволяет наиболее наглядно показать эмоциональную структуру в группе, положения, которые занимают члены колл-ва.

Анкетирование и интервьюирование. При использовании этих методов источником первичной социологической информации становится респондент – непосредственный участник исследуемых социальных процессов и явлений. Анкета представляет собой набор вопросов, логически связанных целью и задачами самого исследования. Составление анкеты всегда слож​ная и трудоемкая процедура. Для проведения интервью готовится специальный инструментарий – бланк, тут же фиксируются ответы респондента. Анкетирование является одним из самых оперативных видов опроса, позволяющем получить довольно обширную информацию в относительно короткий срок. Анкета так же способствует откровенным ответам благодаря своей анонимности. Интервьюирование близко к обычному разговору, поэтому благодаря интервью можно получить глубинную информацию. Еще одним преимуществом является тот факт, что исследователь имеет возможность наблюдать за психическими изменениями респондента, а так же пояснять непонятные моменты. Разарботка анкеты проходит в 2-а этапа: -разработка методологического раздела работы (обоснование проблемной ситуации, цель, задачи, объект, предмет, интерпретация основных понятий, гипотеза); -разработка методического инструментария опроса(определение генеральной и выборочной совокупностей, аргументация необходимости применения методов опроса, категории анализа д/построения опросника, логическая структура анкеты), далее идет сама анкета, кодификатор и рабочий план.

Наблюдение: специфический метод первичного сбора инф-ии, позволяющий вести прямую регистрацию событий, любым удобным способом (фото, бумага и ручка, видео и др.). Яляется простейшим, т.к. лежит в основе других. Часто переходит в контент-анализ. При наблюдении необходимо составить бланк, выбрать процедуру (как будем фиксировать события), систему отсчета (что будет интересовать).
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