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Введение
Социальная психология — достаточно сложная и многопро​фильная отрасль психологической науки. В фокусе ее внима​ния — практически любая сфера жизни и деятельности людей в социуме: социальное общение и взаимоотношения людей в об​ществе, психологические закономерности социального поведе​ния индивидов и мотивы объединения их в группы, конфликты и общественные настроения. Социально-психологические зна​ния нужны любому человеку, поскольку каждый общается, стро​ит взаимодействие с другими людьми, сталкивается с межлично​стными проблемами.

Теоретические знания о социально-психологических процес​сах разработаны в классических трудах отечественных и зарубеж​ных авторов (Г. М. Андреевой, А. А. Бодалева, Е. С. Кузьмина, Б. Д. Парыгина, Д. Майерса, Т. Шибутани и др.). В предлагае​мом курсе лекций отражено все самое ценное, что содержит​ся в классических учебниках, при этом материал адаптирован для понимания студентов, не имеющих специальных знаний по психологии. Вместе с тем в курсе лекций имеется собственный подход к отбору, структурированию и изложению программного мате​риала.

Курс лекций состоит из шести  разделов. Каждый раздел включает несколько теоретических тем. Завершают темы контрольные вопросы. В конце  разделов имеется список использованных источников и  словарь терминов по предмету.

 Надеюсь на творческое осмысление студентами содер​жания данного курса лекций, чтобы применять полученные знания для своего личностного и профессионального развития, улучшения атмосферы взаимопонимания в среде ближайшего окружения.

Раздел 1.

Теоретико-методологические основы социальной психологи.

Тема 1.1.
Объект, предмет и задачи социальной психологии

План.
1. Понятие социальная психология. Походы к пониманию социальной психологии.

2. Предмет и объект социальной психологии. Социально-психологические явления.

3. Задачи социальной психологии.

Понятие социальная психология. Походы к пониманию социальной психологии.

Социальная психология занимает особое место в системе на​учного знания, так как она возникла на стыке двух наук — психо​логии и социологии. Каждая из этих дисциплин включает ее в себя в качестве составной части. С одной стороны, любое обще​ственное явление имеет свой «психологический» аспект, так как общественные закономерности проявляются не иначе как через деятельность людей, а люди действуют, будучи наделенными со​знанием и волей. С другой стороны, в ситуациях совместной дея​тельности людей возникают совершенно особые типы связей меж​ду ними, связей общения и взаимодействия, и анализ их невозмо​жен вне системы психологического знания.
Другой причиной двойственного положения социальной психологии является сама история становления этой дисципли​ны, которая вызревала в недрах одновременно и психологическо​го, и социологического знания и в полном смысле слова родилась «на перекрестке» этих двух наук. Все это создает немалые трудно​сти как в определении предмета социальной психологии, так и в выявлении круга ее проблем.
В процессе уточнения предмета социальной психологии как науки можно выделить несколько периодов:
1.  Накопление социально-психологических знаний в сфере фи​лософии и общей психологии (VI в. до    н. э. — середина XIX в.).
2.  Выделение описательной социальной психологии из филосо​фии, социологии и общей психологии в самостоятельную об​ласть знания (50—60-е гг. XIX в. — 20-е гг. XX в.).
3.  Оформление социальной психологии как науки со всеми при​сущими ей атрибутами (20-е гг. XX в.).
Своеобразной датой рождения социальной психологии считает​ся 1908 г., когда одновременно появились на свет работы психо​лога В. Макдугалла «Введение в социальную психологию» и соци​олога Э. Росса «Социальная психология».
По вопросу о предмете социальной психологии сложились три подхода.
Первый подход понимал социальную психологию как науку о «массовидных явлениях психики». В рамках этого подхода разные исследователи выделяли разные явления, подходящие под это определение; иногда больший акцент делался на изучение психоло​гии классов, других больших социальных общностей и в этой свя​зи на таких отдельных элементах общественной психологии групп, 

как традиции, нравы, обычаи и пр. В других случаях большее вни​мание уделялось формированию общественного мнения, таким специфическим массовым явлениям, как мода и пр. Наконец, внут​ри этого же подхода почти все единодушно говорили о необходи​мости изучения коллективов. Большинство социологов опреде​ленно трактовали предмет социальной психологии как исследова​ние общественной психологии (соответственно были разведены термины: «общественная психология» — уровень общественного сознания, характерный для отдельных социальных групп, прежде. всего классов, и «социальная психология» — наука об этой обще​ственной психологии. 

Второй подход видел главным предметом исследования со​циальной психологии личность -.. Оттенки .- здесь проявлялись лишь б.том,- в каком контексте предполагалось исследование личности. С одной стороны, больший акцент делался на психологические черты, особенности: личности,, типологию личностей. С другой, стороны, выделялись такие проблемы, как положение личности в группе,, межличностные .отношения, вся система общения.
Третий подход — это попытка синтезировать два предыду​щих подхода. Социальная психология была рассмотрена здесь как наука изучающая и массовые психические процессы, и положение личности в группе. Были предприняты попытки дать полную схе​му изучаемых проблем в рамках этого подхода. Наиболее широ​кий перечень содержала схема, предложенная Б. Д. Парыгиным, по мнению которого социальная психология изучает:
1) социальную психологию личности;
2) социальную психологию общностей и общения;
3) социальные отношения;
4) формы духовной деятельности.
Согласно В. Н. Мясищеву, социальная психология исследует:
1) изменения психической деятельности людей в группе под влиянием взаимодействия;
2) особенности групп;
3) психическую сторону процессов общества.
Важно, что при всех частных расхождениях предложенных схем основная идея была общей: предмет социальной психологии достаточно широк и можно с двух сторон двигаться к его опреде​лению — как со стороны личности, так и со стороны массовых психических явлений. Такое понимание более всего отвечает прак​тическим запросам общества, и поэтому оно и оказалось наиболее приемлемым. 
Предмет и объект социальной психологии. Социально-психологические явления.

В психологии под единицей анализа подразумевается универ​сальное понятие, общая составляющая различных психических процессов. В общей психологии за единицу анализа берутся ощуще​ние, образ и т.д. В социальной психологии к единице анализа относят различные явления: одни ученые считают, что это совме​стная деятельность, другие — общение, третьи — личность и т. п. Однако универсальным понятием считается «взаимодействие», в результате которого и образуются социально-психологические яв​ления. По существу, они есть эффекты взаимодействия. И имен​но они выступают в качестве универсального понятия социальной психологии, единицы ее анализа.
Социально-психологические явления — это феномены, возникающие в результате взаимодействия субъектов (индивидов и общностей) в определенных условиях, отражающие их в различ​ных формах, выражающие отношение к ним, побуждающие и регулирующие поведение людей, осуществляющие обмен сообще​ниями и переживаниями, а также способствующие организации как социально полезной, так и преступной деятельности.
К числу основных социально-психологических явлений отно​сятся: общение, мнение и настроение, общность, стратификация, стереотип, конфликт, образ жизни и пр. Социально-психологиче​ские явления находят свое отражение в соответствующем понятий​ном аппарате. Они классифицируются по различным основани​ям: содержанию, устойчивости и т.д.
По содержанию они делятся на нормальные и деформирован​ные.
Критериями нормальных социально-психологических явлений выступают их позитивные, стабилизирующие влияния на состоя​ние политики, экономики и общества, на жизнеощущения и дея​ния личностей.
Критериями деформированных социально-психологических явлений выступают их негативные, дестабилизирующие, дезор​ганизующие влияния на состояние политики, экономики и обще​ства, на жизнеощущения и деяния личностей. Это обстоятельство создает предпосылки для создания экстремальной социальной психологии.

- В зависимости от субъекта возникновения различаются сле​дующие социально-психологические явления: межличностные, групповые, межгрупповые, массовидные. Выделяются осознава​емые и неосознаваемые социально-психологические явления.
По степени устойчивости социально-психологические явле​ния подразделяются на динамичные (например, различные виды общения), динамико-статичные (например, мнения и настрое​ния) и статичные (например, традиции, обычаи).

Социальная психология освещает закономерности возникно​вения, развития и проявления социально-психологических явле​ний. Социально-психологические явления возникают и проявля​ются на разных уровнях (макро-, мезо- и микро-), в разных сферах (государства, экономики, общества, отдельной личности) и усло​виях (нормальных, осложненных и экстремальных).
В качестве основного механизма возникновения социаль​но-психологических явлений выступает общение. В результате его формируется личность, образуются малые группы и психо​логия более широких общностей, а также происходят измене​ния различной степени сложности. Относительно механизмов возникновения и распространения социально-психологические явления подразделяются на умышленно создаваемые (слухи и пр.), а также стихийно возникающие я распространяющиеся (мода и пр.).
Универсальные механизмы социально-психологических яв​лений:
1) подражание — следование какому-либо примеру, образу;
2) внушение — процесс воздействия, связанный со снижени​ем сознательности и критичности при восприятии и реали​зации передаваемого содержания;
3) заражение — процесс передачи эмоционального состояния от одного индивида к другому;
4) убеждение — метод воздействия на сознание личности;
5) идентификация — процесс объединения или, точнее, отождествления.
Именно эти механизмы лежат в основе социального научения и поведения.
Социальная психология выполняет теоретическую и практи​ческую функцию.
В зависимости от выполняемых функций курс и учебники «Социальная психология» делят на «Социально-психологическую теорию» и «Прикладную социальную психологию».
Социально-психологическую теорию составляют такие тео​ретико-прикладные дисциплины, как политическая психология, этнопсихология, психология управления, экономическая психо​логия, экологическая психология и др.
Прикладную социальную психологию образуют социально-психологическая диагностика, консультирование, воздействие и психотехнологии в социальной практике. В этом случае социаль​но-психологическая теория является как бы стволом дерева соци​альной психологии, а ее ветвями, соответственно, — перечислен​ные отрасли.

Задачи социальной психологии.

Главная задача социально-психологической теории состо​ит в освещении основных характеристик социально-психологичес​ких явлений, объяснении причин и механизмов, построении прогно​зов их развития, а также в научном раскрытии и обосновании приемов оказания социально-психологической помощи.
А.Н.Сухов и А.А. Деркач выделяют следующие задачи соци​ально-психологической теории в современном обществе:
1.  Теоретическое осмысление места и роли человека в изме​няющемся мире; выявление социально-психологических характеристик личности, наиболее распространенных ее ти​пов в современных условиях в целях разработки приемлемой ее модели.
2.  Исследование всего многообразия отношений и общения, в том числе их деформации в связи с утверждением в нашем социуме новой системы ценностей и изменениями в формах собственности.
3.  Выработка социально-психологического взгляда на природу государства, политики, экономики и общества на основе объек​тивного анализа социальных институтов и общностей, их реального значения для личности.
4.  Разработка теорий социальных конфликтов (политических, межгосударственных, этнических, криминальных и пр.).
5.  Выработка теоретических основ социально-политических ди​агностики, консультирования и оказания помощи (психогиги​ена, социальная реабилитация, психопрофилактика, группо​вая психотерапия, тренинги, обучение, психологическое про​свещение, ролевые игры).
Обобщая сказанное, можно сделать вывод, что предмет (тео​ретической) социальной психологии — это изучение закономер​ностей возникновения, функционирования и проявления социально-психологических явлений на макро-, мезо- и микроуровне, в раз​личных сферах, в нормальных, осложненных и экстремальных ус​ловиях.
Предмет прикладной социальной психологии складывается из закономерностей психодиагностики, консультирования и при​менения психотехнологий в сфере социально-психологических яв​лений.

Тема 1.2.

Методы социальной психологии: общая характеристика

План.
1. Характеристика методов социально-психологического  исследования.

2. Прикладные исследования социальной психологии.

Характеристика методов социально-психологического  исследования.

Слово «метод» означает способ построения и обоснования научного знания, а также совокупность приемов и операций прак​тического и теоретического освоения действительности.
Выделяют следующие методы социальной психологии: наблю​дение, изучение документов (в частности, контент-анализ), опросы (анкеты, интервью), тесты (наиболее распространенный социомет​рический тест),эксперимент'(как лабораторный, так и естественный).
Наиболее широкое применение в социально-психологических исследованиях получил метод опроса, суть которого состоит в получении информации об объективных или субъективных фактах со слов опрашиваемых (респондентов). Выделяют две разновидно​сти опросного метода: анкетный опрос и интервью.
Анкетный опрос — это метод сбора первичной социально-пси​хологической информации, позволяющий фиксировать не только акты поведения опрашиваемых, но и их намерения и планы на будущее, изучать их жизненный опыт. Само название этого метода предпола​гает его структуру: два крайних полюса — исследователь и респон​дент, а также звено, опосредующее их отношения, — анкета.
Социально-психологическое интервью — это метод сбора социально-психологической информации, предполагающий проведе​ние беседы (по определенному плану), основанной на непосредствен​ном, личном контакте исследователя и респондента.
Интервьюирование по сравнению с анкетированием имеет свою специфику. Главное отличие состоит в способе общения исследова​теля и респондента. При проведении анкетирования оно полностью опосредовано анкетой: анкетер пассивен, а при проведении интервью контакт между интервьюером и опрашиваемым осуществляется непосредственно, интервьюер организует интервью, задает вопросы, ведет беседу, направляет ее, фиксирует полученные ответы.
Наблюдение – это метод сбора первичной социально-психо​логической информации, основанный на визуальном и слуховом восприятии сведений, касающихся изучаемого объекта.
Достоинствами наблюдения как метода сбора информации является отсутствие опосредующих звеньев между исследователем и испытуемыми, т.е. безусловное наличие прямого контакта.
Включенное наблюдение предполагает непосредственное вза​имодействие исследователя с изучаемой группой.
Не включенное наблюдение регистрирует социально-психоло​гические явления со стороны, без взаимодействия с изучаемым человеком или группой.

Эксперимент выступает в качестве одного из основных мето​дов исследования в социальной психологии. Эксперимент — это такой метод исследования, с помощью которого путем плано​мерного управления условиями изучаемой ситуации проверяются и испытываются гипотезы о причинных связях явлений.
План эксперимента разрабатывается в зависимости от специ​фики задач и гипотез исследований, с одной стороны, и матери​альных, социальных и временных возможностей проведения экс​перимента — с другой. Выработка задач и гипотез исследования начинается с постановки цели эксперимента и формулирования основной гипотезы, что обусловлено актуальностью определен​ных социально-психологических проблем и степенью их научной разработанности.
В социальной психологии различают два основных вида эксперимента: лабораторный и естественный.
Лабораторный эксперимент протекает в специальных усло​виях, используется специальная аппаратура, действия испытуе​мого определяются инструкцией, испытуемый знает, что прово​дится эксперимент, хотя до конца истинного смысла экспери​мента может не знать.
Естественный эксперимент протекает в обычных условиях труда, учебы, общения, и человек не знает, что над ним экспери​ментируют.
Тест — это особого рода испытание, в ходе которого испы​туемый выполняет или специально разработанное задание, или отвечает на вопросы, отличающиеся от вопросов анкет или ин​тервью. Вопросы в тестах носят косвенный характер. Примене​ние тестов носит локальный характер потому, что они преимуще​ственно касаются лишь одного раздела Социальной психологии — проблемы личности. Тестов же, имеющих значение для диагно​стики группы, не так много. В качестве примера можно назвать тест Т. Лири и социометрический тест.
Метод анализа документов является разновидностью обще​психологического метода анализа продуктов человеческой деятель​ности. Методы анализа документов различаются на качествен​ные (или неформализованные) и количественные (формализо​ванные). Количественные методы анализа документов получили широкое распространение в 30—40-х гг. XX в. в связи с разработ​кой специальной процедуры — контент-анализа.
Контент-анализ — это особый, достаточно формализованный метод анализа документа, когда в тексте выделяются спе​циальные «единицы», а затем под считываете я частота их употребления. Метод контент-анализа есть смысл применять толь​ко в тех случаях, когда исследователь имеет дело с большим массивом информации, так что приходится анализировать многочис​ленные тексты. Практически этот метод применяется в социальной психологии при исследованиях в области массовых коммуникаций. При использовании методики контент-анализа возникает ряд труд​ностей. Например, сам процесс выделения единиц текста во мно​гом зависит от теоретической позиции исследователя, от его лич​ной компетентности, уровня его творческих возможностей.
В современных социально-психологических исследованиях широко применяется общенаучный метод моделирования. Он выражается в знаковой имитации социально-психологических яв​лений или в организации различных видов человеческой деятель​ности в искусственно сконструированной среде.
В последнее время широко используется биографический ме​тод исследования личности. Он состоит в выявлении ключевых факторов формирования индивида, его жизненного пути, кризис​ных периодов развития, особенностей социализации. Ана​лизируются также текущие события в жизни индивида, про​гнозируются возможные события в будущем, составляются гра​фики жизни, производится каузометрия.
Каузометрия (от лат. саuза — причина и греч. metre — изме​рение) — причинный анализ межсобытийных отношений, анализ психологического времени личности, обозначаются сферы прило​жения событий, локализуется личный временной центр, выявля​ются стартовые события отдельных периодов развития лично​сти или ее деградации.
В социальной психологии применяется метод социометрии.
Социометрия — процедура, предполагающая опрос каждого члена малой группы с целью установления возможности его уча​стия (или неучастия) в определенном виде совместной деятель​ности или ситуации. Результаты использования социометрии мо​гут быть представлены в виде социоматриц (таблиц), социограмм, графически отображающих структуру отношений в группе, и со​циометрических индексов, количественно представляющих пси​хологические отношения в группе.
Для исследования влияния социальной группы на позиции личности применяется метод подставной группы.
Для диагностики социально значимых качеств личности ис​пользуется метод экспертных оценок и метод групповой оцен​ки личности (ГОЛ).
Метод групповой оценки личности (ГОЛ) — это способ по​лучения характеристики человека через взаимные оценки членов группы. Метод ГОЛ основан на феномене групповых представле​ний о каждом члене группы как результате взаимного познания людей в процессах их совместной деятельности и общения.

Прикладные исследования социальной психологии
 Предметом прикладной социальной психологии являются закономерности диагностирования, консультирования и оказания влияния с помощью психотехнологий на социально-психологичес​кие явления в различных сферах, условиях (нормальных, ослож​ненных, экстремальных), времени и на разных уровнях (макро-, среднем, микро- и личностном).
Предмет социально-психологической диагностики — постановка диагноза, т. е. определение конкретных характери​стик социально-психологических явлений (личности, групп, орга​низаций) с помощью готовых методик и процедур. При этом сле​дует иметь в виду, что социально-психологическая диагностика имеет стадиальный характер, т. е. несколько фаз, а социально-психологические явления должны рассматриваться на бессозна​тельном, подсознательном и сверхсознательном уровнях.
Предмет социально-психологического консультирования включает в себя постановку диагноза и оказание психологической помощи.
Предметом психотехники воздействия являются социальные изменения в организации, личностный и профессиональный рост, повышение продуктивности групп в результате использования определенных психотехнологий (тренингов и других групповых методик).
Прикладная социальная психология выполняет разнообразные функции, которые выделяют с учетом сферы приложения при​кладной социальной психологии:
1) в рамках социальной практики;
2) в сфере образования, просвещения;
3) в области теории.
Функции прикладной социальной психологии в сфере социальной практики сводятся к решению конкретных проблем. Они всегда конкретизированы, персонифицированы и регламентируются нор​мативными актами, главным образом положением о психоло​гической службе, центре, лаборатории, функциональными обязан​ностями практических психологов. Эти документы носят ведом​ственный характер, действуют в пределах того или иного мини​стерства. Подобные положения разработаны в рамках министерств здравоохранения, социальной защиты, образования, внутренних дел, обороны и т. п. В некоторых случаях разрабатываются документы более общего характера — профессиональные кодексы.
Практический психолог вне зависимости от специализации проводит психодиагностику, консультацию и оказывает психоло​гическую помощь.                                               
Практический социальный психолог имеет дело с социально-психологическими явлениями на разных уровнях и в разных усло​виях:
1)  на макроуровне (массовые движения, партии, страты, соци​альные институты и отношения);
2) на среднем (социальные организации);
3) на микроуровне (малые группы);
4) на личностном (социально-психологические характеристи​ки субъекта);
5) в отдельных сферах (государство, экономика, общество);
6) в нормальных, осложненных, экстремальных условиях.
Практические социальные психологи работают во многих от​раслях: в политике, образовании, здравоохранении, МВД, коммерческих, финансовых структурах и т. д., в центрах по изу​чению общественного мнения, прикладной конфликтологии, службах семьи, центрах занятости населения, учебных заведе​ниях, органах здравоохранения, являются участниками органи​зационного консультирования, выступают в роли имиджмейке​ров, ведущих тренингов делового общения (психологов-трене​ров) и т.д.
Одним из главных условий профессионального выполнения функциональных обязанностей практическими социальными пси​хологами является соблюдение этического кодекса, сущность кото​рого сводится к: 1) защите интересов клиента; 2) уважению конфи​денциальности во взаимоотношениях с клиентами; 3) готовности отделить личные чувства от профессиональных отношений; 4) стремлению к социальным изменениям; 5) готовности к пере​даче знаний и умений другим; 6) уважению к индивидуальным и групповым различиям и т.д.
Следует отметить, что в России чрезвычайно слабо развита экспертная функция прикладной социальной психологии. Социаль​но-психологические эксперты в роли консультантов должны уча​ствовать в разработке научных основ социальной политики. Со​циально-психологическая экспертиза нормативных актов, соци​альных программ, проектов должна обеспечивать социальную психогигиену, т.е. обосновывать социальную базу психического здоровья населения как главной составляющей национальной бе​зопасности.
Функции прикладной социальной психологии в области обра​зования сводятся к профессиональной подготовке практических

социальных психологов. Сегодня почти на всех психологических факультетах предусмотрена соответствующая специализация. Практические социальные психологи занимаются просвещением. Чтение лекций, выступление на семинарах — типичные способы распространения социально-психологических знаний.
Основной функцией социально-психологической теории явля​ется сервисное научное обслуживание прикладной социальной пси​хологии, деятельности практиков.
Социально-психологическая теория должна предоставить прак​тическим социальным психологам: Г) четкий алгоритм действий, 2) диагностические и другие стандартизированные унифицирован​ные методики, в том числе экспресс-методики. Также должна быть решена проблема серийного выпуска аппаратурной методики для диагностики социально-психологических характеристик личности, групп и массовых явлений.                  
 Следует отметить, что нельзя путать функции частной и об​щей социально-психологической теории. На основе эмпирических данных общая социально-психологическая теория занимается осмыслением (установлением закономерностей) и прогнозирова​нием развития личности, групп, общностей, социальных инсти​тутов. Одной из главных функций частной социально-психологи​ческой теорий являются разработка и внедрение нетрадиционных методик по:
1) визуальной психодиагностике на основе симптоматики, признаков социально-психологических явлений;
2) социальному психоанализу;
3) психосемантике;
4)  экологической психологии;
5) изучению ментальных характеристик, в том числе жизнен​ного пути личности;
6) использованию опыта восточной психологии;
7) проведению групповой психотерапии/тренингов и т.д.
Тема 1.3.

История становления и развития социальной психологии.

План.
1. Становление социальной психологии как науки.
2. История отечественной социальной психологии.

3. Современная социальная психология за рубежом.

Становление социальной психологии как науки
Первые социально-психологические знания мы находим в трудах древнегреческих и древнекитайских ученых (Аристотель, Гераклит, Гиппократ, Демокрит, Платон, Конфуций, Суньцзы, Уцзы и других). Они описали ряд социально-психологических особенностей характера людей и их предназначения в обществе, некоторые психологические закономерности социального пове​дения индивидов, мотивы объединения их в группы и т. д.
Позднее зарубежные и отечественные ученые (Т. Гоббс, Дж. Локк, К. Гельвеции, Ш. Монтескье, А. Токвиль, Н. Я. Дани​левский, А. И. Герцен и другие) обращались к психологическим описаниям общественной жизни с ее социальными взаимоотно​шениями и традициями, накапливали и обобщали результаты наблюдений закономерностей общения и взаимодействия пред​ставителей различных общностей.
В середине XIX в. появились первые социально-психологи​ческие теории:
•  психологии народов (Германия)1;
•  психологии масс (Италия, Франция)2;
•  социальных инстинктов (Англия, США)3.
Они послужили предпосылкой для превращения социальной психологии в самостоятельную отрасль знаний и стали стимулом для разработки методологических и теоретических основ соци​альной психологии.
Работы Дж. Болдуина (1897) «Исследования по социальной психологии», В. Мак-Дугалла (1908) «Введение в социальную психологию», Э. Росса (1908) «Социальная психология» явля​ются первыми систематическими курсами, способствовавшими утверждению социальной психологии как самостоятельной от​расли.
В России конца XIX в. с различных позиций началось ос​мысление массовидных социально-психологических феноменов.

Так, Н. К. Михайловский призывал всесторонне изучать толпу, относясь к ней негативно и понимая под ней скопление людей, которым свойственны истеричность, агрессивность, безответст​венность и анархизм.
Значительный импульс к развитию социально-психологиче​ских исследований дали войны и военные конфликты начала XX в. Предотвращение и профилактика отрицательных социаль​но-психологических явлений и процессов (страх, паника, сниже​ние сплоченности населения, поведение военнослужащих в груп​пах, социальная дезорганизация, социальные конфликты и т. д.) являлись основными практическими задачами социальных пси​хологов того времени.
В 20—40-е гг. XX в. социальная психология постепенно пре​вращается в сугубо экспериментальную науку, занимающуюся прикладными исследованиями и разрабатывающую специфиче​ские методики изучения социально-психологических феноменов, проявляющихся в разнообразных областях жизни и деятельности людей. В эти годы большую роль в разработку проблем социаль​ной психологии внесли психологи К. И. Корнилов, В. А. Арте​мов, Б. В. Беляев, Б. Г. Ананьев, А. Н. Леонтьев, В. Н. Мясищев и многие другие.
В начале 60-х гг. встал вопрос о выделении социальной пси​хологии в самостоятельную отрасль психологии. В этом процес​се важную роль сыграли Г. М. Андреева, А. Г. Ковалев, Б. Д. Па-рыгин, А. В. Петровский, А. К. Уледов, В. А. Ядов и другие.
В 1963 г. на Втором Всесоюзном съезде психологов был ост​ро поставлен вопрос о предмете исследования социальной пси​хологии. В результате обсуждения выделились три точки зрения по вопросу о том, что должна изучать социальная психология как наука. В центре ее внимания должны быть:
1.  Массовые явления психики, такие как психология клас​сов, коллективов, процесс формирования общественного мне​ния, специфические массовые явления и т. п.
2.  Положение личности в группе, межличностные отноше​ния как системы общения.
3.  Одновременно и массовые психические процессы, и поло​жение личности в группе.
Б. Д. Парыгин (1971) предложил перечень явлений, которые должна изучать социальная психология, это:
•  социальная психология личности;
•  социальная психология общностей и общения;
•  социальные отношения;

• формы духовной деятельности.
Существуют и другие подходы к определению предмета со​циальной психологии. Например, болгарский ученый В. Вичев считает, что социальная психология изучает социальную психику. Под этим термином понимают сложное, динамическое духовное образование, которое функционирует как единство массовых, групповых, межгрупповых, межличностных и личностных на​строений, эмоций, стереотипов и установок. В связи с этим под​системами социальной психологии являются общественное на​строение, общественное мнение, социальная воля.
При всех частных расхождениях основная идея была общей: предмет социальной психологии можно рассматривать как с точ​ки зрения личности, так и с точки зрения массовых психических явлений.
В 60—90-е гг. XX в. наряду с социальной психологией на​чинают зарождаться и продуктивно совершенствоваться этни​ческая, политическая психология, психология управления, конфликтология и другие отрасли психологической науки, со​держащие социально-психологический аспект изучаемых яв​лений.
Сегодня социальная психология востребована во всех сферах жизнедеятельности людей. Важной чертой социального знания является ее связь с социальными и политическими проблемами общества. Социальная психология решает задачи, предложенные конкретным обществом. Распад СССР и возникновение Россий​ской Федерации как самостоятельного государства поставили перед социальной психологией ряд новых проблем, касающихся новых взаимодействий личности и общества.

История отечественной социальной психологии
Отечественная социальная психология возникла в середине XIX в. В своем становлении она прошла следующие этапы:
•   зарождение социально-психологических  идей  в обществен​ных и естественных науках;
•   отпочкование от родительских дисциплин (психологии и со​циологии) и превращение в самостоятельную науку;
•   возникновение  и  развитие  экспериментальной  социальной психологии.
В основе периодизации истории отечественной социальной психологии лежат общественно-исторические условия, логика раз​вития самой психологии и развитие смежных научных дисциплин. По этим основаниям в истории отечественной социальной психо​логии (Шорохова, 2002) выделяют четыре периода: 1-й период — 60-е гг. XIX в. — начало XX в.; 2-й период — 20-е гг. XX в. — сере​дина 30-х гг. XX в.; 3-й период — вторая половина 30-х гг. — сере​дина 50-х гг.; 4-й период — вторая половина 50-х — 70-е гг. XX в.
1-й период: становление социальной психологии. Особенностью первого периода было зарождение социально-психологических идей внутри естественных и общественных наук. Обращалось вни​мание на психологические особенности людей, "проявляющиеся в их взаимодействии, поведении личности в группе и групповых про​цессах, общении и совместной деятельности. Эмпирические знания о поведении личности в группе и групповых процессах в этот пери​од накапливались вне рамок собственно самой социальной психо​логии: в военной и юридической практике, в медицине, в изучении национальных особенностей поведения, при изучении верований и обычаев.
Так, в военной науке и практике выделялись психологический анализ воинской деятельности, психология боя, психологические особенности воинского коллектива, психология толпы, психология полководца. В юридической науке и практике выделялись такие проблемы, как психология судебной деятельности; психология преступления и преступника. Значительное количество работ было по​священо изучению социально-психологических особенностей суда присяжных, общению и совместной деятельности в преступном мире и др. Аналогично западной социальной психологии в России развивались идеи «народной психологии»: был накоплен большой эмпирический материал при изучении языка, психологического склада, обычаев и напевов русского народа. В медицинской науке и психиатрической практике также формировался целый ряд социаль​но-психологических идей. Они касались психологии личности боль​ного человека и его взаимоотношений с другими людьми. Уникаль​ный социально-психологический материал был получен при иссле​довании массовых психических явлений — кликушества, мерячения как явлений массового психического заражения (Будилова, 1983).
Социально-психологические идеи в этот период успешно разви​вали представители общественных наук. В социологии выделилась целая психологическая школа. Наиболее ярким представителем этой школы был Н. К. Михайловский. По его мнению, социально-психо​логическому фактору принадлежит решающая роль в ходе историче​ского процесса. Действующие силы социального развития — это ге​рои-предводители и толпа. Герой (вожак) управляет толпой, он ак​кумулирует разрозненные возникающие в толпе чувства, инстинкты, мысли. Отношения между героем и толпой определяются характе​ром данного исторического момента, определенного строя, личными свойствами героя, психическими настроениями толпы. Психологи​ческими факторами развития общества являются подражание, об​щественное настроение и социальное поведение. Михайловскому принадлежит первенство в разработке проблем подражания.
Социально-психологическая проблематика в правоведении представлена в трудах Л. И. Петражицкого, одного из основателей субъективной школы в правоведении. Л. И. Петражицкий считал, что психология представляет собой фундаментальную науку, кото​рая должна стать основой общественных наук. Ученый полагал, что реально существуют только психические явления, а социально-ис​торические образования представляют собой их проекции, эмоцио​нальные феномены. Развитие права, морали, этики, эстетики явля​ется продуктом народной психики. Как правоведа его интересовал вопрос о мотивах человеческих поступков, о социальных нормах поведения. Истинный мотив поведения человека — эмоции (Петра​жицкий, 1908).
Выдающееся значение в развитии социальной психологии в рус​ле естественных наук имеют труды В. М. Бехтерева. Одна из его работ, опубликованная в 1898 г. и посвященная роли внушения в об​щественной жизни, является по существу первой специальной пуб​ликацией социально-психологического плана. Фундаментальный труд Бехтерева «Коллективная рефлексология» (1921) может рас​сматриваться как первый в России учебник по социальной психоло​гии. В этой книге дано развернутое определение предмета социаль​ной психологии. Таким предметом, по Бехтереву, является изучение деятельности участников собраний в широком смысле этого слова.
Бехтерев выделил базовые признаки коллектива: общность задач и интересов побуждает коллектив к единству действий. Органическое включение личности в общность привело ученого к пониманию кол​лектива как собирательной личности. В качестве социально-психоло​гических феноменов он выделяет взаимодействие, взаимоотношение, общение; в качестве коллективных — наследственные рефлексы, на​строение, сосредоточение, наблюдение, творчество, согласование действий. Объединяют людей в коллективы взаимовнушение, взаи​моподражание, взаимоиндукция.
Бехтерев обобщил большой эмпирический материал, получен​ный социально-психологическими методами наблюдения, опроса, применением анкет. А экспериментальные исследования влияния общения и совместной деятельности на формирование процессов восприятия и памяти явились началом экспериментальной социаль​ной психологии в России.
2-й период: развитие социальной психологии. Характерная осо​бенность этого периода — поиск своего пути в развитии мировой социально-психологической мысли. Этот поиск осуществляется как в дискуссиях с основными школами зарубежной социальной психо​логии, так и путем освоения марксистских идей и их применения к пониманию социально-психологических явлений.
Развернувшаяся в этот период общая дискуссия об отношении марксизма и психологии касалась и социальной психологии. Это было естественно и объяснялось тем, что представителями этих наук обсуждался ряд кардинальных методологических проблем: со​отношение социальной психологии и индивидуальной психологии; соотношение социальной психологии и социологии; природа кол​лектива как основного объекта социальной психологии.
При рассмотрении вопроса о соотношении индивидуальной и социальной психологии существовали две точки зрения. Некоторые ученые утверждали, что если сущность человека, согласно марксиз​му, есть совокупность всех общественных отношений, то и вся пси​хология, изучающая людей, есть социальная психология. Никакой социальной психологии наряду с общей якобы не должно быть. Про​тивоположную точку зрения представляли взгляды тех ученых, кто утверждал, что должна существовать только социальная психология. В ходе дискуссий эти крайние точки зрения преодолевались в пользу равноправного взаимодействия между социальной и индивидуальной психологией. В обсуждении данной проблемы приняли участие Л. Н. Войтоловский, М. А. Рейснер, А. Б. Залкинд, Ю. В. Франк​фурт, К. Н. Корнилов, Г. И. Челпанов, который говорил о необходи​мости существования социальной психологии наряду с психологией индивидуальной, экспериментальной. Социальная психология, со​гласно его теории, изучает общественно-детерминированные психи​ческие явления. Она тесно связана с идеологией, теорией марксизма.
Вторым направлением социальной психологии в этот период было исследование проблемы коллективов. В создании теории кол​лективов, их классификации, закономерностях развития участвовали многие социальные психологи (Б. В. Беляев, Л. Вызов, Л. Н. Войто​ловский, А. С. Залужный, М. А. Рейснер, Г. А. Фортунатов). В этот период был заложен фундамент последующих исследований психо​логии групп и коллективов в отечественной науке.
К 1930-м гг. относится пик развития социально-психологиче​ских исследований в прикладных отраслях, особенно в педологии и психотехнике. Так, в области педагогической практики исследова​ния проводились по проблемам взаимоотношения коллектива и личности, факторов формирования детских коллективов. Особое место занимали работы по изучению структуры детских коллекти​вов, стадий их развития, феномена вожачества, психологических проблем беспризорности и др.
В области изучения производственной деятельности решались социально-психологические проблемы профессиональной пригод​ности, утомляемости, аварийности и травматизма, монотоний, про​блемы становления профессионала, гуманизации техники в системе «человек-машина». Преимущественно социально-психологическую составляющую в психологии труда образовывали исследования про​блем руководства трудовыми коллективами (стиль управления, роль атмосферы и настроения), соревнования, конфликта. Социальных психологов привлекали также проблемы безработицы.
3-й период: стагнация социальной психологии. Во второй половине 1930-х гг. ситуация в стране и в науке резко меняется. Начинается изоляция отечественной науки от западной, усиление идеологиче​ского контроля над наукой, сгущение атмосферы декретирования и администрирования.   Этот   период   сопровождался   теоретическим

обоснованием ненужности социальной психологии (так как все пси​хические явления социально детерминированы, нет необходимости выделять социально-психологические феномены и изучающую их науку) и резкой критикой идеологической направленности западной социальной психологии, полным расхождением в понимании об​щественных явлений, психологизаторством в социологии. Конкрет​ные оценки отдельных школ и авторов нередко переносились на со​циальную психологию в целом. Это привело к оценке социальной психологии как лженауки. Следует отметить также практическую не​востребованность результатов социально-психологических исследо​ваний в то время и идеологическое давление на науку, которое нашло свое отражение в Постановлении ЦК ВКП(б) 1936 г. «О педологиче​ских извращениях в системе наркомпросов», вследствие чего были запрещены исследования в области педологии, сокращен объем ра​бот в сфере психотехники и социальной психологии.
Период перерыва в естественном развитии социальной психоло​гии продолжался до второй половины 1950-х гг., но и в это время социально-психологические исследования все-таки проводились, хотя их число было явно недостаточным.
Три блока проблем привлекали ученых. Прежде всего продол​жалась разработка методологических проблем. Она осуществлялась в русле общей психологии. Труды Б. Г. Ананьева, С. Л. Рубинштей​на, разработавших методологические принципы психологии — принцип детерминизма, единства сознания и деятельности, разви​тия, культурно-исторической концепции, — заложили теоретиче​ский и методологический фундамент социальной психологии.
Второй блок проблем касался социальной психологии коллекти​ва. «Лицо» социальной психологии в этот период определили взгляды А. С. Макаренко, который вошел в ее историю как исследователь коллектива и воспитания личности в коллективе. Ему принадлежит определение коллектива, которое стало исходным в разработке соци​ально-психологической проблематики в последующие десятилетия.
По мнению Макаренко, коллектив — это целеустремленный комплекс организованных личностей, обладающих органами управ​ления. Это контактная совокупность, социальный организм. Его ос​новные признаки: наличие общих целей, определенная структура, органы, координирующие деятельность коллектива и представляю​щие его интересы. Коллектив — часть общества, органически свя​занная с другими коллективами. Макаренко выделил два вида кол​лективов: первичный и вторичный. Коллектив в своем развитии проходит ряд этапов. Макаренко поставил вопрос о необходимости целостного исследования личности. Главная теоретическая и прак​тическая задача — изучение личности в коллективе. Положение Ма​каренко о «воспитании личности в коллективе, посредством коллек​тива, для коллектива» стало одним из основных исследовательских принципов. Наиболее широко и последовательно учение А. С. Ма​каренко освещено и развито в работах А. Л. Шнирмана.
Третий блок проблем в этот период был связан с практической ориентацией социальной психологии. Проводились исследования школьных коллективов, формирования личности, механизмов взаи​моотношений коллектива и личности, роли руководителя в педагогическом процессе. Зарождалась практическая психология отношений.
В социальной психологии продолжала развиваться промышлен​ная проблематика. Особое внимание ученых привлекли психология производственных бригад, коллективный стахановский труд, удар​ничество, развитие индивидуального и коллективного трудового со​ревнования. Объектами психологических исследований стали про​блемы инициативности, влияния оценок членов группы на развитие творчества, на производительность труда.
4-й период: возрождение социальной психологии. Этот период ха​рактеризуется «потеплением» общей идейно-политической атмо​сферы в обществе, ослаблением администрирования в науке, сни​жением идеологического контроля, демократизацией во всех сферах жизни. Психологическая наука в 1950-х гг. в острых дискуссиях с физиологами отстояла свое право на самостоятельное существова​ние. Общая психология стала надежной опорой для развития соци​альной психологии.
В нашей стране начался период возрождения социальной пси​хологии и ее формирования как самостоятельной науки. Критерия​ми ее самостоятельности выступили:
•   осознание представителями этой науки уровня ее развития и состояния исследований;
•   определение места данной науки в системе других наук;
•   определение предмета и объектов ее исследований;
•   выделение и определение основных категорий и закономер​ностей;
•   институционализация науки;
•   подготовка специалистов, публикации трудов, учебников;
•   организация съездов, конференций, симпозиумов.
Начало рассматриваемого периода связывают с дискуссией по социальной психологии, открывшейся публикацией статьи А. Г. Ко​валева «О социальной психологии» (см.: Вестник ЛГУ. 1959. № 11).

Обсуждение продолжалось на страницах журналов «Вопросы психо​логии», «Вопросы философии», на II съезде психологов СССР, на многочисленных конференциях, семинарах и т. д. Содержанием дискуссий были предмет социальной психологии, ее место в систе​ме наук, методы исследования, практический потенциал, основные направления ее дальнейшего развития и актуальные задачи этой дисциплины.
Завершением четвертого периода, логически переходящего в со​временное состояние, была кристаллизация социально-психологи​ческой проблематики. В качестве основных проблем выделились:
•   методологические и теоретические проблемы;
•   проблемы коллектива;
•   социальная психология личности;
•   социально-психологические проблемы деятельности;
•   психология общения.
Современная социальная психология за рубежом
В широком смысле западные специалисты определяют социальную психологию как науку, изучающую взаимозависимость поведения людей, определяемую фактом их взаимоотношений и взаимодейст​вий. Поведенческая взаимозависимость означает, что поведение ин​дивида изучается одновременно и как причина, и как результат по​ведения других людей. Причем другие люди могут быть в реальном контакте с данным индивидом, существовать в его воображении или просто предполагаться конкретной ситуацией.
Годом рождения социальной психологии можно считать 1908, когда были опубликованы «Введение в социальную психологию» английского психолога У. Макдугалла и работа американского со​циолога Э. Росса «Социальная психология». Однако известно, что исследовательский интерес к изучению социального поведения лю​дей возник и сформировался во второй половине XIX в. Он был оз​наменован появлением работ по условно называемой «народной психологии», анализирующей способы взаимоотношения личности и общества (признание примата личности или общества). «Психоло​гия народов» как одна из первых форм психологической теории сложилась в середине XIX в. в Германии и связана с именами М. Лацаруса, Г. Штейнталя и В. Вундта. «Психология масс» — дру​гое направление первых социально-психологических теорий, родилось во Франции во второй половине XIX в. и связано с именами С. Сигеле и Г. Лебона.
Начало научной социальной психологии на Западе обычно свя​зывают с работами В. Меде в Европе и Ф. Олпорта в США в 20-е гг. XX в. Они сформулировали требования превращения социальной психологии в экспериментальную дисциплину и перешли к систе​матическому экспериментальному изучению социально-психологи​ческих явлений в группах. В развитии психологии выделились три теоретические школы: психоанализ, бихевиоризм и гештальт-психо​логия, на положения и идеи которых стала опираться социальная психология. Особенно привлекательными были идеи бихевиорист​ского подхода, наиболее соответствовавшие идеалу построения строго экспериментальной дисциплины. Под влиянием экспери​ментальной методологии, которую социальная психология начала интенсивно использовать в период между двумя мировыми война​ми, первоначальная интегративная задача «социализации» психоло​гии в основном редуцировалась до изучения влияния управляемого социального окружения на индивидуальное поведение в лаборатор​ных условиях.
Ценой, которую социальная психология заплатила за свою экс​периментальную жесткость, была потеря релевантности результатов исследований. Освобождение от чар экспериментального подхода привело к кризису 1960—1970-х гг., когда было предложено много альтернативных вариантов развития этой дисциплины. Главный эф​фект этого кризиса — либерализация социальной психологии, ее освобождение от искусственности лабораторного эксперимента. В последние годы больше внимания уделяется изучению социально​го поведения в естественных условиях, а также изучению социаль​ного и культурного контекста с использованием методов наблюде​ния и современных корреляционных методик.
Теоретико-методологическое развитие западной социальной психологии происходило как в русле общепсихологических направ​лений — бихевиоризма и фрейдизма, так и согласно научным разра​боткам новых собственно социально-психологических школ и на​правлений, к которым относятся:
•   необихевиоризм (Э. Богардус, Г. Олпорт, В. Ламберт, Р. Бейлс, Г. Хоуменс, Э. Мэйо и др.);
•   неофрейдизм   (К. Хорни,   Э. Фромм,   А. Кардинер;   Э. Шилз, А. Адлер);
•   теории   поля   и   групповой   динамики   (К. Левин,   Р. Липпит, Р. Уайт, Л. Фестингер, Г. Келли);

•   социометрия (Дж. Морено, Э. Дженнингс, Дж. Крисуэл, Н. Брон -денбреннер и др.);
•   трансактивная психология (Э. Кентрил, Ф. Килпатрик, В. Ит-тельсон, А. Эймес и др.);
•   гуманистическая психология (К. Роджерс и др.);
•   когнитивистские теории,  а также  интеракционизм (Г. Мид, Г. Блумер,  М. Кун, Т. Сарбин,   Р. Мертон  и др.),  который представляет социологический источник в развитии социаль​ной психологии.
Традиционно социальная психология разделяется на три или че​тыре области исследования — изучение индивидуального социально​го поведения; диадического социального взаимодействия и процес​сов общения; малых групп и психологическое изучение социальных проблем.
Как показывают современные зарубежные обзоры, социальная психология занимается разработкой широкого спектра проблем. Особое внимание современных исследователей привлекают: 1) про​цессы аттрибуции; 2) групповые процессы; 3) оказание помощи; 4) аттракция и аффилиация; 5) агрессия; 6) преступления; 7) уста​новки и их изучение; 8) социальное познание; 9) социальное разви​тие личности (социализация); 10) кросскультурные исследования.
Выводы
 Социальная психология выступает в качестве междисцип​линарной научной теории, изучающей социальную психику как динамическую систему, ее явления, законы и психологические механизмы социальной регуляции.
Этапы развития социальной психологии:
I этап (VI в. до н. э. — середина XV в.) — накопление на​чальных знаний о происхождении и сущности социально-психо​логических особенностей человека и механизмов социального поведения людей;
П этап (середина XV в. — середина XIX в.) — исследование и обобщение представлений о влиянии общества, государства на взаимодействие и общение людей как представителей различных социальных групп;
III  этап (середина XIX в. — середина XX в.) — разработка социально-психологических теорий,  превращение  социальной психологии в самостоятельную отрасль знаний;
IV этап (середина XX в. — по настоящее время) — ориента​ция социальной психологии на реальные социальные проблемы.
Методология социальной психологии рассматривается как трехуровневая система, она определяет способы достижения и построения социально-психологического знания.
К методам социально-психологических исследований отно​сятся: наблюдение, социальный эксперимент, опросы, методы анализа документов,   результатов деятельности,  тестирование, социометрия.
Вопросы для самопроверки
1.  Определите понятие асоциальная психология».
2.  Что является предметом исследования социальной психологии?
3.  Каковы задачи современной социальной психологии?

4.  Каковы исторические предпосылки возникновения социальной психо​логии?
5.  Назовите основные этапы развития социальной психологии.
6.  Каковы эмпирические предпосылки возникновения социальной психо​логии?
7.  В чем суть методологии социальной психологии?
8.  В чем состоит специфика социально-психологического исследования?
9.  Раскройте содержание основных методов сбора социально-психоло​гического исследования.

Раздел 2.

Социальная психология личности.

Тема 2.1.
Социально-психологический портрет личности.
План.

1. Специфика социально-психологической проблематики личности.

2. Социально-психологический портрет личности.
Специфика социально-психологической проблематики личности
В настоящее время сложился целый ряд подходов к понима​нию личности: 1) биологический;    2) социологический; 3) инди​видуально-психологический; 4) социально-психологический и др.
С точки зрения биологического подхода, развитие личности представляет собой развертывание генетической программы.
С точки зрения социологического подхода, личность представ​ляет собой продукт культурно-исторического развития.
С точки зрения индивидуалъно-психологического подхода, на развитие личности оказывают влияние такие особенности, как конституция человека, тип нервной системы и т.д.
Социально-психологический подход к пониманию личности объясняет механизмы социализации личности; раскрывает ее со​циально-психологическую структуру; позволяет диагностировать данную структуру характеристик личности и влиять на нее.
Структура личности (по К.К. Платонову) состоит из четы​рех подструктур:
1) Подструктура направленности и отношений личности, включающая влечения, желания, интересы, склонности, идеалы, взгляды, убеждения человека, его мировоззрение. Подструктура направленности личности наиболее социаль​но обусловлена, формируется под влиянием воспитания в обществе, наиболее полно отражает идеологию общности, в которую человек включен.
2) Индивидуальный социальный опыт личности, в который входят приобретенные человеком знания, навыки, умения и привычки. Эта подструктура формируется преимуществен​но в процессе обучения, имеет социальный характер.
3) Индивидуальные особенности психических процессов че​ловека, т. е. индивидуальные проявления памяти, восприя​тия, ощущений, мышления, способностей, зависящих как от врожденных факторов, так и от тренировки, развития, совершенствования этих качеств.
4) Биологически обусловленная подструктура, в которую входят типологические, возрастные, половые свойства личности, т.е. биопсихические.

По мнению Платонова, подструктуры эти различаются по «удельному весу» социального и биологического содержаний, именно по выбору этих подструктур как предмета анализа общая психология отличается от социальной. Общая психология концен​трирует свое внимание на трех подструктурах: биологической (пол, возраст, темперамент), психологической (память, эмоции, мыш​ление) и социального опыта (знания, навыки, умения, привыч​ки), а на долю социальной психологии остается четвертая под​структура направленности (убеждения, мировоззрение, личност​ные смыслы, интересы).'
А.Н. Сухов и А. А. Деркач отмечают, что социально-психоло​гическая структура личности включает: ментальность, ценно​стно-смысловую сферу, мотивационную сферу (направленность, жизненные цели, планы, жизненный путь), когнитивные харак​теристики (картины мира); «Я»-характеристики» («Я»-концепцию». «Я-образ», самоотношение, самооценку); локус контроля; соци​ально-психологическую компетентность личности; статусно-роле​вые характеристики личности; эмоциональные психические состо​яния, социальные чувства личности.
Рассмотрим некоторые из этих характеристик.
«Я»— это самосознание личности, формирующееся в процес​се общения на основе языка и мышления.
«Я»-образ — это то, что мы о себе думаем, наше знание о самом себе. У нормального человека «Я» обязательно является положительным, при этом нередко мы думаем о себе лучше, чем мы есть на самом деле. Самооценка здесь носит осознанный ха​рактер и выступает в форме самоуважения.
Реальное «Я» — это то, что мы есть на самом деле. Здесь на первом плане уже не знание, а оценка, причем, как правило, не осознаваемая и не всегда положительная, часто формирующаяся в раннем детстве. В последнем случае мы имеем дело с комплек​сом неполноценности (идея немецкого психолога А. Адлера) как следствием неполной семьи, маленького роста, физических недостатков и т.д. Это неосознанное чувство движет человеком сильнее, чем осознанная оценка («Я»-образ), иногда это приводит к «сверх нормальному» стремлению самоутверждения в форме не​ограниченной личной власти или в форме жертвенного служения человечеству.
Если в реальном «Я» волевой компонент выступает неосознавае​мой причиной жизненных устремлений, то в рамках «Я»-образа он чаще похож на конкретные действия по реальному самоутверждению и самосовершенствованию, на идеализированные размышления о том, кем я могу стать, если когда-нибудь этого захочу.

Имидж — это как бы «Я» -внешнее: как человек себя подает, какое впечатление он производит на окружающих.
Локус контроля (лат. lokus — место). Существует два край​них типа данного понятия, предложенного американским психо​логом Д, Роттером: интернальный и экстернальный. В первом случае человек убежден, что результаты его деятельности зависят от личных качеств: компетентности, целеустремленности, интел​лектуальных способностей, во втором — считает, что его успехи (неудачи) обусловлены действием внешних сил — помощи или давления окружения и т. п.
Локус контроля является особой личностной характеристикой, в зависимости от которой индивиды делятся на тех, кто более чув​ствителен к внешним воздействиям, и тех, чье поведение опреде​ляется внутренней стратегией. В итоге человек может восприни​мать социальные проблемы как нормальное явление и быть впол​не адаптированным к ним, и наоборот. Поэтому оценивать содер​жание социализации следует не с позиции приспособленности личности к конкретным условиям, а с точки зрения мировых стан​дартов, цивилизации и культуры, общечеловеческого образа и сти​ля жизни.
Каждая личность формирует собственную стратегию жиз​ни — общее направление жизнеутверждения личности, устойчи​вую систему обобщенных способов преобразования текущих жизненных ситуаций в соответствии с иерархией своих ценностных  ориентации.
Макросреда личности — совокупность всех природных и со​циальных условий, в которых осуществляется жизнедеятельность человека.
Изучение макросреды личности предполагает выявление и анализ объективных факторов, обусловливающих поведение ин​дивида. Действие этих факторов неоднозначно и зависит как от особенностей рассматриваемого исторического этапа, так и от сте​пени вовлеченности отдельных индивидов в те или иные виды социальной деятельности.
Один из возможных подходов к проблеме культурно-истори​ческого фона человеческого поведения предполагает его изучение на двух уровнях: глобальном и региональном.
Переход мирового сообщества на постиндустриальную стадию качественно изменил состояние макросреды личности. Существен​ные изменения наблюдаются в экономической и политической сферах: если раньше экономическое господство в мире находи​лось в прямой зависимости от накопленного страной капитала, материальных богатств, то в наши дни символом власти является 
контроль над энергоносителями и мировыми информационными сетями.
Все отчетливее просматриваются две противоположные тенден​ции. С одной стороны, развитие надгосударственных связей в ми​ровой экономике приводит к усилению господства транснациональ​ных корпораций, надгосударственных макрорегиональных эконо​мических объединений типа ЕС, АТЭС и др. С другой стороны, в противовес данной тенденции, возникают национализм и се​паратизм в отдельных регионах, повышается роль насилия.
Важной особенностью развития современной макросреды сле​дует считать переход средств массовых коммуникаций на принци​пиально новый уровень Манипулирования сознанием масс. Благо​даря телесериалам, рекламным роликам, развлекательным программам, компьютерным играм и т.д. современный обыватель одновременно живет как бы в двух мирах — реальном и вымышленном, виртуальном.
Массированный поток специально отобранной информации, в первую очередь политической и торговой рекламы, приводит к утрате индивидуальности отдельной личностью, ее одномерности, стандартизации материальных и духовных потребностей.
На региональном уровне на человеческое поведение также наиболее активно влияют следующие факторы макросреды:
1) демографический фактор, под которым понимается плотность населения, динамика рождаемости и смертности, продолжительность жизни, миграционные процессы и т.д.;
2) природно-экологический фактор — в том числе размеры территории, климат, запасы полезных ископаемых, особен​ности экологической обстановки и т.д.;
3) научно-технический фактор, подразумевающий состояние научно-технического прогресса, используемые технологии, уровень компьютеризации и т.д.;
4) экономический фактор, включающий уровень и структуру доходов, темпы инфляции, безработицу и т.д.;
5) политико-правовой фактор, предполагающий рассмотрение господствующего политического режима, официальной идеологии, принятой системы законов и степени их соблю​дения, положения в области защиты прав человека и т.д.;
6) социокультурный фактор, содержание которого составля​ют обычаи, традиции, господствующая форма религии, национальная психология.
Микросреда личности — это та часть социальной среды, с которой непосредственно взаимодействует личность в процессе социальной деятельности.

Социальные отношения в условиях микросреды выступают в форме межличностного взаимодействия, строящегося на основе либо кооперации, сотрудничества, либо соревнования и конфрон​тации. Межличностные отношения представляют собой своеоб​разную психологическую форму проявления реально существую​щих экономических, политических, правовых и иных отношений между людьми. Половозрастные, индивидуально-психологические особенности, неповторимый социальный опыт конкретного инди​вида накладывают определенный отпечаток на предпочитаемую модель общения.
Социальная группа — важный элемент микросреды, опосре​дующий воздействие общества на личность. Следовательно, мик​росреда воздействует на личность как непосредственно, так и в опосредованной форме, через ее влияние на те социальные груп​пы, в которых личность непосредственно участвует. Взаимодей​ствие между личностью и обществом в рамках микросреды вы​ступает в качестве взаимодействия индивида и социальной груп​пы.
Решающая роль в детерминации человеческого поведения в рамках микросреды принадлежит рабочей группе (трудовому кол​лективу, трудовому объединению). Именно здесь и происходит разрешение противоречия между индивидуальными и обществен​ными интересами, устанавливаются реальные границы и условия социальной деятельности, формируется вполне определенный тип личности.

Социально-психологические портрет личности.
Существуют различные социально-психологические теории личности: американские, европейские, восточные, отечественные. Из их числа можно выделить психодинамические, бихевиорист​ские, когнитивные, гуманистические, ролевые теории личности, теорию Маслоу о самоактуализации «Я», теории зеркального «Я» («Я-концепцию»), экзистенциальные.
Среди отечественных социально-психологических теорий лич​ности можно выделить: теорию отношений В.Н.Мясищева, тео​рию установки Д.Н.Узнадзе, диспозиционную теорию личности, структуру личности К. К. Платонова, теорию интегральной инди​видуальности. Эти теории позволяют говорить о личности не толь​ко как об индивидуальном, но и как о типичном социально-психо​логическом явлении.
Рассмотрим некоторые из этих подходов.
Психоаналитический подход к пониманию личности (З.Фрейд, К.Юнг),
3. Фрейд был последовательным детерминистом, он считал, что все в душевной жизни имеет свою причину, каждое душевное событие вызывается сознательным или бессознательным намерением и определяется предшествующими событиями. Глав​ная его заслуга в том, что он впервые ввел в науку понятие бессознательного и создал методы работы с неосознаваемыми мотивами.
Он выделил три сферы психического: сознание, предсознание и бессознательное. Именно в бессознательном находятся ос​новные детерминанты личности — психическая энергия, побуж​дения и инстинкты. Существует два основных инстинкта: либидо, или стремление к сексуальному удовлетворению, и инстинкт агрессии и стремления к смерти. В структуре личности, по Фрей​ду, существуют также три основных компонента: Оно (Ид), Я (Эго) и Сверх-Я (Супер-Эго),
Оно (Ид) — это основная, первоначальная и центральная часть личности почти целиком бессознательна. Она включает в себя пси​хические формы, которые никогда не были сознательными, и те, которые оказались неприемлемыми для сознания и были вытесне​ны из него. Ид не знает ценностей, добра и зла, не знает морали.
Я (Эго), с одной стороны, следует бессознательным инстинк​там, а с другой — подчиняется требованиям реальности. Эта часть личности отвечает за произвольное поведение, может контролировать и подавлять инстинкты, стремится к ослаблению напряже​ния и усилению удовольствия,
Сверх-Я развивается из Эго и служит хранилищем мораль​ных установлений, норм поведения, является судьей и цензором деятельности и мыслей Эго. Мотивы, мысли и т.д., не соответствующие нормам, предъявляемым Сверх-Я, вытесняют​ся в область бессознательного или лредсознания.
Для того чтобы вытесненный материал не проник снова в сознание, «Я» использует разнообразные способы защиты. Фрейд указывал в основном на такие формы защиты, как рационализа​ция, сублимация, проекция и избегание.
Однако несмотря на наличие защиты, вытесненные желания (в основном они связаны с сексуальными переживаниями) прорываются в сознание в форме сновидений фантазий, «случай​ных» оговорок, неожиданных для самого себя действий        и т. п. Подавленные мотивы продолжают действовать и существенным образом влияют на поведение человека.
Швейцарский ученый К. Юнг предложил идею существова​ния наряду с индивидуальным бессознательным коллективного бессознательного, содержанием которого являются так Назы​ваемые архетипы, т. е. некие общие формы мысленных представ​лений, наполняемые в ходе индивидуальной жизни личным эмоциональным и образным содержанием. Коллективное бессоз​нательное существует в мыслях каждого отдельного индивида., коллективное оно потому, что является одинаковым у многих людей и тем самым объединяет их в народы, нации и человече​ство в целом
Юнг выделяет несколько основных (для понимания структу​ры личности) архетипов: Персона, Эго, Тень, Анима и. Анимус, Самость.  
Персона — это то, какими мы представляем себя миру: ха​рактер, который мы принимаем, наши социальные роли, одеж​да, которую мы предпочитаем носить, индивидуальный стиль выражения.
Эго — центр сознания, он создает ощущение последовательности и направления в нашей сознательной жизни.
Тень — центр личного бессознательного, в котором сосредоточен материал, вытесненный из сознания. Он включает тенденции, желания, воспоминания и переживания, которые от​рицаются индивидом как несовместимые с его персоной или про​тиворечащие социальным стандартам и идеалам.

Анима и Анимус — идеальные бессознательные структуры, отражающие представление соответственно о женственности и мужественности. Все отношения с противоположным полом нахо​дятся под влиянием этих архетипов.
 
Самость — центральный архетип порядка и целостности лич​ности. По Юнгу, сознание и бессознательное не обязательно про​тивостоят друг другу, они дополняют друг друга, образуя целост​ность, которая и есть самость.
Другой известнейшей идеей Юнга было понятие об интроверсии и экстраверсии, характеризующих человека, чья энергия преимущественно направлена либо к внутреннему, либо к внеш​нему миру. Никто не является чистым интровертом или экстра​вертом, однако каждый индивид более склонен к одной из этих ориентации.
Ролевая теория личности.
Основные положения этой теории были сформулированы Г.Кули, Дж. Мидом, Р.Линтоном, Т.Парсонсом, Р.Мертоном и др.
Ролевая концепция личности возникла в американской соци​альной психологии в 30-х гг. XX в. (Ч. Кули, Дж. Мид) и получи​ла распространение в различных социологических течениях, преж​де всего в структурно-функциональном анализе. Т. Парсонс и его последователи рассматривают личность как функцию от того множества социальных ролей, которые присущи любому индиви​ду в том или ином обществе.
Чарлз Кули считал, что личность формируется на основе мно​жества взаимодействий людей с окружающим миром. В процессе этих интеракций люди создают свое «зеркальное Я», состоящее из трех элементов:
1) того, как, по нашему мнению, нас воспринимают другие (Я уверена, что люди обращают внимание на мою новую одежду);
2) того, как, по нашему мнению, они реагируют на то, что видят (Я уверена, что им нравится моя новая одежда);
3) того, как мы отвечаем на воспринятую нами реакцию дру​гих (Видимо, я буду так одеваться).
Эта теория придает важное значение нашей интерпретации мыслей и чувств других людей.
Американский психолог Дж. Мид в своих работах показал, что процесс усвоения социальных ролей начинается еще в детстве и проходит в три этапа:
1) имитация, когда ребенок подражает поведению взрослых, не понимая смысла своих действий;
2) индивидуальная игра, когда ребенок в ходе индивидуаль​ной игры осваивает первые социальные роли (играя в «доч​ки-матери», усваивает социальную роль «родитель», играя в «доктора» или «магазин», усваивает профессиональны роли и т.д.), понимает смысл поведения, импровизирует отрабатывает варианты действий;
3) групповая игра, когда человек, включаясь в коллективную игру (футбол, волейбол, и т.д.), учится ориентироваться на мнение группы. Здесь отрабатывается на малом социаль​ном масштабе смысловое содержание понятий «норма», «санкция». Правила игры — прообраз законодательной базы, мнение группы играющих — прообраз общественного мне​ния, которое расценивается человеком как мнение «значи​мого другого». В ходе игры ребенок понимает, что нельзя не учитывать мнения «значимого другого». Таким образом, групповая игра готовит ребенка к взрослой жизни. Ролевая теория личности описывает социальное поведение личности не только понятием «социальная роль», но и понятием «социальный статус».
Социальный статус — это определенная позиция, занимае​мая индивидом в обществе или социальной группе, связанная с другими позициями через систему прав и обязанностей.
В статусе фиксируется тот набор конкретных функций, кото​рый должен выполнять человек в социальной группе, обществе, и тех. условий, которые должны быть представлены ему для осуще​ствления этих функций.
Таким образом, понятие социальный статус характеризует место личности в социальной стратификации общества, в системе общественных взаимодействий, ее деятельности в различных сфе​рах жизни и, наконец, оценку деятельности личности со стороны общества. Социальный статус отражается как во внутренней пози​ции (в установках, ценностных ориентациях и т.д.), так и во внеш​нем облике (одежде, манере поведения, жаргоне и иных знаках социальной принадлежности).
Свой статус человек сравнивает с положением других людей — товарищей по работе, друзей, родственников, бывших сокурсни​ков и др.
Социальный статус, если он достаточно высок, может быть предметом гордости и глубокой личной самоудовлетворенности, или напротив, если он низок, вызывать отрицательные эмоции, переживания и т.д.
При любом изменении социальной позиции человека в социальной системе серьезным изменениям подвергается сама чело​веческая личность, собственное «Я» человека, его самосознание и самооценка. Трансформируется и система социальных отношений, в которой оказывается человек, меняются реакции окружающих  людей, изменяется нормативная структура их ожиданий в отно​шении к данной личности.
Каждого человека характеризует не один, а несколько стату​сов. Р.Мертон ввел понятие «статусный набор», которое применя​ется для обозначения всей совокупности статусов данного челове​ка. В этой совокупности чаще всего выделяют ключевой, главный, или интегральный, статус, характерный для данного индивида.
Именно по этому статусу его выделяют окружающие и отож​дествляют с этим статусом индивида. Часто бывает так, что глав​ный статус обусловлен должностью или профессией человека (директор, банкир). Но не обязательно должность, профессия оп​ределяют главный статус человека. Это могут быть также расовая принадлежность (например, негр) и социальное происхождение (дворянин) и т.д. В общем, главным для жизнедеятельности че​ловека выступает тот статус, который определяет ценности и установки, образ жизни, круг знакомых, манеру поведения лич​ности.
Выделяют социально-групповой и личный статус человека.
Социально-групповой статус — это положение индивида в обществе, которое он занимает как представитель большой со​циальной группы (расы, нации, пола, класса, слоя, религии, про​фессии и т.д.).
Личный статус — это положение индивида в малой группе (семье, школьном классе, студенческой группе, сообществе свер​стников и т.д.).
Социально-групповой статус зависит от положения той или иной социальной группы в социальной стратификации общества. Личный же статус определяется индивидуальными качествами личности и зависит от того, как ее оценивают и воспринимают члены малой группы.
В зависимости от того, занимает ли человек определенную статусную позицию благодаря наследуемым признакам или благо​даря собственным усилиям, различают еще два вида статусов: предписанный и достигаемый.
Предписанный статус определяется как навязанный обще​ством, вне зависимости от усилий и заслуг личности. Он обус​ловлен полом, расой, этническим происхождением, социальным положением семьи, местом рождения и т.д.
Достигаемый (приобретенный) статус определяется усили​ями самого человека, его талантами, настойчивостью, целеус​тремленностью или оказывается следствием удачи и везения.
В современном обществе преобладает ориентация на «статус Достигаемый», профессиональную карьеру.

Социальный статус определяет конкретное место, которое занимает индивид в данной социальной системе. Зная социальный статус данного человека, его социальные функции, люди ожидают от него, что он будет обладать определенным набором качеств осуществлять определенный набор действий, которые необходимы для выполнения его функций.
Социальная роль — это модель поведения, направленная на  выполнение прав и обязанностей, предписанных конкретному статусу.
Социальная роль является важнейшим средством реализации творческого потенциала личности. Само исполнение социальной роли для человека как субъекта представлено в виде определенно го объема знаний, навыков, умений, выражающих его интересы потребности.

Социальную роль следует рассматривать в двух аспектах: ролевого ожидания и ролевого исполнения. Между этими двум аспектами никогда не бывает полного совпадения.
Ролевое ожидание — это совокупность всех требований, которые предъявляют к нам окружающие.
Ролевое исполнение — это реальное поведение человека в определенной роли, которое он выстраивает на свое личное усмотрение, что связано уже с интересами, ценностными ориентация ми и способностями человека.
С одним и тем же статусом связано выполнение нескольких социальных ролей.
Ролевой набор — это совокупность ролей, соответствуют данному статусу.
Каждая личность обладает лишь ей присущим набором ролей. Уникальность сочетания социальных ролей следует рассматривать как один из аспектов индивидуальности личности, ее духовных свойств и качеств.                                                           
Социальные роли могут закрепляться формально (в законе и ином правовом акте), а могут носить и неформальный характер (моральные нормы поведения, связанные с межличностными от​ношениями).                                                                                В процессе выполнения социальных ролей личности могут возникать определенные трудности (ролевые напряжения) и кон​фликты (ролевые конфликты), связанные с противоречиями меж​ду различными нормативными социальными ролями или между разными элементами одной и той же социальной роли.
Ролевое напряжение обычно возникает в связи с трудностя​ми выполнения, совмещения ролевых обязательств и несоответ​ствием внутренних установок личности требованиям роли (например, современные женщины испытывают трудности в одновременной реализации социальных требований быть «хорошей хозяйкой», «хорошей матерью», «хорошей женой», «хорошим специалистом»).
Ролевые конфликты — проявление более острого противоречия между ролями или различными сторонами одной роли, когда и роли или стороны выступают как несовместимые, исключающие друг друга (например, совмещение роли «солдат» и роли (верующий»).
Усваивая социальные роли, человек усваивает социальные стандарты поведения, учится оценивать себя со стороны и осуществлять самоконтроль.
Бихевиористский подход к пониманию личности.

 Слово «бихевиоризм» происходит от английского behaviour – поведение. Бихевиоризм использует для объяснения поведения два основных понятия: стимул (S) и реакция (R), сознание и прочие субъективные понятия отрицаются. Сторонники бихевиоризма стремятся иметь дел Of только с наблюдаемыми фактами. В этом смысле поведение, каким бы сложным оно ни было, может исследоваться, как и любой другой наблюдаемый феномен.
Американский психолог Б.Скиннер определяет личность как сумму паттернов поведения. Паттерном поведения называется некоторая целостная совокупность поведенческих реакций. Различные ситуации вызывают различные паттерны реакций. Каждая индивидуальная реакция основана исключительно на предыдущем опыте и генетической истории.
Б.Скиннер предложил  модель оперантного поведения — награждения за желаемые и наказания за нежелательные реакции. Подкрепляющий стимул дается после получения желаемых реак​ций, что способствует их закреплению и повторению. Наказание (или негативный подкрепляющий стимул) уменьшает вероятность определенных реакций. Позитивные и негативные подкрепляю​щие стимулы регулируют поведение и управляют им.
Первичные подкрепители — прямые физические вознаграж​дения. Вторичные подкрепители — нейтральные стимулы, кото​рые ассоциируются с первичными подкрепителями, так что сами начинают действовать как награды. Деньги или обещание денег — один из примеров вторичного подкрепления.
Автономный человек, свобода, достоинство, творчество, с точки зрения Б. Скиннера, — только фикции, также он отрицает спонтанность поведения и его источники, лежащие вне жизненного опыта.

Понимание личности с позиций гуманистической психологии.
К. Роджерс при рассмотрении личности опирается на принцип ее самоактуализации. Согласно этому принципу, основной мотив поведения личности — стремление к самоактуализации. Она состоит в реализации личностью своих способностей с целью сохранить жизнь, сделать себя более сильной, а жизнь — более удовлетворяющей ее.
Самоактуализация происходит в борьбе и преодолении препятствий в личной и социальной жизни. Ей более свойственный открытость, опора на себя, а не инертность, не защитные психов логические реакции.
Самоактуализация личности происходит и в межличностном  общении, где процессы оценивания, понимания и сопереживания могут привести к более тесному психологическому взаимодействию. При этом общение является более согласованным тогда, когда у обоих партнеров наблюдается соответствие опыта, осознания и сообщения.
Конгруэнтность означает точное «соответствие опыта, осознания и сообщения». Чем больше партнер А воспринимает общение со стороны партнера В как соответствие опыта, осознания и сообщения, тем больше их последующее взаимодействие будет  отвечать психологической согласованности и взаимной удовлетворенности. Так формулирует закон конгруэнтности К. Роджерс.  При этом он отмечает, что игнорирование данного закона ведет к  ухудшению психологической согласованности в действиях обоих партнеров.
А. Маслоу описывает пути самоактуализации индивида:
1.  Полное и беззаветное переживание жизненной ситуации с повышенным сознаванием и интересом.
2.  Стремление к личностному росту в каждом жизненном вы​боре, даже если это связано с риском, прежде всего с риском оказаться в неизвестном.
3.  Становиться реальным, существовать фактически, а не толь​ко в потенциале.
4.  Честность и принятие ответственности за свои действия. От​веты на возникающие вопросы надо искать внутри себя.
5.  Развитие способности «лучшего жизненного выбора», умение верить своим суждениям и интуиции, действовать в соответ​ствии с ними.
6.  Развитие своих потенциальных возможностей.
7.  Стремление к «пику переживания», когда мы полнее сознаем мир и себя, думаем, действуем и чувствуем ясно и точно.

8 Обнаружение своих «защит» и работа по отказу от них.
Другой кардинальной идеей А. Маслоу была концепция иерар​хии фундаментальных потребностей, которые развиваются от низших к высшим. Это физиологические потребности (пища, вода, сон и т.п.), потребность безопасности, потребность в любви и принадлежности, потребность в уважении, потребность в самоак​туализации.
Когнитивный подход к пониманию личности. Джордж Келли — представитель когнитивного направления в психологии, которое выявляет влияние рациональных и интел​лектуальных процессов психики на поведение человека. Оно при​дает особое значение когнитивным процессам — мышлению, осоз​нанию, воображению, понятиям, суждениям, интеллекту.
Свою концепцию личности Д.Келли назвал теорией личност​ных конструктов. Она рассматривает человека как ученого-иссле​дователя, который судит о своем окружении, о жизненных ситу​ациях с помощью определенных понятийных систем — моделей интерпретации действительности. Келли обозначил их как «лич​ностные конструкты».
По своему содержанию личностный конструкт — это набор идей, понятий, суждений, которые использует человек, чтобы осознать, интерпретировать или предсказать свой опыт. Если конструкт помогает человеку прогнозировать жизненные ситуа​ции, он сохранит его. Если же прогностическая эффективность конструкта мала, то он будет подвергнут пересмотру или вовсе отброшен.
У каждого человека складывается своя собственная уникаль​ная система конструктов, и люди отличаются друг от друга этими системами.
Келли предполагал, что в основе формирования личностных конструктов лежит когнитивный процесс наблюдения сходства и различий. При этом в когнитивном акте необходимо присутствие трех элементов, два из которых должны быть схожи в пределах одного и того же контекста, а третий — отличаться от первых двух. (Например, партнеры Иванов и Петров — честны, а Сидоров — нет.) То есть все личностные конструкты биполярны и дихотомичны. Подобно магниту они имеют два противоположных по​люса: полюс сходства (эмерджентный полюс) и полюс контра​ста (имплицитный полюс).
Понимание личности с точки зрения трапсакционного ана​лиза.
Немецкий психолог Эрик Берн постулирует три возможных состояния «Я» человека: Родитель, Взрослый и Ребенок. Человек в процессе взаимодействия (трансакции) с другим в каждый мо​мент времени обнаруживает одно из этих состояний. Например:
1. Родитель — у каждого человека были родители, и каждый независимо от возраста хранит в себе набор состояний «Я», повторяющих состояния «Я» его родителей (как он их воспри​нимал).
2.  Взрослый — у каждого человека (не исключая детей) есть со​стояния «Я», направленные на объективную оценку реальности, на обыденном языке это звучит так: «В каждом человеке есть Взрослый».
3. Ребенок — каждый человек независимо от возраста хранит в себе набор впечатлений своего детства, которые при опреде​ленных условиях могут активизироваться. Можно сказать, что каждый таит в себе маленького мальчика или девочку. Трансакцией называется единица общения. Трансакционный стимул — это обращение к другому человеку, Трансакционная реакция — это ответ на это обращение. Эрик Берн утверждает, что большинство людей в своей жиз​ни в основном занимаются играми, очень мало времени посвящая подлинной жизни, искренней человеческой близости, дающей ис​тинное удовлетворение.  
Как правило, игра усваивается в детстве, ив дальнейшем чело​век не осознает подлинных причин своего поведения, действуя по заранее заданной схеме. Главной неосознаваемой целью игры явля​ется пребывание в том или ином состоянии «Я», которое приносит внутреннее удовлетворение, иногда «патологическое». Например, взрослый, привыкший в детстве к критике и наказаниям, получаемым от собственной матери, может и во взрослом состоянии как бы нечаянно совершать поступки, вызывающие на него гнев со стороны женщины (это могут быть жена, начальница на работе и т.д.). Это будет приносить ему неосознаваемое удовлетворение от переживания своего детского состояния, оказанного ему, пусть негативного, внимания и испытываемого при этом чувства вины.
Эрик Берн составил целую картотеку подобных игр, которые часто повторяются в психотерапевтической практике.
Понимание личности в рамках экзистенциальной психоло​гии.
Объектом исследования экзистенциалистов является человек как субъект и его субъективное переживание своего существова​ния. Представителями экзистенциальной психологии можно счи​тать В.Дильтея, Э.Фромма, В.Франкла и др.
Основным сугубо человеческим стремлением, по В.Франклу, является стремление обрести смысл своего существования, и человек ощущает фрустрацию или экзистенциальный вакуум, если это стремление остается нереализованным.
Не человек ставит вопрос о смысле жизни — сама жизнь ста​вит этот вопрос перед ним, и человеку приходится постоянно от​вечать на него не словами, а действиями. Смысл жизни в прин​ципе доступен любому человеку независимо от пола, возраста, интеллекта, характера, среды и религиозных убеждений. Он все​гда уникален, ему нельзя научить, но человек может его создать и несет ответственность за осуществление своего уникального смысла жизни. Причем человек может найти и реализовать смысл жизни при любых обстоятельствах.
В поисках смысла человек направляет свою совесть. Совесть — орган смысла. Эту способность Франкл называет самотрансценденцией человека. Смысл человек находит вне себя. Чем больше он отдает себя делу, своему партнеру, тем в большей степени он является человеком и тем в большей степени становится самим собой. Чувство найденного смысла жизни дает человеку огром​ные душевные силы для преодоления жизненных трудностей. В. Франкл, сам прошедший Освенцим и Дахау, утверждал, что наибольшие шансы выжить даже в такой экстремальной ситуа​ции имели те, кто был направлен в будущее, на дело, которое их ждало, на смысл, который они хотели реализовать.
Наоборот, отсутствие смысла жизни, экзистенциальный ва​куум, ведет к развитию невроза, делает человека беспомощным перед лицом трудностей.

Тема 2.1.1.

Психологические типы людей и их проявления

 в работе и общении
План.

1. Социально-психологическая структура личности.

2. Самопознание, самопонимание и самооценка.

3. Социально-психологические типы личности.

Социально-психологическая структура личности
Основу личности составляет ее структура, то есть относи​тельно устойчивое взаимодействие всех ее сторон как целостно​го образования. В психологической структуре личности выделяют: направленность, способности, темперамент, характер, особенно​сти самосознания.
Направленность личности. К ней относится система убежде​ний, интересов, отношений человека. Она целиком социальна, то есть определяется не врожденными особенностями, а приоб​ретенным социальным опытом человека, обучением, воспитани​ем и собственной его деятельностью. Направленность личности позволяет понять, что для человека наиболее ценно и значимо, какие задачи он перед собой ставит.
Направленность личности проявляется в различных сферах ее жизнедеятельности:
 в бытовой — в материальных устремлениях, культурных и эстетических потребностях;
 в профессиональной — в стремлении достичь профессио​нальных высот и привязанности к избранной профессии;
 в психологической — в идейных убеждениях, патриотично​сти, политической зрелости и т. п.
Способности. Это свойства личности, характеризующиеся возможностью успешного выполнения какого-либо вида дея​тельности. Основой способностей являются природные задатки (строение органов чувств, свойства нервной системы). Разовьют​ся задатки в способности или нет, зависит от многих внешних и внутренних условий становления личности, в том числе от про​цесса социализации.
Темперамент и характер. Они тесно связаны друг с другом, хотя их природа различна. Темперамент непосредственно зави​сит от биологических свойств, основой его являются врожден​ные особенности нервной системы. Характер же социален по своей сути, он складывается под воздействием формирующих и воспитывающих факторов в семье, школе, общении с другими людьми и собственной деятельности человека. Характер позво​ляет управлять некоторыми проявлениями темперамента, зату​шевывать, маскировать его природные особенности. Проявления темперамента и характера позволяют понять, каков человек, как он может вести себя в тех или иных обстоятельствах.
Самосознание личности. Самосознание личности дает ей воз​можность выделить себя из окружающей среды, определить свое отношение к ней и самой себе. Самосознание включает (схе​ма 1): самопознание, самоотношение и саморегуляцию. В ре​зультате самопознания формируется система знаний о себе, своих возможностей, места и назначения в жизни. Эмоционально-цен​ностное отношение к себе выражается в самоотношении. Эмо​циональное отношение человека к себе и знания о себе опреде​ляют «образ Я», на основании которого формируется самооцен​ка. Самосознание создает возможность саморегуляции поведе​ния, поступков, действий, мыслей, чувств, физических и воле​вых усилий. Она осуществляется на основе самоконтроля и са​мооценки путем изменения поведения, действий, поступков, мыслей соответственно требованиям общества, условиям кон​кретной деятельности. Система сознательной саморегуляции це​ликом социальна. Она создается в течение жизни, в длительном процессе развития   и      становления                           Структура самосознания
личности. Рассмотренная структура самосознания достаточно схема​тична. Сложность этого явления подчеркивает В. В. [image: image4.png]
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работе о самосознании личности: «Еди​ницами самосознания личности являются не образы сами                        по себе, и не  самооценки   в   когни-                                   рис 1.     
тивной или эмоциональной форме,    и   не   образы плюс   самооценки.    Единицей      самосознания лич​ности является конфликтный смысл Я, отражающий столкнове​ние различных жизненных отношений субъекта, конфликт его мотивов и видов деятельности. Это столкновение осуществляет​ся посредством поступков, которые являются пусковым момен​том формирования противоречивого отношения к себе. В свою очередь, смысл Я «запускает» дальнейшую работу самосознания, проходящую в когнитивной и эмоциональной сферах. Следова​тельно, единица самосознания (конфликтный смысл Я) — это не просто часть содержания самосознания, это процесс, внут​реннее движение, внутренняя работа».
По своей социально-психологической структуре самосозна​ние представлено:          1) родовым самосознанием или фактом осоз​нания человеком своей принадлежности к человеческому роду; 2) социально-специфическим самосознанием или фактом осоз​нания человеком своей принадлежности к определенной сово​купности социальных групп, представителем которых он является (этому соответствует национальное, политическое, профессио​нальное, правовое самосознание); 3) индивидуальным самосоз​нанием или фактом осознания индивидом его индивидуально-не​повторимых особенностей, черт характера, жизненных интересов.
В социально-психологической теории структуры личности говорится не о структуре личности вообще, а о различных под​ходах к ее построению и соответственно о двух качественно раз​личных моделях личности: статической и динамической. В качестве параметров статической структуры личности (схема 2) вы​деляют:
1) общечеловеческие, то есть единые для всех людей;
2) социально-специфические, то есть присущие только тем
или иным группам людей или общностям;
индивидуально-неповторимые, то есть характеризующие индивидуально-типологические особенности, свойственные той или иной личности.

Статическая структура личности (модель Б. Д. Парыгина)
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                                                             Рис 2.
Общечеловеческим в психике человека является, во-первых, наличие необходимого комплекса основных психических процес​сов (ощущение, восприятие, память, мышление, воля) и состоя​ний, подчиняющихся общим для всех людей психофизиологиче​ским механизмам; во-вторых, факт биосоциальной детерминиро​ванности психического мира и поведения человека (результатом и проявлением последней являются такие устойчивые черты лич​ности, как ее темперамент и характер); в-третьих, факт социаль​ности психики человека в отличие от психики животных. Напри​мер, орел видит дальше человека, однако человек видит гораздо больше орла, подмечая то, что характерно для его человеческой деятельности.
Социально-специфический опыт личности проявляется в принадлежности ее к социальным общностям: этническим, клас​совым, политическим, идеологическим, экономическим, про​фессиональным и т. д. За принадлежностью личности к той или иной общности стоит определенная программа предписанного извне поведения, которое находит выражение в системе требова​ний, норм, правил и шаблонов деятельности. Последние принято подразделять на роли, нормы, ценности и символы.
В процессе усвоения социального опыта происходит оформ​ление индивидуально-типологических особенностей, свойствен​ных личности.
      Динамическая структура личности (модель Б. Д. Парыгина)
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                                                                          Рис 3.

     Модель     динамической   структуры фиксируетосновные компо​ненты в психике индивида уже не в их отвлеченности от каждо​дневного существования человека, а, наоборот, лишь в непосред​ственном контексте деятельности. Динамическая структура лич​ности представлена двумя основными моделями: психического состояния и поведения (схема 3).
Психическое состояние и поведение могут проявляться на    вербальном     и       невер-

бальном  уровнях.    Соответственно в качестве  эквивалентовразличных моделей динамической структуры вы​ступают:                          

                психический настрой личности (с одной стороны, представ​лен неосознанным эмоциональным состоянием, соответст​вующим невербальному психическому состоянию, с другой стороны — умонастроением, осознанным переживанием, системой мотивации и планов поведения, что соответствует вербальному психическому состоянию);

  стереотип социального поведения, включающий вербаль​ный и невербальный уровни.
В структуре личности заложено противоречие между ее ста​бильной и динамической составляющими.  Сравнительно стабильна система психологических установок и стереотипов пове​дения, при этом психический настрой достаточно подвижен. Преодоление внутриличностных противоречий предполагает не​прерывный процесс самопознания, самопонимания смысла сво​его существования и сформированной адекватной самооценки.

Самопознание, самопонимание и самооценка

Образ себя и самопонимание, так же как и образ мира и его понимание, — результат познавательной, практической и твор​ческой деятельности человека. Самопонимание является пости​жением смысла существования человеком самого себя.
В психологической науке имеются различные подходы к по​ниманию феномена «образа Я». В. В. Столин (1983) трактует его как «смысл Я», И. С. Кон (1984) и И. И. Чеснокова (1977) осно​вываются на понимании «образа Я» как эмоционально-ценност​ного отношения к себе. По мнению М. И. Лисиной (1986), образ себя имеет аффективно-когнитивный характер и состоит из эмо​ционального отношения человека к себе и когнитивных пред​ставлений (знаний) о себе. Она считает, что у «образа Я» слож​ная архитектоника:
 центральное образование (ядро), в котором представлено в переработанной форме знание о себе как субъекте и рож​дается общая самооценка, здесь она постоянно существует и функционирует;
  периферия, на которую поступают самые новые и свежие сведения человека о себе, оказывающие влияние на изме​нение этих представлений.
Самооценка — оценка личностью самой себя, своих воз​можностей, качеств и места среди других людей.
Относясь к ядру личности, самооценка является важным ре​гулятором ее поведения. От самооценки зависят взаимоотноше​ния человека с окружающими, его критичность, требовательность к себе, отношение к успехам и неудачам. Тем самым самооценка влияет на эффективность деятельности человека и дальнейшее развитие его личности. Самооценка также влияет на познаватель​ную деятельность человека (восприятие, представление, решение интеллектуальных задач), на межличностные отношения.
Самооценка тесно связана с уровнем притязаний человека, то есть степенью трудности целей, которые он ставит перед собой. Расхождение между притязаниями и реальными возможностями человека ведет к тому, что он начинает неправильно себя оцени​вать, вследствие чего его поведение становится неадекватным (воз​никают эмоциональные срывы, повышенная тревожность и т. д.).
Одна  из  первых   моделей   самооценки   была  предложена У. Джеймсом. Она выглядела следующим образом:
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                                                                  Притязания

Чем выше у индивида притязания, тем большего он должен достичь, чтобы иметь высокую самооценку.
Джеймс берет только один критерий самооценки — успеш​ность. Но люди оценивают не только свои достижения, они по​знают и оценивают свои личностные качества.
Чтобы человеку понять, насколько он успешен или не успе​шен, ему необходимо сравнить свои достижения с достижениями других людей. Идет ли речь о наших способностях, достижениях, внешности, человек ориентируется, по мнению Фестингера, на свое социальное окружение. При этом самооценка получает объ​ективное выражение в том, как человек оценивает возможности и результаты деятельности других. Например, принижает их при завышенной самооценке или, наоборот, завышает при занижен​ной самооценке.
Самооценка связана с одной из центральных потребностей человека — потребностью в самоутверждении, стремлением че​ловека найти свое место в жизни, утвердить себя как члена об​щества в глазах окружающих и в своем собственном мнении. Она формируется в онтогенезе, под влиянием оценки окружаю​щих у личности постепенно складывается собственное отноше​ние к себе, самооценка в целом, а также отдельных форм ее активности: общения, поведения, деятельности, переживаний. Самооценка является социальной установкой человека в отно​шении себя самого и, как всякая другая установка, влияет на его поведение.

Социально-психологические типы личности.
В психологии проблема типологии личности существует давно и уходит корнями в историю человекознания. Наибольшую из​вестность получили психологические классификации 3. Фрейда, К. Г. Юнга, Э. Кречмера, У. Шеддона, К. Леонгарда, А. Р. Личко и других. Вводя различные основания для построения классифика​ций личности, ученые отразили в них многие типологические осо​бенности человека: конституционно-соматические, поведенческие, психические, характерологические и т. д. Но ни одна из класси​фикаций не может претендовать на то, чтобы целостно описать человека, да и большинство авторов типологий, создавая их, ре​шали какие-то конкретные задачи, стоящие перед медициной или психологией.

Типология К. Г. Юнга

Юнг выделил несколько пар противоположных психологиче​ских типов:
 экстравертированный — интровертированный;
 мыслительный — эмоциональный;
 ощущающий — интуитивный;
 рациональный — иррациональный.
Основанием для выделения того или иного типа Юнг считал способ привычного реагирования человека на ситуацию. Данное деление условно, поскольку каждый человек имеет признаки различных психологических типов. Поэтому корректнее гово​рить о доминировании признаков определенного типа.
Экстраверт проявляет повышенный интерес к происходяще​му в окружающем мире, чутко на него реагирует. Следствием этого является его активность, инициативность, легкость в уста​новлении контактов с другими людьми, быстрота в освоении но​вой обстановки. Интроверт преимущественно занят своим внут​ренним миром, у него узкий круг общения, он трудно заводит новые знакомства, не любит шума, празднеств.
Человек мыслительного типа (как экстраверт, так и интро​верт) характеризуется тем, что стремится все систематизировать, анализировать, выявить закономерности. А люди эмоционального (чувствующего) типа отличаются высокой подвижностью чувств. Они либо вообще не способны задумываться, либо для этого требуются чрезвычайные обстоятельства.
Человек ощущающего типа характеризуется тем, что хорошо схватывает детали, оттенки. В силу повышенной способности к восприятию он чуток к мелочам, наблюдателен, практичен. У людей интуитивного типа преобладает интуиция, им свойствен​но безотчетное восприятие будущего. Эта способность предопределяет повышенный интерес ко всему новому — новым деятель-ностям, людям, задачам.
Рациональный тип личности представлен через мыслитель​ный. Люди рационального типа склонны к размеренности, пла​номерности, для них характерны точность, пунктуальность, взве​шенность, дисциплинированность. Иррациональный тип лич​ности представлен ощущающим и интуитивным типами. Он отличается импульсивностью, нежеланием и неумением завер​шать начатое дело, необязательностью. Отсутствие планирования приводит к тому, что большую роль в его жизни играет случай.
Типология А. Р. Личко

Одна из современных классификаций принадлежит отечест​венному психиатру А. Р. Личко (табл. 3). Она построена на осно​ве наблюдений за подростками и описании акцентуаций их ха​рактера.
Акцентуация характера — это усиление отдельных его черт, при котором наблюдаются не выходящие за пределы нормы от​клонения в психике и поведении человека, граничащие с пато​логией. 

Таблица 3. Классификация А. Личко
	Тип
	Сильные стороны
	Слабые стороны

	Гипертимный
	Активность, выносливость, общительность, находчивость, хорошее настроение, друже​любие
	Склонность к переоценке сво​их способностей, неразборчи​вость в знакомствах, легко мо​жет оказаться в асоциальной компании

	Шизоидный
	«Холодный ум», хорошая ин​туиция, увлеченность делом, способность долго работать в одиночестве
	Замкнутость, трудно устанав​ливает контакты с людьми

	Истероидный
	Артистизм, хорошая интуи​ция, стремление к яркому, не​стандартному
	Эгоцентричен, неадекватно себя оценивает, с целью при​влечения внимания готов к социальному поведению

	Психоастени​ческий
	Раннее интеллектуальное раз​витие, склонность к размыш​лениям
	Нерешительность, тревож​ность, мнительность, замкну​тость

	Лабильный
	Мягкость, способность к со​переживанию
	Дела и поступки зависят от настроения

	Сензитивный
	Острое нравственное зрение, повышенная чувствительность
	Робок, отвергнутая любовь обостряет чувство неполно​ценности и может привести к суициду

	Эпилептоид-ный
	Аккуратность, педантичность
	Преобладает злобно-тоскливое настроение, жесток

	Конформный
	Стремление к устойчивости и стабильности
	Не переносит крутых перемен, склонен к алкоголизму

	Циклоидный
	В «хорошей» фазе похож на гипертимный тип
	В субдепрессионной форме наблюдается вялость, склонен к алкоголизму

	Неустойчивый
	Доверчивость и преданность группе
	Слабовольный, стремится к развлечениям, не любит тру​диться

	Астеноневро-тический
	Повышенная чувствитель​ность, способность рассчиты​вать на свои силы
	Часто ипохондрическое на-      строение, повышенная утом​ляемость


С возрастом акцентуации смягчаются за счет усвоения соци​альных норм и понимания своего статуса и роли.

Типология К. Леонгарда

Немецкий ученый К. Леонгард предложил свою классифика​цию, основанную на оценке стиля общения с людьми.

Таблица 4. Классификация К. Леонгарда

	Тип
	Сильные стороны
	Слабые стороны

	Гипертимный — высокая контактность

	Энергичность, жажда де​ятельности, инициатив​ность

	Легкомыслие, склон​ность к аморальным по​ступкам, раздражитель​ность, несерьезность в отношении к делу

	Дистимный — низкая контактность
	Серьезность, добросове​стность, чувство справед​ливости
	Пассивность, замедлен​ное мышление, непово​ротливость, индивидуа​лизм

	Циклоидный — смена на​строения
	В период подъема гипертимен
	В период спада дистимен

	Возбудимый — замедленность вербальных и невербальных реакций
	Добросовестность, аккурат-ность, любит животных и маленьких детей
	Занудливость и угрюмость, неуживчивость в коллективе, властность в семье, в состоянии эмоционального возбуждения плохо контроли-рует    свои поступки

	Застревающий — общительность направлена на
достижение цели
	Стремится добиться высоких показателей в   любом деле, предъявляет     повышенные требования    к себе
	Самонадеянность, ревност-ность, предъявляет непомерные требования к   близким   и подчиненным      на работе

	Педантичный — умерен-
ная общительность
	Добросовестность, аккурат-ность, серьезность,
надежность в делах
	Формализм, занудливость, брюзжание            

	Тревожный — низкая
контактность
	Дружелюбие, самокритич-ность, исполнительность
	Беззащитность, неуверенность                      

	Эмотивный — общение
ограничено узким кругом
избранных
	Доброта, сострадательность, обостренное чувство долга, исполнительность
	Чрезмерная чувствительность, слезливость

	Демонстративный — лег-
кость в установлении
контактов
	Обходительность, ари-
стократичность, способ-
ность увлечь других, не-
ординарность мышления
и поступков
	Эгоизм, лицемерие, хвастовст-во, отлынивание от   работы

	Экзальтированный — высокая контактность, словоохотли-вость, влюбчивость
	Альтруистичен, имеет чувство сострадания и   хороший вкус, яркость и искренность чувств
	Паникерство, подвер-
женность сиюминутным
настроениям

	Экстравертированный —
высокая контактность
	Готовность выслушать, помочь
	Подверженность влиянию, лег-комыслие, страсть к развлече-ниям,  участие в распростране-
нии сплетен

	Интровертированный —
низкая контактность,
замкнутость
	Сдержанность, наличие
твердых убеждений,
принципиальность
	Упрямство, ригидность мыш-ления, упорное отстаивание своих идей


Данная классификация относится к взрослым людям и пред​ставляет типологию характеров с точки зрения отношения к че​ловеку (но характер проявляется также и в отношении к делу).
Типология Э. Фромма
Э. Фромм предложил социальную типологию характеров, ко​торая определяет мышление, эмоции и действия индивидов дан​ного общества. Приспосабливаясь к социальным условиям, чело​век развивает в себе те черты характера, которые побуждают его действовать именно так, а не иначе. Характер — это модель пове​дения, присущая данному человеку, позволяющая ему действо​вать вполне последовательно и освобождаться от бремени приня​тия и продумывания каждый раз новых решений. Характер вы​полняет также функцию отбора идей и ценностей. Э. Фромм выделил следующие типы характера:
1. Мазохист — садист. Причины социальных событий, успе​хов и неудач они видят прежде всего в людях. Это авторитарные личности.
2. Разрушитель. Устраняет, уничтожает объект, вызывающий  фрустрацию.
3. Конформист — автомат. Это тип сознательного и бессоз​нательного приспособленца.
Применение типологий возможно при решении целого ряда практических задач, например профессиональной ориентации, так как для каждого определенного типа людей существуют со​ответствующие наиболее подходящие сферы деятельности, про​блемы саморазвития, формирования команды и др.
Выводы

Личность — это конкретный человек, характеризуемый сис​темой его устойчивых социально обусловленных психологиче​ских особенностей, которые проявляются в общественных связях и
отношениях, определяют его нравственные поступки.

В психологической структуре личности выделяют: направ​ленность, способности, темперамент, характер, особенности са​мосознания.   В  социально-психологической  теории  структуры личности говорится о двух качественно различных моделях лич​ности: статической и динамической.
Самосознание позволяет личности выделить себя из окру​жающей среды, определить свое отношение к ней и самой себе. Оно включает: самопознание, самоотношение и саморегуляцию.
 Самооценка — оценка личностью самой себя, своих воз​можностей, качеств и места среди других людей. Самооценка тесно связана с уровнем притязаний человека, то есть степенью трудности целей, которые он ставит перед собой.
 В классификациях ученые отразили многие типологические особенности человека: конституционно-соматические, поведен​ческие, психические, характерологические и т. д. Применение типологий возможно при решении целого ряда практических за​дач: в профессиональной ориентации, саморазвитии, при фор​мировании команды и др.
Вопросы для самопроверки
1.  Что имеют в виду, когда говорят о конкретном человеке как о лично​сти? Определите понятие «личность».
2.  Раскройте понимание психологической структуры личности.
3.  Что вы понимаете под направленностью личности?
4.  Дайте определение способности.
5.  Общее и различное в темпераменте и характере. Поясните на при​мерах.
6.  Как вы понимаете самосознание личности?
7.  Объясните, как самооценка влияет на поведение человека.
8.  Охарактеризуйте вашу личность с точки зрения типологий К. Юнга, А. Личко, К. Леонгарда.
9.  Опишите типологии Э. Фромма. Приведите примеры.

Тема 2.2.

   СОЦИАЛИЗАЦИЯ ЛИЧНОСТИ
План.

1. Понятие социализации

2. Механизмы социализации личности

3. Социальные нормы и способы их усвоения

4. Стадии процесса социализации
 Понятие социализации
   С первых дней своей жизни человек окружен другими людь​ми и включен в социальное взаимодействие. Социализация предполагает активное участие индивида в освоении культуры человеческих отношений, формировании социальных норм, ро​лей, функций, приобретении умений и навыков. Определяющее значение для процессов социализации имеет общественное вос​питание.
Социализация — это процесс усвоения и активного воспро​изводства индивидом социального опыта, осуществляемый в общении, деятельности и поведении.
Выделяют несколько факторов, влияющих на социализацию индивида (схема 4).
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На глобальном уровне на процесс социализации влияют макрофакторы, обусловленные большими социальными общно​стями. Например, человек родился и живет в России, в свобод​ном и демократическом обществе с многонациональной культу​рой, является гражданином Российской Федерации. Процесс его  социализации будет изначально отличаться от социализации представителя другой страны. При этом он может быть русским, татарином, евреем или какой-либо другой национальности, про​живать в любом регионе России, быть жителем города или села. Такие детерминанты социализации личности, обусловленные ее проживанием в составе общностей средней величины, относят к мезофакторам. Государство, общество широко используют сред​ства массовой коммуникации в процессе воспитания. К средст​вам массовой коммуникации относятся печать, радио, кинема​тограф, телевидение, с их помощью осуществляется распростра​нение информации (знаний, духовных ценностей, моральных и правовых норм и т. п.) на большие аудитории. На микроуровне в качестве институтов социализации выступают семья, детские до​школьные учреждения, школа, трудовые и другие (например, до-суговые) коллективы.
Первичный опыт социализации связан с периодом раннего детства, формированием основных психических функций и эле​ментарных форм общественного поведения. Далее процесс со​циализации можно характеризовать как постепенное расшире​ние (по мере приобретения социального опыта) сферы общения личности, ее деятельности и поведения, развитие саморегуля​ции, становление самосознания и активной жизненной позиции.
Социальное становление человека происходит в течение всей жизни в разных социальных группах. Такие группы, задающие систему внешней регуляции поведения индивида, называются институтами социализации. К наиболее влиятельным институтам социализации относят семью, школу (школьный класс), другие учебные заведения (студенческую группу), трудовой коллектив.
В процессе социализации человек обогащается социальным опытом и индивидуализируется, становится личностью, приоб​ретает возможность и способность быть не только объектом, но и субъектом социальных воздействий, влиять на социализацию других людей.
Механизмы социализации личности
Социализация человека происходит посредством специфиче​ских ее механизмов.
Механизмы социализации — способы сознательного или бес​сознательного усвоения и воспроизведения социального опыта.

Одним из первых механизмов усвоения социального опыта ребенком является подражание им поведению взрослого челове​ка. Ребенок имитирует слова, жесты, мимику, действия и по​ступки своих родителей. Если посмотреть на детскую игру с точ​ки зрения действия данного механизма, то можно увидеть вос​произведение многих социальных отношений. По тому, как ребенок имитирует данные отношения, мы с достоверной оче​видностью можем судить о том, что он видел и какой опыт усво​ил. Например, играя в «дочки-матери», девочка воспроизводит отношения и поведение своих родителей.
Выделяют также механизм полоролевой идентификации, сущ​ность которого состоит в усвоении субъектом психологических черт, особенностей поведения, характерных для людей опреде​ленного пола. Ребенок сначала осознает свою принадлежность к определенному полу, затем у него формируется социальный иде​ал полоролевого поведения, отвечающий его системе представ​лений о положительных чертах представителей данного пола (чаще отца или матери), затем он стремится имитировать дан​ный тип поведения через включение собственных личностных особенностей.
Как механизм социализации полоролевая идентификация за​висит от факторов культуры, религии, эпохи и претерпевает су​щественные изменения в современном мире, что способствует появлению негативных социальных психологических явлений. Такие нарушения полоролевой идентификации могут возник​нуть, например, при неправильном воспитании, когда родители очень хотели мальчика, а родилась девочка, которую они воспи​тали, как мальчика, и наоборот. Иногда это происходит, если в воспитании ребенка принимает участие только один родитель, представляющий эталон только мужского или женского поведе​ния. Возникает путаница ролей, приводящая к нарушению нор​мальных отношений с представителями противоположного пола.
На процессы полоролевой идентификации может повлиять мода, если она нацелена на устранение различий в стиле одеж​ды, манеры поведения и характерных социальных проявлений мужчин и женщин. Также влияние может оказать копирование молодыми людьми поведения популярных музыкальных групп, артистов, имеющих отклонение в полоролевой идентификации.
Полоролевая идентификация, являясь одним из ведущих ме​ханизмов социализации человека в обществе, сопровождает реа​лизацию многих других механизмов, таких как социальная оцен​ка желаемого поведения, конформизм и др.

Механизм социальной оценки желаемого поведения осуществ​ляется в процессе социального контроля. Подкрепляющим и формирующим фактором служит реакция окружающих, а образ взаимного восприятия является регулятором поведения. Поло​жительная социальная оценка (оценка-поддержка, оценка-одоб​рение) активизирует действия субъекта, повышает его самооцен​ку, способствует творческой активности. Постоянная отрица​тельная оценка порождает чувство неуверенности, стыда за свои действия, переживание разоблачения и позора, чувство вины и т. п. Практически во всех ситуациях обучения и воспитания, когда критичность преобладает над доброжелательностью, на​блюдается обратный эффект воспитывающего действия, тормо​зящий активность воспитуемого.
Распространенным механизмом социализации является кон​формность. Данное понятие тесно связано с термином «социаль​ный конформизм», то есть некритическое принятие господ​ствующих в обществе стандартов, норм, стереотипов и т. п. Кон​формность можно рассматривать как механизм социализации, действующий на уровне всего общества. Всю совокупность фак​торов, побуждающих человека к конформизму, можно условно разделить на внешние и внутренние. При этом внешние дейст​вуют как угроза, а внутренние — как потребность.
С самого раннего детства человек усваивает простую истину: несогласие с окружающими, с группой грозит обернуться нака​занием. Санкции могут быть самыми разнообразными: физиче​ское наказание, брань, игнорирование и т. п. У индивидов, объ​единившихся в группы, степень нетерпимости к инакомыслию возрастает многократно. В реальной жизни подавляющее боль​шинство людей боятся стать изгоями, и этот страх побуждает их к конформизму. Индивиды предпочитают лучше следовать нор​мам группы, чем оказаться изгоем. Таким образом, конформизм является следствием нормативного социального влияния, и сам он в свою очередь выступает в качестве всеобщей социальной нор​мы человеческого поведения.


Социальные нормы и способы их усвоения

Каждый человек с момента рождения получает свое общест​во в «готовом» виде, как некую объективную реальность. Вырас​тая биологически, субъект изменяется и социально, при этом он

вольно или невольно сталкивается с определенными условиями рекомендациями, разрешениями, требованиями, запретами и ог​раничениями - всем тем, что принято называть социальными нормами.
Социальные нормы - официальные и неофициальные кодек​сы, предписания, правила и уставы, традиции, стереоти​пы, стандарты.
Назначение социальных норм состоит в том, чтобы регла​ментировать поведение и действия людей, задавать цели, усло​вия и способы выполнения различных действий, а также быть критерием оценки поведения индивида. Социальные нормы дают человеку представление о том, что считается правильным обязательным, желаемым, одобряемым, ожидаемым, отклоняе​мым в деятельности и поведении индивидов.
В зависимости от сфер жизнедеятельности индивида выделя​ются следующие основные социальные нормы:
Организационно-административные нормы, определяющие структуру различных официальных обществ, организаций учре​ждении, порядок и регламент их работы, обязанности исполни​телей и должностных лиц, правила взаимодействия с внешними организациями.
Экономические нормы, которые устанавливают формы собст​венности и порядок их использования, систему оплаты труда систему использования финансовых средств при обеспечении производственного процесса.
Правовые нормы (внутренние и международные), фиксирую​щие полномочия и ответственность граждан и должностных лиц в качестве субъектов юридических отношений, субъектов права. Технологические нормы, определяющие порядок организации производства и реализации промышленной продукции они ус​танавливают требования и правила обращения работников с орудиями труда, различными техническими средствами в целях обеспечения безопасности производителей и потребителей про​изведенной продукции, а также защиты природы (среды оби​тания).
Моральные нормы, Выражающие общественные и групповые требования и предписания к поведению человека, его взаимоот​ношениям с другими людьми. Они выступают в виде внешнего (обычаи, традиции, кодексы, общественное мнение) и внутрен​него (принципы, кредо) регуляторов, когда та или иная норма становится органической принадлежностью нравственного соз​нания индивида.
Кроме основных социальных норм существуют и другие нор​мы, сложившиеся в определенной общественной группе, кото​рые закрепляются, превращаются в обычай и добровольно при​нимаются в качестве регуляторов поведения членами соответст​вующих объединений.
В зависимости от степени жесткости предписывающего влия​ния социальные нормы подразделяются на следующие виды:
  нормы-рамки — жестко регламентируют поведение и взаи​моотношения субъектов в их настоящем;
  нормы-идеалы — проектируют наиболее оптимальные моде​ли поведения индивидов на будущее;
  нормы-дозволения — указывают на нормы, которые жела​тельны для поведения в данной группе;
  нормы-запреты — указывают на действия, которые запре​щены для применения.
Социальные нормы нуждаются в психологическом освоении их индивидом, превращении из внешних регуляторов поведения во внутренние. При этом важна направленность мотивации ин​дивида на выполнение социальной нормы — позитивная, ней​тральная или негативная.
Социализация осуществляется тем успешнее, чем глубже внутренне освоены социальные нормы, и их реализация стано​вится для индивида привычкой. Это может произойти тогда, ко​гда определенная социальная норма стала неотъемлемой частью внутреннего мира личности. В освоении социальной нормы для человека важны социально-психологические факторы, напри​мер, такой фактор: насколько данную норму признают и реали​зуют окружающие его люди, особенно семья, родственники, дру​зья, товарищи по учебе, коллеги по работе. Можно выделить сле​дующие социально-психологические факторы, способствующие усвоению социальной нормы:
  внутреннее убеждение личности в необходимости соблюде​ния нормы;
  самоактуализация, личностный рост, самовоспитание, са​мосовершенствование и самостимулирование;
   осознание общественной значимости соблюдения нормы и сознательное подчинение своих моделей поведения ее тре​бованиям;

 выработанная привычка, стереотип поведения в силу осоз​нания важности нормы или боязни санкций за ее невыпол​нение;
  соблюдение групповых требований и интересов;
  подражание авторитетам и др.
Некоторые социально-психологические факторы препятст​вуют усвоению социальной нормы, среди них:
  негативное отношение индивида к «создателю» нормы;
 неприязненные межличностные отношения с субъектом, во взаимодействии с которым должна быть реализована норма;
 противоречия и расхождения в понимании нормы;
  «двойная мораль», ханжество и лицемерие в моделях пове​дения людей, провозглашающих нормы;
  противоречия личных и групповых интересов. 

Реальное отношение индивида к конкретным социальным нормам зависит от его социального статуса и выполняемых им социальных ролей. Кроме того, восприятие, понимание и мо​тивация в отношении тех или иных норм в немалой мере пре​допределяются индивидуальными целями и ценностями, кото​рые человек стремится достигнуть. В этом плане то, что для одного выступает как право-возможность, для другого — пра​во-обязанность; дозволение для одного может быть запретом для другого. Например, руководитель при принятии решения имеет право-возможность посоветоваться со своими подчи​ненными, подчиненный же, прежде чем принять решение, ка​сающееся производственных вопросов, должен согласовать его с руководством. Следовательно, для него это будет право-обя​занность.
Стадии процесса социализации

Вопрос о стадиях процесса социализации имеет свою исто​рию в системе психологического знания. Традиция в определе​нии стадий социализации складывалась в системе фрейдизма. Как известно, с точки зрения психоанализа особое значение для развития личности имеет период раннего детства. Общеприня​тым считается распространение социализации на периоды детст​ва, отрочества и юности.

Известный американский психолог Э. Эриксон предложил свою психосоциальную концепцию развития личности по воз​растным этапам-стадиям. Он же ввел в научный оборот понятие «групповая идентичность». В представлении Эриксона групповая идентичность формируется с первых дней жизни человека: как только ребенок включается в определенную группу, он начинает понимать мир как эту группу и в последующем ориентируется на нее.
Вместе с тем у ребенка постепенно формируется и его соб​ственная «эгоидентичность», чувство устойчивости и непре​рывности своего «Я», хотя процесс этот сложный и динамич​ный. Формирование эгоидентичности включает ряд этапов в развитии личности, каждый из которых характеризуется зада​чами определенного возраста, выдвигаемыми социумом. Одна​ко решение этих задач определяется исключительно индивиду​альным уровнем психологического развития человека, с одной стороны, и духовной атмосферой социума, в котором он жи​вет, — с другой.
Эриксон описывает восемь психосоциальных кризисов, спе​цифических для каждого возраста, благоприятный или неблаго​приятный исход которых определяет возможность последующего совершенствования личности (табл. 5).

Таблица 5. Стадии развития личности по Э. Эриксону

	i         Стадии
	Нормальная линия развития
	Аномальная линия развития

	1. Раннее младенчество

 (до 1 года)
	Доверие к людям формирует​ся с удовлетворением основ​ных потребностей ребенка в общении, любви родителей
	Подозрительность как ре​зультат плохого обращения, отлучение ребенка от груди, эмоциональная изоляция

	2. Позднее младенчество (от 1 года до 3 лет)
	Автономия формируется с приобретением ребенком са​мостоятельных навыков, в том числе навыка контроли​ровать естественные отправ​ления
	Несамостоятельность, сомне​ния в себе и гипертрофиро​ванное чувство стыда возни​кают у ребенка, если он ощущает неприспособлен​ность, сомневается в своих способностях

	3. Раннее детство (от 3 до 5 лет)
	Инициативность проявляется в любознательности, активно​сти в изучении окружающего мира, подражании взрослым, появлении первых элементов полового поведения
	Покорность формируется при переживании ребенком повторных неудач, гиперо​пеки со стороны взрослых, подавлении инициативы и т. п.

	4. Среднее детство (от 5 до 11 лет)
	Трудолюбие — ребенок учит​ся работать, готовясь к вы​полнению будущих услож​няющихся задач, при этом развивается вкус к работе
	Чувство неполноценности —
слабо развитые трудовые на​выки, избегание сложных заданий, соревнований с другими детьми развивает чувство неполноценности      |

	5. Подростковый возраст и юность (от 11 до 20 лет)
	Идентификация — усвоение образцов поведения значи​мых для подростка людей. Четкая половая поляризация в формах межличностного поведения. Становление ми​ровоззрения, жизненное са​моопределение
	Спутанность ролей — неспо​собность к идентификации или связанные с ней трудно​сти могут привести к пута​нице ролей, которые под​росток играет в аффектив​ной, социальной и профессиональной сферах

	6. Ранняя взрослость (от 20 до 45 лет)
	Опыт близких отношений
приобретается в поиске бли​зости с любимым челове​ком, вместе с которым ему предстоит совершить цикл «работа — рождение детей — отдых»
	Изоляция от людей связана с избеганием интимных близ​ких отношений либо нераз​борчивые беспорядочные связи, что приводит к замы​канию на самом себе

	7. Средняя взрослость (от 45 до 60 лет)
	Генеративность характеризу​ется развитием чувства со​хранения рода, интересом к последующему поколению и его воспитанию
	Застой — состояние псевдо​близости обрекает супругов на существование для самих себя, приводит к оскудению межличностных отношений

	8. Поздняя взрослость (свыше 60 лет)
	Удовлетворенность прожитой жизнью
	Отчаяние


Период младенчества характеризуется тем, что главную роль в жизни ребенка играет его мать — она кормит его, ухаживает за ним, дает ласку, заботу. В результате у него формируется базовое доверие к миру.
Период от одного года до трех лет связан с формированием автономии и независимости ребенка. Он начинает ходить, обу​чается гигиеническому самоконтролю, постепенно встречается с актами одобрения или неодобрения со стороны социума, которые открывают ребенку глаза на самого себя. Впервые формиру​ется одно из важнейших чувств — чувство стыда.
В предшкольный период ребенок начинает осознавать себя как личность и еще более активно осваивает мир. У него форми​руются чувства предприимчивости, инициативы, которые закла​дываются в его играх. Он глубже осваивает отношения между людьми, развивает свои психические возможности, прежде всего познавательные.
В период среднего детства общения в семье оказывается не​достаточно для развития ребенка, к последующему развитию подключаются другие социальные институты, прежде всего шко​ла. Здесь социум приобщает ребенка к знаниям о будущей дея​тельности. На этой стадии происходит углубленное психическое развитие ребенка, формируется психический склад его личности. В этот же период приобретаются стойкие невротические реак​ции, ребенок испытывает чувство тревоги вследствие боязни ка​кого-либо несчастья с родителями, отсутствия денег в семье, фи​зического насилия, личной несостоятельности, неопределенно​сти в будущем. У тревожного ребенка может быть меньше успехов в школе, ему трудно адаптироваться в обществе, разви​вать в себе дух здорового конформизма и чувство свободы-ответ​ственности.
Период формирования центральной формы эгоидентичности приходится на подростковый и юношеский возраста. Ос​новные психологические проблемы подростков связаны с поис​ком смысла жизни, определением своего будущего, любовью и разочарованием; отношениями с родителями, принятием собст​венного тела и своего характера. Основные психологические ре​акции подростков: оппозиция, группирование, конфронтация, эмансипация. Созревание познавательных и эмоциональных функций приводит к тому, что подростки используют новые способности в форме критики, сомнений, противодействия ценностям, установкам и образу действий взрослых. Часто это вызывает конфликт с родителями, особенно если в семье гос​подствуют авторитарный и ограничительный стили воспитания. Перенос центра социализации из семьи в группу сверстников приводит к ослаблению эмоциональных связей с родителями, замене их взаимоотношениями со многими людьми, меньше влияющими на личность как целое, но формирующими опреде​ленные формы ее поведения. Особое значение для подростка приобретают внешний вид и производимое им впечатление, что также часто приводит к конфликтам с членами семьи. Несмотря на то что влияние семьи в период взросления уменьшается, она по-прежнему остается для подростка важной. Относительно ста​бильными сохраняются эмоциональные связи, даже при разры​ве с семьей они в большинстве случаев поддерживаются, осо​бенно с матерью.

Для молодых людей актуальны поиск спутника жизни, тес​ное сотрудничество с людьми, укрепление связей со своей соци​альной группой. Индивид в этот период устойчив в ситуации обезличивания, он способен без ущерба для личности смешивать свою идентичность с другими людьми. Развитие идентичности происходит всю жизнь. На человека воздействуют другие люди, особенно его собственные дети. Вкладывая себя в любимый труд, заботу о детях, человек психологически может быть удов​летворен собой и своей жизнью.
В старости эгоидентичность на основе всего жизненного пути личности приобретает завершенную форму. Человек пере​осмысливает всю жизнь, осознает свое «Я» в размышлениях о прожитых годах. Психологически адекватный человек принима​ет себя и свою жизнь, осознает необходимость в ее логическом завершении, способен проявлять мудрость.
Направленность формирования психики индивида на всех его этапах-стадиях может быть позитивной и негативной. Дина​мика этой направленности зависит от всех институтов социали​зации, прежде всего — семьи, особенно на ранних этапах социа​лизации. Достаточно отметить, что сильно выраженный дефицит эмоционального общения матери с младенцем приводит к рез​кому замедлению психического развития ребенка.
Переходы от одного периода к другому — это изменение соз​нания и отношения индивида к окружающей действительности и ведущей деятельности, ломка социальных взаимоотношений человека с другими людьми.
В отечественной социальной психологии сделан акцент на том, что социализация предполагает усвоение социальных норм прежде всего в ходе трудовой деятельности. Выделены три ос​новные стадии: дотрудовая, трудовая и послетрудовая.
Дотрудовая стадия охватывает весь период жизни человека до начала трудовой деятельности. Эта стадия разделяется на два периода: а) ранняя социализация — время от рождения ребенка до поступления его в школу, тот период, который в возрастной психологии именуется периодом раннего детства; б) стадия обу​чения, включающая весь период юности, куда включается обуче​ние в школе и дальнейшее профессиональное обучение в вузе, техникуме и т. п.
Трудовая стадия социализации охватывает период зрелости человека, хотя демографические границы «зрелого» возраста ус​ловны и в данном случае соответствуют всему периоду трудовой деятельности.
Послетрудовая социализация соответствует завершению тру​довой деятельности и сопровождается выходом на пенсию. Уве​личение продолжительности жизни привело к тому, что в струк​туре народонаселения пожилой человек занимает значительное место, прежде всего, увеличилось количество людей данной со​циальной группы. Становится актуальным вопрос об изменении тида активности личности в этот период.   Выделенные стадии социализации с точки зрения трудовой деятельности имеют большое значение. Для становления лично​сти небезразлично, через какие социальные группы она входит в социальную среду, как с точки зрения содержания деятельности, так и с точки зрения уровня их развития.
Выводы
Социализация — процесс усвоения и активного воспроиз​водства индивидом социального опыта, осуществляемый в об​щении, деятельности и поведении.
 Социальные факторы отражают социально-культурный ас​пект социализации и затрагивают проблемы ее групповой, куль​турной и этнической специфики.
Механизмы социализации — способы сознательного или бессознательного усвоения и воспроизведения социального опы​та. Основные механизмы социализации: подражание, полоролевая идентификация, социальная оценка желаемого поведения, конформность.
К основным социальным нормам относятся: организацион​но-административные, экономические, правовые, технологиче​ские и моральные.
 Социализация осуществляется тем успешнее, чем глубже внутренне освоены социальные нормы и их реализация стано​вится для индивида привычкой.
Э. Эриксон описывает восемь психосоциальных кризисов, специфических для каждого возраста, благоприятный или небла​гоприятный исход которых определяет возможность последую​щего совершенствования личности.
В отечественной социальной психологии сделан акцент на том, что социализация предполагает усвоение социальных норм прежде всего в ходе трудовой деятельности. Выделены три ос​новные стадии: дотрудовая, трудовая и послетрудовая.
Вопросы для самопроверки
1.  Каково содержание понятия «социализация»?
2.  Какие факторы влияют на социализацию личности?
3.  Что представляют собой институты социализации?
4.  Приведите примеры, объясняющие механизмы социализации.
5.  Каково содержание понятия «социальные нормы»?
6.  Каковы социально-психологические факторы, способствующие усвое​нию социальной нормы?
7.  Каковы социально-психологические факторы, препятствующие усвое​нию социальной нормы?
8.  Расскажите об этапах социализации личности по Э.Эриксону. Проана​лизируйте в рамках его концепции особенности вашей социализации.
9.  Дайте характеристику дотрудовой, трудовой и послетрудовой социа​лизации человека.
Раздел 3

Психология социальных обществ.

Тема 3.1.
Группа, как социально-психологический феномен.
План.
    1. Социально-психологическая характеристика группы. Классификации групп
2. Динамика группы, групповые эффекты.

3. Групповые нормы. Групповая совместимость и сплоченность.

4. Эффективность групповой деятельности.

Социально-психологическая характеристика группы. Классификации групп
Группа представляет собой элемент социальной структуры общества. В целом цикле общественных дисциплин под группой понимается реально существующая общность людей, объединен​ных каким-то общим признаком, разновидностью совместной деятельности или помещенных в какие-то идентичные условия и определенным образом осознающих свою принадлежность к это​му образованию.
Е.В. Андриенко выделяет следующие основные признаки со​циальной группы:
1.  Наличие интегральных психологических характеристик, таких как общественное мнение, психологический климат, групповые нормы и т.д., которые формируются с возник​новением и развитием группы.
Общественное мнение — это публично выраженное и распро​страненное суждение, которое несет в себе оценку и отношение к какому-либо событию, представляющему интерес для общности
(группы).
Психологический климат — это эмоциональная окраска пси​хологических связей членов коллектива, возникающая на основе их близости, симпатии, совпадения характеров, интересов, склон​ностей.
Групповые нормы — определенные правила, которые выработа​ны группой и которым должно подчиняться поведение ее членов.
2.  Существование основных параметров-группы как единого целого: композиция, структура, групповые процессы и т.д.
Композиция — это совокупность характеристик членов груп​пы, важных с точки зрения ее анализа как целого (например, чис​ленность группы, ее возрастной и половой состав, национальность
и т.д.).
Структура группы рассматривается с точки зрения тех функ​ций, которые выполняют отдельные члены группы, а также с точ​ки зрения межличностных отношений в ней.
Групповые процессы — это динамические показатели группы как социального процесса отношений (лидерство, отношения чле​нов группы и т.д.)
2. Способность индивидов к согласованным действиям. Сте​пень согласованности действий зависит от уровня развития

группы, социальной ситуации, деятельности лидера или руководителя.
4. Действие группового давления, побуждающего человека вести себя определенным образом.
5.  Установление определенных отношений между ее члена​ми. Все социальные отношения бывают двух типов: кон​венциональные (формальные) и межличностные (нефор​мальные). Эти два типа отношений сочетаются в любой социальной группе.
При анализе развития групп было установлено, что главной, чисто психологической характеристикой группы является нали​чие «мы-чувства». Это означает, что универсальным принципом психического оформления группы является различение для инди​видов, входящих в группу, некоторого образования «мы» и друго​го образования — «они». «Мы-чувство» выражает потребность от​дифференцировать одну общность от другой и является своеоб​разным индикатором осознания принадлежности л] но к данной группе.
В истории социологии существует огромное количество клас​сификаций групп по разным основаниям. Рассмотрим некоторые из них.
С точки зрения численности, т. е. количества людей, являющихся членами группы, выделяют:
1) малые группы — немногочисленные общности лю находящихся между собой в непосредственном личном такте и взаимодействии;
2) средние группы — относительно многочисленные общно​сти людей, находящихся в опосредованном функциональном взаимодействии;
3) большие группы — многочисленные общности людей, находящихся в социально-структурной зависимости друг от друга.
По количеству человек выделяют еще и микрогруппы. Состав микрогрупп включает в себя два или три человека (соответ​ственно, диады и триады). Основными связующими факторами Данных групп являются чувства дружбы, любви, симпатии, общее дело.
С позиции объективизации выделяют условные (абстрагирование например, в статистических целях) и реальные группы (реальные лабораторные и реальные естественные группы).
Условные (номинальные) группы выделяют только для статического учета населения, и поэтому у них есть второе название— социальные категории. Например: автобусов; бездетные, многодетные, малодетные семьи; люди» имеющие двойное гражданство, и т.д.
Реальные группы называются так потому, что критерием их выделения служат реально существенные признаки. Например: пол — мужчины, женщины; родство и брак — холостые, жена​тые, вдовые и т.д.
С точки зрения официальной регламентации, выделяют офи​циальные (в которых положение и поведение членов группы юридически строго определены) и неофициальные группы (в ко​торых положение и поведение членов группы юридически не оп​ределены).
С точки зрения уровня развития: диффузные группы, ассо​циации, корпорации и коллективы.
Следующая классификация связана с таким критерием, как время существования группы: кратковременные и долговремен​ные группы.
С точки зрения структурной целостности, выделяют два типа
групп:
1) первичная группа — это не разложимое далее на состав​ные части структурное подразделение официальной органи​зации, например: бригада, отдел, лаборатория, кафедра и пр. Первичная группа — всегда малая формальная группа;
2) вторичная группа — это совокупность первичных малых групп. Предприятие, насчитывающее несколько тысяч ра​ботников, называется вторичным (или основным), посколь​ку состоит из более мелких структурных подразделений — цехов, отделов. Вторичная группа — практически всегда средняя группа. 
Динамика группы
Динамика группы — это социально-психологические процес​сы, приводящие группу в определенные состояния посредством различных групповых механизмов и обеспечивающие ее формиро​вание, функционирование и развитие.
В зарубежной социальной психологии существует целое направление исследований, получившее название «Групповая ди​намика». Основателем этого направления был американский пси​холог К. Левин.
В отечественной социальной психологии также занимаются проблемами динамики группы. Представление о динамике груп​пы предполагает рассмотрение следующих вопросов: групповые процессы, групповые состояния, групповые эффекты, уровни раз​вития группы.
Групповой процесс — это совокупность последовательных спонтанных или целенаправленных действий членов группы, на​правленных на достижение определенного результата деятель​ности. Групповые процессы совершаются под влиянием внутрен​них и внешних условий. Они различаются по времени протекания и интенсивности воздействия на личности членов группы. Груп​повые процессы могут быть двух типов: процессы развития и про​цессы функционирования.
Процессы развития обусловливают переход группы к каче​ственно новому состоянию.
Процессы функционирования обеспечивают стабильность достигнутого качественного состояния группы и постепенное накопление количественных изменений. Когда такое накопление происходит — осуществляется качественный скачок, т.е. процесс функционирования переходит в процесс развития.
Стержнем групповых процессов является процесс решения групповой задачи в ходе совместной деятельности. Он интегриру​ет и подчиняет себе другие процессы, происходящие в группе. По мнению В. А. Богданова, в число основных групповых процессов входят: коммуникация, управление, адаптация, соревнование, консолидация, эмоциональная идентификация, принятие решения.
Групповое состояние — это относительно статический мо​мент динамики группы, характеризующийся устойчивостью, закрепленностью и повторяемостью действий и психических со​стояний членов группы, а также социально-психологических осо​бенностей их взаимоотношений и взаимодействия.
Групповые состояния возникают под действием групповых процессов и в определенной степени фиксируют момент завер​шенности того или иного процесса. Они также различаются по длительности и интенсивности. Рассмотрим основные групповые процессы и состояния.
Первый процесс: общение — это взаимный обмен между чле​нами группы информацией, действиями, состояниями, личност​ным содержанием и пр. Общение как сложный процесс челове​ческих взаимоотношений включает в себя следующие компонен​ты:
1) информирование — передача информации от одного чело​века к другому, без обратной связи;
2) коммуникация — обмен информацией между людьми, с обратной связью;
3) интеракция — взаимодействие людей, обмен действиями;
4) перцепция — восприятие и понимание людьми друг друга;
5) трансакция — обмен между людьми психическими состояниями, эмоциями, чувствами, переживаниями (пред​посылкой адекватной трансакции служит наличие эмпатической способности общающихся людей);
6) персоноакция — обмен личностным содержанием, переда​ча одним человеком и принятие другими личностных свойств, качеств, ценностных ориентации, жизненных прин​ципов и опыта. В основе персоноакции лежат такие лично​стные механизмы, как персонификация и идентификация.
Процесс общения является предпосылкой готовности группы к совместной деятельности.
Первое состояние: подготовленность — характеризуется степенью подготовки и готовности членов группы к решению поставленной задачи и формируется на основе процесса общения. Процесс общения в группе может быть описан по следующим па​раметрам:                             
1) случайное — ситуативное — целенаправленное общение;
2) кратковременное — периодическое — постоянное общение;
3) регламентированное культурными нормами — регламен​тированное специальными нормами — согласованное об​щение;
4) не профессиональное — профессиональное — специальное, общение.
В свою очередь, степень подготовленности группы к совмест​ной деятельности можно охарактеризовать следующим образом: нулевая — минимальная — средняя — максимальная.
Второй процесс: консолидация — это согласование членами группы в ходе совместной деятельности целей, норм, средств и способов деятельности. Процесс консолидации проходит несколь​ко этапов:
1.  Знакомство членов группы с поставленной перед ними зада​чей.
2.  Осознание своих индивидуальных целей, интересов, возмож​ностей, знаний при решении данной задачи.
3.  Обмен членов группы между собой информацией, целями, интересами, знаниями, опытом.
4.  Анализ каждым членом группы полученной от других инфор​мации.
5.  Выработка единых для группы целей, норм, способов дей​ствий, направленных на решение задачи.
6.  Согласование общих для группы целей и норм деятельности.
7.  Интериоризация каждым членом группы согласованных це​лей, ценностей, норм, средств и способов деятельности. Процесс консолидации строится на основе процесса общения, способствует подготовленности группы к деятельности и в итоге определяет направленность группы на решение задачи.
Второе состояние: направленность —характеризуется чет​ким, согласованным и интериоризированным осознанием члена​ми группы ее целей, интересов, норм, способов и средств деятель​ности, а также критериев оценки результатов. Направленность предполагает, что группа будет заниматься именно тем делом, которое не просто необходимо, например обществу или началь​ству, а стало потребностью каждого члена группы. Психологичес​ки направленность группы выражается в мотивации ее членов на совместную деятельность и достижение конечного результата. В поведенческом плане направленность видна в осуществлении со​вместных действий по выполнению задания.
Третий процесс: лидерство — это управление группой в ходе решения групповой задачи.
В целом процесс лидерства представляет собой социально-психологический способ управления группой в ходе решения груп​повой задачи. Он приводит группу к такому состоянию, как орга​низованность.
Третье состояние: организованность — характеризуется четким распределением ролей и статусов в группе и соответствен​но наличием формальной и неформальной структуры. Организо​ванность основывается на четком выполнении каждым членом группы своих обязанностей, которые заданы его статусом и ро​лью. Группа будет организованной, если каждый ясно осознает и понимает групповые ожидания и требования к своему ролевому поведению. Если ролевое поведение одного из членов группы на​рушается, т. е. он начинает делать не то, что требуется в данной ситуации, и не так, как необходимо для решения задачи и было согласовано членами группы ранее в ходе процесса консолидации, то тогда возникает ролевой конфликт и организованность груп​пы нарушается. Ролевой конфликт — это ситуация несогласо​ванности ожиданий и требований, которые предъявляются к лич​ности, играющей ту или иную роль. Степень организованности группы обусловливает скорость и эффективность решения груп​повых задач.
Четвертый процесс: конкуренция — это развитие взаи​моотношений людей по поводу успехов в деятельности. Конкурен​ция характеризуется стремлением членов группы выразить себя, самореализоваться в деятельности и в то же время превзойти других. В процессе конкуренции проявляется или сотрудничество, или соперничество людей друг с другом. Если же члены группы стремятся наиболее полно проявить себя и чем-то стать лучше, профессиональнее остальных, но при этом помогают друг другу, то в процессе конкуренции складываются отношения сотрудниче​ства. Если же члены группы стремятся самовыразиться и самоут​вердиться за счет других членов группы, то тогда складываются отношения соперничества.
Конкуренция бывает двух видов: личная и безличная. Личная конкуренция возникает, когда два или более человека одновременно в одном и том же месте соревнуются друг с дру​гом по поводу эффективного решения одной и той же задачи.
Безличная конкуренция возникает тогда, когда люди сорев​нуются с эталоном, идеалом, мировым рекордом и каждый стре​мится сделать свою работу как можно лучше.
Ориентирующая функция конкуренции состоит в том, что в процессе конкуренции его участники более четко видят цели и задачи своей деятельности, а главное — результаты своего труда и имеют возможность постоянно оценивать эти результаты, кор​ректировать свои цели, нормы, совершенствовать средства и спосо​бы деятельности.
Стимулирующая функция конкуренции основывается на со​поставлении результатов труда. В процессе конкуренции важное значение имеет принцип сравнимости целей и результатов, по​скольку для того чтобы стать стимуляторами деятельности, цели и результаты должны быть выражены в понятной и сопостави​мой форме. Процесс конкуренции является источником индиви​дуальной и групповой активности.


Четвертое состояние: активность — характеризуется спо​собностью группы совершать общественно значимую деятель​ность и выражается в степени реализации физического и интеллектуального потенциала ее членов. В зависимости от цели деятельности можно выделить четыре типа групповой актив​ности:
1) трудовая — показывает степень превышения работниками нормативных или средних показателей (по производитель​ности труда, качеству продукции, использованию рабочего времени и т. д.);
2) творческая — характеризует деятельность, направленную на решение нестереотипных, нестандартных производствен​ных задач, способствующую повышению качества и коли​чества продуктов труда;
3) личностно развивающая — связана с повышением образовательного уровня и квалификации, совершенство​ванием профессионализма и мастерства, освоением смеж​ных и новых профессий;
4) общественная — направлена на формирование внутригрупповых (сплоченность, взаимопомощь, сотрудничество) и межгрупповых отношений.
Активность как определенное групповое состояние характери​зует степень включенности членов группы в совместную деятель​ность и объем физических и интеллектуальных усилий, затрачи​ваемых группой на достижение результата. Для того чтобы группо​вая активность давала максимальные результаты и не превышала групповые и индивидуальные возможности, а находилась в пре​делах разумного, необходимо в первую очередь направлять ее на проведение согласовательных процедур и только затем — на осу​ществление самой деятельности. Согласовательные процедуры предполагают достижение договоренности членов группы о целях и технологии деятельности, структуре группы и распределении ролей, режиме труда— времени, нормах и пр. Они позволяют минимизировать трудовые усилия, добиться высокой производи​тельности труда и достигнуть поставленной цели.
Пятый процесс: адаптация — это взаимное приспособление членов группы друг к другу и к социальной и производственной среде. Социальная адаптация — более сложное явление по срав​нению с простым приспособлением. Ее следует рассматривать как определенную совокупность приспособительных реакций, как ста​бильный, хорошо организованный способ решения типичных си​туаций. Социальная адаптация отражает уровень освоения чело​веком технологии профессиональной деятельности. Адаптированный человек не только четко представляет себе результат буду​щей деятельности, обладает необходимыми знаниями, умениями и навыками, соблюдает очередность операций, но и затрачивает оптимальное количество физических и интеллектуальных усилий для решения поставленной задачи.
В социальной психологии выделяют два вида адаптации.
Профессиональная адаптация — это определенный уровень овладения профессиональными навыками и умениями, формиро​вание профессионально необходимых качеств личности, развитие устойчивого положительного интереса и отношения к избранной специальности.
Социально-психологическая адаптация — это включение работника в систему взаимоотношений, характеризующих конк​ретную группу. Социально-психологическая и профессиональная адаптации неразрывно связаны между собой и влияют друг на друга. Исследования показывают, что скорость и качество усвое​ния профессиональных знаний и навыков обусловлены осо​бенностями социально-психологической адаптации на предприя​тии.
Результатом эффективного протекания процесса адаптации является формирование такого группового состояния, как спло​ченность. Если же процесс адаптации затруднен, проходит слож​но и болезненно, то группа отличается конфликтностью.
Пятое состояние; сплоченность — характеризуется устой​чивостью и единством межличностных взаимоотношений и взаимодействий, что обеспечивает стабильность и преемствен​ность деятельности группы.
Шестой процесс: принятие решения — это разработка тех​нологии совместной деятельности с целью достижения конечного результата. Процесс принятия решения в группе может осуществ​ляться двумя способами: единоличное принятие решения руково​дителем (лидером) группы и коллективное принятие решения.
Единоличное принятие решения руководителем имеет ряд достоинств и недостатков. Такой способ принятия решения целе​сообразен в стрессовых, экстремальных ситуациях, в условиях военного времени. Он эффективен только тогда, когда основные параметры технологии деятельности продуманы и проработаны группой заранее. Единоличное принятие решения характеризует авторитарный стиль руководства. Недостатком его является то, Что исполнители не принимают участия в выработке решения и поэтому не несут ответственности за результаты деятельности.
Коллективное принятие решения в большей степени влияет на последующее поведение людей, которые принимали участие в его выработке. Однако здесь требуется достаточно много време​ни, поскольку обсуждение в группе предполагает всестороннее рассмотрение проблемы и выбор лучших вариантов. Принятие коллективного решения зависит от характера решаемой задачи, особенностей межличностных отношений, заинтересованности участников обсуждения в решении этой задачи.
Шестое состояние: интегративность — характеризуется согласованностью и упорядоченностью внутригрупповых процес​сов. По мнению Л. Фестингера, это результирующая всех сил, действующая на членов группы с тем, чтобы удержать их в ней. Состояние интегративности проявляется в том, что члены груп​пы осознают свои целостность и единство. У них появляется чувство «мы» — чувство социальной общности и единства мне​ний, оценок, целей, интересов, внутригрупповых норм и стерео​типов поведения. Интегративность — это необходимая предпо​сылка стабильного функционирования и существования группы. Отсутствие интегративности неизбежно приводит к распаду со​циальной общности. Создать интегративность возможно только путем коллективного принятия решений, поскольку, если реше​ние принимается руководителем единолично, в нем не могут быть полностью отражены потребности и интересы остальных членов группы.
Интегративность — залог устойчивого и стабильного функционирования группы. Состояние интегративности тесно свя​зано с другими групповыми состояниями. Если не достигнуты состояния организованности, сплоченности и пр., то невозможно прийти к состоянию интегративности, у членов группы не появит​ся чувство целостности, единства группы.
Особенностью интегративности является то, что в обычных условиях, в повседневной деятельности группы она как бы скры​та, но обнаруживается при преодолении возникших трудностей, разрешении конфликтных ситуаций, решении новых, не извест​ных группе задач и пр. Предназначение интегративности состоит в противодействии внутренним и внешним факторам, угрожаю​щим целостности группы, и в обеспечении стабильности ее дея​тельности .
Седьмой процесс: эмоциональная идентификация — отож​дествление себя со всей группой как целостным образованием. Процесс эмоциональной идентификации осуществляется на осно​ве принятия и усвоения групповых ролей, норм и ценностей.
Механизмы эмоциональной идентификации:
1) подражание — следование образу, примеру другого чело​века;

2) эмпатия — способность поставить себя на место другого, посмотреть на мир его глазами, почувствовать его пережи​вания, усвоить его личностный смысл;
3) проекция — наделение другого человека своими чертами, чувствами, желаниями как продолжение и отражение себя самого в других людях.
Групповая эмоциональная идентификация основывается на чувстве принадлежности к группе. Член группы отождествляет себя с той группой, к которой он, по его мнению, принадлежит. Процесс отождествления приводит к такому групповому состоя​нию, как референтность.
Седьмое состояние: референтность —характеризуется тем, что членство в группе представляется для людей наиболее цен​ным и значимым.
Итак, групповые процессы: общение, консолидация, лидер​ство, конкуренция, адаптация, принятие решения и эмоциональ​ная идентификация являются компонентами общего, совокупно​го процесса решения групповой задачи, выполнения совместной деятельности. Эти процессы, каждый в отдельности и все в це​лом, приводят к определенным групповым состояниям: подготов​ленности, направленности, организованности, активности, спло​ченности, интегративности и референтности, которые, в свою оче​редь, являются компонентами такого совокупного состояния груп​пы, как ее социально-психологический климат.
Групповые нормы. Групповая совместимость и сплоченность
Групповая норма является неким стандартом поведения в ма​лой группе, регулятором существующих в ней отношений и при​числяется к элементам групповой структуры, так как тесно связа​на с ними (например, со статусом, ролью).
Групповые нормы — это определенные правила, которые выработаны группой и которым должно подчиняться поведение ее членов.
Выделяют следующие характеристики групповой нормы:
1)  норма — это продукт социального взаимодействия, возни​кающий в процессе жизнедеятельности группы. Групповая норма может быть задана и более широким социальным окружением, частью которого является группа. Но в этом случае необходимо иметь в виду, что такая норма может или приниматься группой, или оставаться для нее внеш​ней декларацией;
2)  кормы не устанавливаются для каждой групповой ситуа​ции. Они формируются лишь в зависимости от действий и ситуаций, значимых для большинства группы;
3) норма может предписывать модели поведения в ситуации в целом, а может определить реализацию той или иной роли в конкретной обстановке, в которой оказывается носитель данной роли;
4) нормы различаются по степени принятия их группой. Одни нормы одобряются почти всеми ее членами, другие под​держиваются незначительным меньшинством;
5) нормы различаются по степени и широте допускаемой ими девиантности и соответствующему диапазону применяе​мых санкций. Последствия нарушения нормы являются очень важной характеристикой нормативного поведения в группе.
Исследования нормативного поведения в социальной психоло​гии носят разнородный и обширный характер. При всей сложно​сти их классификации можно выделить следующие три условных направления: первое — исследования влияния норм, разделяемых большинством членов группы; второе— исследования влияния норм, разделяемых меньшинством группы; третье — исследова​ние отклонений индивидов от групповых норм.

Сплоченность группы характеризуется устойчивостью и единством межличностных взаимоотношений и взаимодействий, что обеспечивает стабильность и преемственность деятельности группы.
В основе сплоченности, по мнению К. Левина, лежит возмож​ность группы удовлетворять потребности людей в эмоционально насыщенных межличностных связях. Результатом групповой сплоченности является жесткий групповой контроль над взгляда​ми и поступками ее членов, строгое соблюдение групповых норм, высокая степень принятия людьми групповых ценностей, уста​навливается атмосфера внимательного отношения и взаимной поддержки, формируется чувство групповой принадлежности, что способствует стабильности и устойчивости взаимоотношений в группе в стрессовых ситуациях.
Способы создания сплоченных групп (М. Шериф):
1) создание враждебных отношений"между двумя лагерями, возникновение чувства «мы и они»;
2) постановка единых для группы целей и интериоризация их членами группы;
3) совместная деятельность членов группы, направленная на достижение цели.
Сплоченность предполагает готовность членов группы под​держивать друг друга в совместной деятельности и стрессовых ситуациях.
Предпосылки сплоченности:
1)  срабатываемость, которая основана на согласованности действий Й процессе совместной трудовой деятельности. Она представляет собой одновременно и процесс, и результат совместной работы; ;
2)  совместимость, которая возникает как итог достаточно продолжительного взаимодействия людей, характеризую​щегося удовлетворенностью их друг другом. Совместимость формируется на трех уровнях: психофизиологическом, пси​хологическом и социально-психологическом.
Психофизиологическая совместимость предполагает удовлетворенность людей друг другом на основе схожести таких индивидных характеристик, как время реакции, скорость и ин​тенсивность протекания психических процессов и пр. На этом уров​не совместимость зависит в основном от темперамента взаимо​действующих людей. Так, например, если на конвейере рядом работают холерик и флегматик, то их совместно-последователь​ная деятельность будет затруднена.

Психологическая совместимость предполагает удовлетворен​ность людей друг другом на основе подобия или различия характерологических свойств, качеств личности, способностей, интеллектуального потенциала (при различных психических свой​ствах она может сформироваться за счет их взаимодополнения). Она важна в семье, группе друзей и пр.
Социально-психологическая совместимость предполагает сходство ценностных ориентации и диспозиций, идеалов, принци​пов, уровня профессиональной подготовки и образования. Она важна в деятельности трудовых коллективов и служит основой их спло​ченности.
Групповая сплоченность проявляется в создании единой социально-психологической общности людей, входящих в группу, и предполагает возникновение системы свойств группы, препят​ствующих нарушению ее психологической целостности. К таким свойствам обычно относят:
1) характер межличностных эмоциональных взаимоотноше​ний членов группы (взаимные симпатии, общие интересы, эмоциональные переживания);
2) характер отношений между членами группы в процессе совместной деятельности (взаимопомощь, поддержка, со​трудничество);
3) характер ценностных ориентации, установок, целей, сте​реотипов поведения членов группы.
Проблема эффективности групповой деятельности
Общность любого уровня развития всегда оказывает влияние на личность. Каждый человек в присутствии других людей, даже незнакомых, а тем более значимых для него, ведет себя иначе, чем находясь в одиночестве. Экспериментальные исследования свидетельствуют о большей успешности деятельности группы, чем такого же количества лиц, работающих независимо друг от друга. Еще В. М. Бехтеревым было установлено, что наблюда​тельность, точность восприятия и оценок, продуктивность памя​ти, внимание, быстрота решения простых задач в условиях груп​повой деятельности оказываются выше, чем при индивидуаль​ной работе. Это называется групповой эффективностью.
Групповая эффективность находится в прямой зависимости от многих причин, но прежде всего зависит от уровня развития группы и особенностей, свойственных ей как коллективу. Чем выше уровень развития группы, тем больше ее положительное влияние на личность. Если, например, группу составляют слу​чайные для данного индивида люди и содержание деятельности незначимо, то влияние группы на него будет наименьшим. Если же все участники взаимодействия являются членами коллектива и содержание того, чем они заняты, значимо и соответствует це​лям и задачам, стоящим перед коллективом, то влияние его на личность наибольшее.
В системе межличностных отношений в группе каждая лич​ность занимает определенное положение — статус. Для станов​ления характера, развития интересов и способностей благопри​ятное положение личности в группе очень значимо. Тренеру, пе​дагогу, руководителю полезно знать статус личности в группе. Однако система отношений, основанная на дружбе, товарищест​ве, взаимных симпатиях и антипатиях, часто скрыта от глаз сто​роннего наблюдателя. Поэтому целесообразно использовать спе​циальные методики для их выявления. Для личности ее статус в системе межличностных отношений незримо связан с пережива​ниями состояния удовлетворенности или неудовлетворенности. Особенно остры эти переживания в подростковом возрасте.
Команда — это группа людей, объединенная едиными целя​ми и задачами. Сейчас существуют такие понятия, как корпора​тивная культура и корпоративная философия. Формируются не​которые понятия, ценности, к которым вырабатывается одина​ковое отношение всех членов команды. Такой комплекс общих Ценностей оказывается достаточно сильным командообразующим фактором.
Этапы формирования команды по модели Такмена и Дженсена
1. Формирование.
Это еще не команда, а совокупность отдельных индивидуу​мов. Происходит обсуждение в самом общем виде назначения Команды, ее целей, состава, механизмов деятельности и т. д. Люди осторожны в своих проявлениях и стремятся произвести Впечатление друг на друга. Возможны опасения и колебания, связанные с неясным до конца представлением о предстоящей Работе в команде. Приверженность интересам команды низкая.
Роль лидера: познакомить членов команды друг с другом, если они незнакомы, создать непринужденную, комфортную обстановку, прояснить цели, задачи, процедуры, а также распреде​лить ответственность и роли.
2. Бурление.
Люди «открываются», выявляются индивидуальные цели и ожидания, а также скрытые ранее разногласия. Назначение команды, стиль руководства, групповые роли, модели взаимодей​ствия и поведения — все может быть поставлено под сомнение и оспорено. Чувства находят свое выражение, возможно возникно​вение конфликтов. Члены команды подвергаются проверке со стороны своих коллег и больше узнают о самих себе.
Роль лидера: помогать команде успешно решать споры, обес​печивать обмен мнениями, конструктивно обсуждать проблемы, воодушевлять команду на достижение намеченных целей. Ко​манда может отвергнуть признанного лидера и определить аль​тернативный способ управления своими делами.
3. Нормирование.
Установление норм работы, формирование приемлемого сти​ля руководства, распределение ролей и создание моделей взаимо​действия, развитие сотрудничества и взаимной поддержки, фор​мирование механизмов принятия решений, контроля и обратной связи, становление отношений с внешней средой команды.
Роль лидера: обеспечивать формирование норм, способст​вующих эффективной работе команды, согласовывать устремле​ния каждого члена команды с общими целями и ценностями, способствовать ее сплочению.
4.  Функционирование.
Команда объединена и может эффективно работать для дос​тижения поставленных перед ней целей. Ее характеризуют об​щее понимание проблем, взаимная поддержка и взаимопомощь, комфортная атмосфера, стимулирующая достижение новых вы​сот, развитие, профессиональный и личностный рост членов ко​манды. Для данного этапа характерна регулярная оценка эффек​тивности работы команды и результатов ее деятельности.
Роль лидера: делегировать дополнительные полномочия чле​нам команды и обсуждать с ними предложения по улучшению ее деятельности.
5.  Перемена или расставание.
Роспуск или переформирование команды после выполнения поставленной задачи. Возможен также вариант постановки пе​ред командой новых задач.

Роль лидера: информировать членов команды о предстоящих переменах, оценивать проделанную ими в команде работу и то, нему они научились, побуждать членов команды к тому, чтобы они в дальнейшем не теряли связи друг с другом и поддержива-ли отношения.
Чем больше совместных положительных переживаний будет у команды, тем легче ее членам переносить трудности. Допусти​мо моделировать сложные ситуации, чтобы каждый участник ко​манды знал, как другие реагируют на стресс, и мог прогнозиро​вать поведение своих коллег.
Команда для каждого ее члена ассоциируется с поддержкой и положительным фоном. Даже самые минимальные совместные успехи на первых порах необходимо отмечать вместе.
Чем дольше будет работать команда вместе, тем меньше ей нужны позитивные воздействия извне. Становясь автономной, она сможет сама поддерживать свою работоспособность. Однако руководство также является членом команды. И чем чаще оно будет об этом напоминать, тем меньше вероятность, что команда объединится против него.                                                              
Выводы                                                                                                    
• Группа — это совокупность людей, выступающая не как сумма входящих в нее лиц, а как целостное объединение, она от​ражает социальную природу общества, частью которого является.
• Выделяют большие и малые социальные группы, а в них, в свою очередь, — организованные и неорганизованные группы. Социально-психологическими особенностями малой организо​ванной группы являются: цель, совместная деятельность, орга​низационное строение, общение, групповые нормы, деловые и личностные отношения.
• В зависимости от характера совместной деятельности, от сте​пени внутреннего единства группы выделяются уровни ее разви​тия: ассоциация, кооперация, коллектив, корпорация. Лидер — это член группы, который в значимых ситуациях способен оказывать Сияние на поведение остальных участников группы. Лидерство — это естественный социально-психологический процесс в группе, Построенной на влиянии личного авторитета индивида на поведе​ние ее членов. Групповая эффективность находится в прямой зависимости от уровня развития группы, от особенностей, свойственных ей как коллективу. В системе межличностных отношений

группы каждая личность занимает определенное положение — статуе. Для становления характера, развития интересов и способно​стей благоприятное положение личности в группе очень значимо.
Вопросы для самопроверки
1.  Раскройте сущность понятия «социальная группа».
2.  Какие виды групп вы знаете?
3. Дайте социально-психологическую характеристику малой организо​ванной группе.
4.  Какие уровни в своем развитии может проходить группа?
5.  Каково содержание понятий «лидерство» и «лидер»?
6.  Охарактеризуйте лидеров с различной самооценкой.
7.  Раскройте содержание понятия «авторитет лидера».
8.  Охарактеризуйте психологические типы лидеров и стили лидерского поведения.
9.  От каких факторов зависит групповая эффективность?

Тема 3.2.
Психология больших социальных групп и массовых социальных движений.
План.

1. Понятие, структура социальных групп и массовых социальных движений.

2. Этапы командообразования.

Понятие, структура социальных групп и массовых социальных движений.

Исследование состава, композиции, структур можно рас​сматривать как характеристику некоторой «статики» малой груп​пы. Задачей социально-психологического анализа является изу​чение техпроцессов, которые происходят в жизни группы:
•  как  общие  закономерности  общения  и  взаимодействия реализуются в группе;
• каков механизм, посредством которого малая группа дово​дит до личности содержание ценностей, норм, установок, сформированных в больших группах;
•  каким образом активность личности в группе реализует ус​военные влияния и осуществляет определенную отдачу.
Традиционно в групповой динамике рассматриваются про​цессы образования малых групп, групповой сплоченности, ли​дерства, принятия групповых решений, эффективности группы.
Развитие малой организованной группы идет от низших уровней к высшим. Высшим уровнем развития группы считается коллектив. От момента, когда ряд незнакомых людей собирается вместе для совместной деятельности, до периода, когда малую организованную группу можно назвать коллективом, проходит иногда значительное время. На пути становления коллектива группа сплачивается, развиваются внутригрупповые связи, соот​ветствующие развитию групповой деятельности.
В зависимости от характера совместной деятельности, степе​ни внутреннего единства при ее выполнении можно выделить уровни развития группы:
1. Ассоциация. Люди объединены общей целью, но не все в равной мере принимают ее, деятельность группы осуществляет​ся, хотя действия ее членов разобщены. Группа постоянно нуж​дается во вмешательстве руководителя, актив ее только начинает складываться. Личностные отношения устанавливаются доволь​но быстро, но в форме приятельских компаний, они не определяются делом.
2. Кооперация. Более четко выражено единство действий членов группы, существуют единые взгляды на основные ее ценности, стремление к ним. Группа обладает реально и успешно функционирующей организованной структурой. Личностные от​ношения и общение имеют деловой характер, подчинены дости​жению общих целей. Однако на этом уровне еще не очень зна​чима направленность деятельности группы, и поэтому возможно как положительное ее движение — к коллективу, так и отрица​тельное — к корпорации.
3. Коллектив. Ядром его жизни становится совместная дея​тельность. Характерная черта коллектива — сплоченность. Она проявляется в том, что все помыслы, чувства и усилия ее членов объединены стремлением к достижению общей цели. Групповые нормы и ценности реализуются в практических действиях при выполнении совместной деятельности. Деловые отношения мак​симально слаженны, четки, обеспечивают взаимодействие всех членов группы. Личностные отношения, с одной стороны, опо​средованы делами, с другой — достаточно широки, гуманны, ха​рактеризуются чуткостью и внимательностью, доброжелательно​стью членов коллектива по отношению друг к другу. Каждый член группы чувствует себя ее частицей, удовлетворен своим положением в группе, готов к самоотдаче ради общих интересов
дела.
4. Корпорация. Группа характеризуется организационной сплоченностью, четким взаимодействием, но замкнута, оторвана от других групп, ее деятельность направлена на узкогрупповые цели. В корпорациях нет согласованности цели с целями и зада​чами общества. Групповые цели могут быть даже антисоциаль​ными (например, в религиозных сектах).
Отношение членов группы к общему делу, друг к другу, са​мим себе определяет ее психологический климат. При здоровом психологическом климате деловые отношения являются ведущи​ми. Они обеспечивают нужное взаимопонимание, сочетаются с высокой дисциплинированностью, ответственностью, взаимной требовательностью, взаимопомощью, товариществом и поддерж​кой. Личностные отношения характеризуются теплотой, симпа​тией, высокой культурой общения, отсутствием психической на​пряженности и отрицательных, эмоций.

           Этапы командообразования.

Под командообразованием понимается ее развитие из фор​мальной, утвержденной руководством, управленческой струк​туры в рабочую группу с субкультурой «команда». Можно вы​делить несколько этапов развития команды.
1. Адаптация. С точки зрения деловой активности характе​ризуется как этап взаимного информирования. На этом этапе происходит поиск членами группы оптимального способа ре​шения задачи. Межличностные взаимодействия осторожны и ведут к образованию диад, наступает стадия проверки и зави​симости, предполагающая ориентировку членов группы отно​сительно характера действий друг друга и поиск взаимоприемле​мого поведения в группе. Члены команды собираются вместе с чувством настороженности и принужденности. Результатив​ность команды на данном этапе низка, так как члены ее еще не знакомы и не уверены друг в друге.
2.  Группирование. Этот этап характеризуется созданием объединений (подгрупп) по симпатиям и интересам. Инстру​ментальное содержание его состоит в противодействии членов группы требованиям, предъявляемым им содержанием зада​чи, вследствие выявления несовпадения личной мотивации индивидов с целями групповой деятельности. Происходит эмо​циональный ответ членов группы на требования задачи, который приводит к образованию подгрупп. При группировании начи​нает складываться групповое самосознание на уровне отдель​ных подгрупп, формирующих первые интрагрупповые нормы. Особенности существования групп на данном этапе харак​терны для рабочих управленческих групп с субкультурами типа «клика». Происходит объединение всех членов подгруппы вок​руг ее лидера, которое может послужить причиной некритичного восприятия последнего со стороны отдельных членов группы.
3.  Кооперация. На этой стадии происходит осознание же​лания работать над решением задачи. Стадия характеризуется более открытым и конструктивным общением, чем предыду​щие, появляются элементы групповой солидарности и спло​ченности. Здесь впервые возникает сложившаяся группа с от​четливо выраженным чувством «мы». Ведущей на этом этапе становится инструментальная деятельность, члены группы хорошо подготовлены к ее осуществлению, развито организаци​онное единство, но в такой группе отсутствуют достаточно вы​раженные психологические связи. Особенности существования групп на этом этапе характерны для рабочих управленческих групп с субкультурами типа «кружок» и «комбинат».
4. Нормирование деятельности. Разрабатываются принци​пы группового взаимодействия. Доминирующей становится сфера эмоциональной активности, растает значение отношений «я — ты», личные взаимоотношения становятся особенно тес​ными. Характерная черта развития группы на этой стадии — отсутствие интергрупповой активности. Процесс обособления сплоченной, хорошо подготовленной, единой в организацион​ном и психологическом отношениях группе может превратить ее в группу-автономию, для которой характерны замкнутость на своих целях, эгоизм.
 
5.  Функционирование. С точки зрения деловой активности эту стадию можно рассматривать как стадию принятия реше​ний, конструктивными попытками успешного решения зада​чи. Функционально-ролевая соотнесенность связана с образо​ванием ролевой структуры команды, являющейся своеобраз​ным резонатором, посредством которого проигрывается групповая  задача. Группа открыта для проявления и разрешения конфликта. Признается разнообразие стилей и подходов к ре​шению задачи. На этом этапе группа достигает высшего уров​ня социально-психологической зрелости, отличаясь высоким уровнем подготовленности, организационным и психологичес​ким единством, характерными для командной субкультуры
Любая группа проходит в своем развитии ряд стадий, но последовательность этих стадий зависит от субкультуры группы.
Группа с субкультурой «клика»: последовательность стадий: адаптация — группирование — кооперация — нормирование деятельности — функционирование.
Для членов группы такой субкультуры главенствующую роль играют эмоциональные отношения между ними, благо​приятный психологический климат в группе, а уже затем ус​пешное решение задачи. Исходя из этого можно говорить о приоритете развития эмоциональной сферы, а затем инстру​ментальной. Пока члены группы не поймут, что их группа сло​жилась, что в ней уютно и приятно находиться, она не перей​дет к решению поставленных задач.
Группа с субкультурой «комбинат»: последовательность стадий: адаптация — нормирование деятельности — функцио​нирование — группирование — кооперация.
Для членов группы этой субкультуры прежде всего необхо​дима определенность поставленных задач. Поэтому группа сразу после адаптации переходит к нормированию деятельности, ко​торую проводит наиболее компетентный член группы. Норми​рование деятельности также может задаваться извне (заказчик, руководитель и т. п.). Стадия характеризуется четкостью и по​нятностью правил и норм деятельности, которые жестко вме​няются членам группы и выполнение которых строго контро​лируется. При строгости формообразования группа довольно быстро проходит эту фазу и переходит к функционированию. После налаживания инструментальной сферы группа перехо​дит к «проработке» эмоциональной сферы. При этом ценность эмоциональной сферы у «комбината» несколько ниже, чем у «клики».
Группа с субкультурой «кружок» по форме очень напоминает траекторию развития «комбината», но по содержанию принци​пиально от нее отличается. После стадии адаптации каждый член группы определяет сам свое место в процессе решения задачи и переходит к самостоятельному выполнению своей подзадачи, то есть группа переходит к стадии функционирова​ния. При этом выполнение подзадач сочетается с нормирова​нием деятельности внутри группы. Каждый очерчивает рамки своей компетентности, происходит нормирование взаимодей​ствия специалистов. Нормы не могут быть вменены, как в «ком​бинате», они согласуются в группе. Только после налаживания инструментальной сферы группа переходит к налаживанию эмоциональной сферы. При этом ценность эмоциональной сфе​ры в «кружке» ниже, чем в «клике». Стадию кооперации (мы — группа) «кружок» достигает позднее, чем «комбинат», и тем более позднее, чем «клика», в связи с превалирующей ценнос​тью индивидуального над коллективным.

Группа с субкультурой «команда»: развиваясь, группа пос​ледовательно сменяет эмоциональную и инструментальную сферы: адаптация — группирование — нормирование — коопе​рация — функционирование. Подобное развитие позволяет груп​пе включить в свою субкультуру элементы «клики», «комбина​та», «кружка», при этом не останавливаясь ни на одной из них.
Эффективной можно назвать такую команду, в которой
• неформальная и расслабленная атмосфера;
• задача хорошо понята и принимается;
• члены прислушиваются друг к другу;
• обсуждают задачи, в которых участвуют все члены;
• выражают как свои идеи, так и чувства;
• конфликты и разногласия присутствуют, но выражаются и центрируются вокруг идей и методов, а не личностей;
•  группа осознает, что делает, решение основывается на согласии, а не на голосовании большинства.
При удовлетворении таких условий команда не только ус​пешно выполняет свою миссию, но и удовлетворяет личные и межличностные потребности своих членов.
Различают 4 основных подхода к формированию команды: целеполагающий (основанный на целях), межличностный, ро​левой и проблемно-ориентированный.
Целеполагающий подход позволяет членам группы лучше ориентироваться в процессах выбора групповых целей. Цели могут быть стратегическими или оперативными в плане реше​ния внешних производственных задач, а также как изменение внутренней среды.

Межличностный подход направлен на улучшение меж​личностных отношений в группе и основан на том, что увели​чение группового доверия, совместной поддержки, увеличение внутрикомандного общения способствует повышению и про​фессиональной компетентности и успешности решения профес​сиональных задач.
Ролевой подход предполагает проведение дискуссий и пе​реговоров среди членов команды относительно их ролей. Ко​мандное поведение может быть изменено в результате измене​ния распределения, индивидуального восприятия и исполне​ния внутригрупповых ролей.
Проблемно-ориентированный подход к формированию ко​манд через решение проблем предполагает организацию спла​нированных встреч группы людей и консультанта-психолога для последовательного решения командных проблем, развития межличностных умений групповой работы и достижения глав​ной командной задачи. В случае, если в группе складываются негативные процессы: неограниченное господство лидера; воюющие подгруппы; неравное участие и неэффективное использование групповых ресурсов; жесткие групповые нор​мы; отсутствие творчества при решении проблем; ограничен​ная коммуникация; разногласия и потенциальные конфликты — то для проведения процесса формирования команды полезно вместе с консультантом-психологом помочь группе понять соб​ственные процессы, развивая и совершенствуя групповые на​выки и умения.

Тема 3.3.

Социальная психология малых групп.

План.
1. Основные понятия: виды малых групп и критерии их различия.

2. Развитие малой группы и её структура.

3. Социально – психологические явления в малых группах.

Основные понятия: виды малых групп и критерии их различения
Малую группу можно определить как совокупность двух или более людей, непосредственно взаимодействующих друг с другом и разде​ляющих общие цели и нормы, которые направляют их активность. Многие другие, слегка отличающиеся определения, встречающиеся в психологической литературе, весьма многочисленны, но большин​ство из них содержит ключевой элемент — социальное взаимодейст​вие, т. е. непосредственное взаимное влияние членов группы друг на друга.
Малая группа выполняет функции связующего звена в системе отношений «личность — общество». Статус социальной психологии как науки и ее специфика во многом определяются тем, что малая группа и групповые явления принадлежат к числу основных при​знаков определения предмета этой дисциплины. Человек осознает принадлежность к обществу, свои общественные интересы через принадлежность к социальным группам и организациям, в которых он участвует в общественной жизни. Малые группы играют важную Роль в становлении личности, ее социализации, являясь передаточ​ным звеном идей, установок, ценностей и норм поведения, кото​рые существуют в обществе как целостной культурно-исторической системе.
В связи с этим вопрос о количественных границах малой груп​пы, позволяющих выделить ее в качестве специфической человеческой общности  в отличие от больших групп,  в которых прямое взаимодействие не возможно, является первостепенным. Исходя из этого, по определению, главными качественными критериями выде​ления малой группы являются контактность ее членов — их воз​можность общаться, воспринимать, оценивать и воздействовать друг на друга; и ее целостность — социально-психологическая и функ​циональная общность членов группы, позволяющая им осознавать и идентифицировать себя как единое целое. Критериями психоло​гической общности группы являются общность ценностных ориен​тации, мотивов, социальных установок и целей ее членов. Одним из проявлений   положительной   групповой   идентификации   является внутригрупповая приверженность как тенденция к более позитив​ному эмоциональному отношению индивидов к своей группе и бо​лее позитивной оценке ее членов по сравнению с членами других групп. Психологическая общность группы проявляется также через такие социально-психологические характеристики группы, как со​вместимость, сработанность,  сплоченность,  социально-психологи​ческий климат и др. Обычно верхняя граница малой группы проле​гает между количеством от 20 до 30 человек, а нижняя — от 2 до 3 человек. Многие специалисты считают, что диаду необходимо вы​делять в особый вид группы, поскольку в ней проявляется специфи​ческое протекание социально-психологических явлений. В зависи​мости от характера групповой активности оптимальным размером малой группы принято считать 5—12 человек.
Группы большего размера обычно распадаются на более мелкие микрогруппы. В этой связи принято выделять первичные и вторич​ные группы. Первичная группа характеризуется малочисленностью состава, пространственной близостью ее членов, длительностью со​вместного существования, единством целей, добровольностью вхо​ждения в группу и неформальным групповым контролем. Термин «первичная группа» был введен в научный обиход в начале XX в. (Кули, 1909) для определения таких групп, которые «характеризуют​ся близким, лицом  к лицу,  сотрудничеством  и  контактом».  Эти группы оказывают наибольшее влияние на формирование социаль​ных идеалов личности и первичны в том смысле, что в них индивид получает первый опыт социального единства и социализации. Пер​вичные группы в целом выполняют две функции: являются источ​ником формирования моральных норм личности и средством под​держки и стабилизации жизни взрослого человека.
В отличие от первичной группы, во вторичной группе люди опо​средованно связаны обшей деятельностью по достижению обшей цели» В социальных связях вторичного типа непосредственное взаи​модействие возможно, но оно может полностью или частично отсут​ствовать. Например, рабочая бригада является первичной для ее чле​нов, а коллектив предприятия в целом — вторичной группой, вклю​чающей в себя несколько первичных групп.
Большинству читателей знакомы разные типы таких групп, на​пример супружеская пара, семья, спортивные и школьные группы, множество групп, выполняющих производственные задачи, прини​мающих решения или разрешающих определенные проблемы. Гру​бые оценки свидетельствуют, что обычно человек в современном обществе в конкретный период времени принадлежит к пяти или шести первичным и вторичным группам, а более 90 % всех сущест​вующих групп в обществе имеют пять или шесть членов. Изучением малых групп наиболее интенсивно занимались исследователи той отрасли социальной психологии, которая условно называется «груп​повая динамика» или «исследования малых групп».
Малые группы в социальной психологии являются основным объектом лабораторных исследований. Поэтому группы, специально создаваемые для решения научных задач, называют искусственными (или лабораторными, экспериментальными), в отличие от естест​венных групп, существующих независимо от воли исследователя. Психолог должен иметь четкое представление — на каких объектах, в каких условиях (искусственных или естественных) проводятся ис​следования и в какой степени полученные результаты приложимы к объяснению психологических явлений в естественных социальных группах.
Лабораторные группы, в свою очередь, делятся на контрольные и экспериментальные. В контрольной группе выполнение заданий происходит без воздействий изучаемого фактора. По условиям вы​полняемых задач в эксперименте деятельность контрольной группы не отличается от экспериментальной, подверженной воздействию изучаемого фактора — предполагаемой причины возможных изме​нений в деятельности группы. Выравнивание состава контрольной и экспериментальной групп и условий их деятельности является дос​таточно сложной задачей. Поэтому в экспериментальной социаль​ной психологии разработан ряд приемов выравнивания составов Фупп (попарный отбор, частотное выравнивание, выравнивание по квоте, рандомизация и их сочетание).
Среди естественных малых групп наиболее важным является их Деление на формальные и неформальные, которое стало широко при​меняться в социальной психологии и социологии после Хоторнских экспериментов Э. Мэйо (20—ЗО-е гг.). В этих экспериментах были выявлены психологические характеристики рабочей бригады как малой неформальной группы, спонтанно возникающей в формаль​ной организации промышленного предприятия. Основная функция неформальной группы состояла в защите работниками своих/эконо​мических интересов (сохранение норм выработки, соответствующих неформальному групповому стандарту). В то же время была Обнару​жена сильная зависимость индивидуальной производительности труда от межличностных отношений в бригаде.
Итак, формальная группа — это вид малой группы, членство и положение, поведение и взаимоотношения отдельных членов кото​рой регламентируются официальными правилами, предписаниями и договоренностями организации и социальных институтов. Отноше​ния в формальных группах характеризуются разделением функций, безличностью и договорностью, строго определенной свыше целью сотрудничества и рационализацией как индивидуальных, так и групповых функций. Формальная группа — это элемент социальной структуры общества (например, семья) или элемент его структурных подсистем (бригада, научная кафедра, воинское подразделение и т. д.). Формальными малыми группами являются прежде всего пер​вичные коллективы подразделений социальных организаций и ин​ститутов. Ведущей сферой активности и основным механизмом объ​единения людей в формальные группы является совместная дея​тельность. По отношению к индивидам, входящим в состав формальной группы, группа выступает внешним интеграционным фактором, не зависящим от их воли, желаний и эмоций и предпи​сывающим им определенные роли, функции и формы их исполне​ния, а также предусматривает определённые нормы отношений и формы, критерии оценки деятельности, вознаграждения за труд и стимулирования его производительности, Межличностные отноше​ния в формальной группе устанавливаются внутри известных офи​циальных рамок.
Неформальная группа — это вид малой группы, возникающий в рамках формальной группы на основе межличностных отношений, общих интересов, потребностей в общении, понимании и взаимных симпатий. Организация отношений в неформальных группах харак​теризуется относительной независимостью от формальных структур, размытостью групповых целей и неформальным контролем, завися​щим от степени осознанности группового членства. В группе само​произвольно развивается система поведения, способствующая удовлетворению потребностей ее членов. Неформальные группы могут образовываться как в рамках формальных групп, так и вне их.
Еще одним видом групп, в том числе и малых, хотя это и не обязательно, является так называемая референтная группа. Рефе​рентной для индивида группа становится тогда, когда групповые ценности, нормы и оценки становятся для него личностно значи​мыми. Поэтому референтной группой является любая реальная или воображаемая социальная группа, система норм, ценностей и уста​новок которой является для индивида эталоном, с которым он соот​носит свое поведение.
Исследования референтности в социальной психологии были проведены в начале 40-х гг. американским социальным психологом Г. Хайменом, который впервые использовал термин «референтная группа». Хаймен установил, что на оценку статуса индивида в об​ществе в большой степени влияет то, с какими группами он срав​нивает себя, т. е. какие группы служат ему «рамками соотнесения». Вслед  за  Хайменом  другие  социальные   психологи   (Т. Ньюком, М. Шериф, Р. Хартли, Г. Келли и др.) стали использовать этот тер​мин для обозначения вообще любой группы, с которой индивид соотносит свои установки. Так, М. Шериф, рассматривая влияние малых групп на поведение человека, предложил разделять их на два вида: группы членства, в составе которых числится данный инди​вид, и нечленские или референтные группы, членом которых инди​вид не является, но с нормами и ценностями которых соотносит свои взгляды и поведение. Позднее Р. Мертон и Т. Ньюком рас​пространили понятие референтной группы на групповые объедине​ния, которые являются для индивида эталоном при его оценке соб​ственного социального положения, действий, взглядов и т. д. Рефе​рентной может быть как группа, к которой принадлежит данный индивид, так и группа, членом которой он хотел бы быть или был раньше.
Г. Келли предложил различать два типа референтных групп — нормативные и сравнительные. Нормативные — это те группы, в которых индивид стремится получить и сохранить признание или стремится стать их членом. С этой целью он согласовывает свои ус​тановки и поведение с теми представителями этих групп, которые, с его точки зрения, являются главными носителями взглядов этой группы. Сравнительной считается та референтная группа, ценности членов которой человек считает точкой отсчета для соотнесения или сравнения своих оценок и самооценок.

Нормативная функция референтной группы служит для обеспе​чения стандартов поведения и групповых норм индивида, а сравни​тельная функция проявляется в том, что она служит точкой отсчета для оценивания себя и других. Эти две функции могут иметь место одновременно в референтной группе членства, когда индивид вна​чале сравнивает свои установки с ценностями и нормами группы, а затем принимает их.
Референтные группы могут быть реальными и воображаемыми. Реальная — это группа людей, выступающая для индивида эталоном социальных норм и ценностей; воображаемая — отраженные в со​знании индивида его ценностные и нормативные ориентации, идеа​лы, выступающие в форме персонифицированных идеалов и этало​нов. Это образы людей, представляющих «внутреннюю аудиторию», на которую индивид ориентируется в своих мыслях и действиях.
В системе отношений личность — общество референтные груп​пы выполняют три функции — статусно-информативную (форми​рует у индивида представления о его месте в обществе, его соци​альном статусе и эталоне исполнения социальных ролей); регуля-тивно-нормативную, интерпретирующую для личности групповые социальные нормы и регулирующую его поведение, и ценност-но-ориентационную, определяющую установки, ценности, идеалы и цели личности.
В отечественной социальной психологии накоплен положитель​ный опыт использования концепции референтной группы в эмпи​рических исследованиях при изучении стратометрической концеп​ции групповой активности и в разработке референтнометрической методики (Петровский и др.).
Развитие малой группы и ее структура
Возникновение и образование малых групп может сильно разли​чаться от типа группы. Образование формальных групп происходит, как правило, вне прямой связи с потребностями и желаниями лю​дей объединиться именно в данной группе. В этом случае правиль​нее говорить о включении индивидов в существующую или форми​рующуюся группу. Вхождение индивида в ту или иную формальную группу диктуется потребностями, не связанными напрямую с по​требностью в общении и объединении именно с данными людьми.
Образование неформальных групп, напротив, происходит чаше всего на основе потребностей индивидов в общении. Поэтому в об​разовании неформальных групп большую роль играют эмоциональ​ная привлекательность и психологическая совместимость людей. При этом основными механизмами, способствующими объедине​нию людей в неформальные группы, являются идентификация, эмпатия, рефлексия и аттракция в процессе общения (см. гл. 3.1 на​стоящей книги).
Результаты исследований показывают (Поздняков, 1992), что отмеченные особенности формирования формальных и неформаль​ных групп могут существенно влиять на специфику складывающих​ся взаимоотношений в малых группах. Так, в условиях изменения Формы собственности на предприятиях эти взаимоотношения сильно зависели от того, формировались ли эти группы добровольно (с учетом желания работников работать вместе) или по формальному признаку. В первом случае совместная деятельность сопровождалась усилением групповой сплоченности, во втором — усилением дезинтегративных тенденций вплоть до распада группы.

После образования группы как формальной, так и неформаль​ной, наступает процесс развития малой группы. В современной со​циальной психологии этот процесс понимается как процесс законо​мерной смены этапов с различными доминирующими тенденциями во внутригрупповых отношениях (объединения или интеграции и разъединения или дифференциации). В отечественной социальной психологии изучению процессов развития малых групп, начиная с А. С. Макаренко, уделялось большое внимание (А. В. Петровский, Л. И. Уманский, Р. Л. Кричевский, Р. Л. Дубовская и др.).
Так, Л. И. Уманский (1980) указал на стадии развития группы по степени интегрированности в деловой и эмоциональной сферах. Отличительными признаками развития группы являются:
•   направленность  (содержание   групповых   целей,   мотивов  и ценностей);
•   организованность (подготовленность к выполнению совмест​ной деятельности);
•   коммуникативность  (интеллектуальная,   волевая   и   эмоцио​нальная);
•   стрессоустойчивость.
Целостными характеристиками группы выступают также спло​ченность, референтность, психологический климат, формы лидерст​ва, внутри- и межгрупповая активность. Стадии развития группы условно можно фиксировать как положение точки на континууме. Высшей точкой этого континуума является коллектив, характери​зующийся единством направленности, организованности и комму​никативности, а низшей — группа-конгломерат (только что сфор​мированная группа людей, у которой отсутствуют все эти призна​ки). На этом континууме Л. И. Уманский предлагает выделять следующие этапы развития группы:
•   номинальная группа (формальное объединение людей для ре​шения поставленных социальных задач);
•   группа-ассоциация (начало межличностного объединения на основе эмоциональных отношений);
•   группа-кооперация (высокий уровень единства в деловых от​ношениях);

•   группа-автономия (высокий уровень единства как в деловых, так и в эмоциональных отношениях);
•   группа-корпорация (изоляция и концентрация активности ее членов только на узкогрупповых целях).
Особенностью коллектива как высшего уровня развития группы является его интеграция с другими группами на основе направлен​ности на более общие и широкие социально значимые цели. Дина​мика развития коллектива — это сложный процесс, содержащий как периоды быстрого продвижения по соответствующим этапам, так и периоды длительного пребывания на одном уровне и даже его сни​жение. При этом отношения в группе могут характеризоваться ан​типатией, конфликтностью и агрессивностью как формами прояв​ления дезинтеграции.
В концепции коллектива, разработанной А. В. Петровским, раз​витие группы оценивается по двум критериям: степени опосредованности межличностных отношений содержанием совместной дея​тельности и степени ее социальной значимости. По первому крите​рию развитие группы определяется на континууме от диффузной группы (случайное объединение людей, не связанных совместной деятельностью) до высоко организованных групп, межличностные отношения в которых подчинены целям совместной деятельности и опосредованы ею. По второму критерию выделяются группы с по​ложительной и отрицательной направленностью. Развитие группы характеризуется изменением ее свойств по обоим параметрам. При этом возможна регрессия отношений (изменение социальной на​правленности с положительной на отрицательную или узкогруппо​вую). На основе изменения свойств группы по этим параметрам возможна соответствующая классификация реально существующих групп.
В западной социальной психологии также предложены разные модели развития группы. Так, Б. Такмен (цит. по Кричевскому, Дубовской, 1991) предложил модель развития группы на основе разгра​ничения двух сфер групповой активности — деловой и межличност​ной. В сфере деловой активности выделяются следующие этапы:
1) ориентировка в задаче и поиск оптимального способа ее ре​шения;
2) эмоциональные   реакции   и   противодействие   требованиям, предъявляемым членам группы в связи с решением задачи;
3) открытый обмен информацией для достижения взаимопони​мания и поиска способов решения задачи;
4)  принятие решения и совместные действия по его реализации.

В сфере межличностной активности выделяются:
1)  взаимная ориентировка членов группы на действия друг друга и выработка взаимоприемлемого поведения;
2)  «внутренний  конфликт», связанный с нарушением  взаимо​действия;
3)  преодоление разногласий и конфликтов и развитие групповой сплоченности;
4)  возникновение функционально-ролевой согласованности; со​ответствующей содержанию групповой задачи.
В обеих сферах изменения протекают взаимосвязанно, а возни​кающие конфликты рассматриваются как механизмы группового развития.
Процессы взаимодействия и развития малых групп приводят к различным типам исходов: к формированию групповых структур. Во-первых, члены группы становятся лично знакомы и известны друг другу. Развиваются чувства симпатии и антипатии и формиру​ется более или менее стабильная структура социоэмоциональных отношений и предпочтений. Во-вторых, благодаря групповой ком​позиции члены группы распределяются по позициям большего или меньшего доминирования и по степени вклада в реализацию и вы​полнение групповых задач и целей. Если ко времени формирования групповой композиции структура влияния, лидерства или структура социальной власти не сформировалась, то часто группа проходит период борьбы за власть. В ряде случаев члены группы «отбирают» друг у друга формальные роли и зачастую формальные роли подкре​пляются неформальными, такими, как «болтун», «помощник», «молчун», «насмешник» и другие. В-третьих, в целевых группах наи​более значимым результатом, по определению, является выполне​ние задачи, достижение групповой цели.' Это может быть оценено на основе нескольких качественных или количественных критериев. И, наконец, в-четвертых, формирование групповых структур и дос​тижение групповых целей связано с удовлетворением — неудовле​творением личных потребностей и потребностей, связанных с вы​полнением задач членов группы, которые, в свою очередь, связаны в большей или меньшей мере со сплоченностью группы.
Под структурой малой группы понимается совокупность связей, складывающихся в ней между индивидами. Поскольку основными сферами активности индивидов в малой группе являются совмест​ная деятельность и общение, при исследовании малых групп наибо​лее часто выделяют структуру связей и отношений, порождаемых совместной    деятельностью     (функциональных,     экономических, управленческих), и структуру связей, обусловленных общением и психологическими отношениями (структуру эмоциональных отно​шений, коммуникативную, ролевую и неформально-статусную структуры).
Вслед за Э. Мэйо при исследовании формальных групп и орга​низаций принято выделять формальную и неформальную структуру группы. Формальная (или официальная) структура группы — это со​вокупность устойчивых связей  и  отношений  между индивидами, определяемая формальными предписаниями (должностными инст​рукциями, официальной структурой организации, формальным ста​тусом индивидов), обеспечивающими группе целостность и само​тождественность. Основным элементом формальной структуры яв​ляются прежде всего производственные отношения. В определенных границах формальная структура группы остается неизменной, не​смотря на то, что ее элементы меняют свои свойства, исчезают и по​являются вновь (упразднение должностей, текучесть кадров и т. д.). Неформальная (или неофициальная) структура — это реально склады​вающиеся в группе или организации устойчивые связи, взаимоотно​шения, структура общения и взаимного влияния. Для изучения не​формальной структуры малой группы наиболее часто используют метод социометрии — количественного измерения эмоциональных отношений в малых группах (симпатии, неприязни, безразличия), предложенный Дж. Морено. Как вид специальной техники опроса и обработки данных (социометрический тест, социоматрицы, социо-граммы, социометрические индексы) социометрия была разработана в исследованиях по разрешению конфликтов в малых группах. Она получила большое распространение и применение среди социаль​ных психологов и социологов во многих странах. Современные со​циально-психологические исследования малых групп и коллективов почти всегда включают социометрию в качестве основного или до​полнительного метода изучения групп.
В социально-психологических исследованиях малых групп наи​более типичным является выделение социометрической (нефор​мально-статусной), коммуникативной и ролевой структур, а также структуры власти и влияния. Социометрическая структура малой гРуппы — это совокупность связей между ее членами, характеризуе​мых взаимными предпочтениями и отвержениями по результатам социометрического теста. В основе этой структуры группы лежат эмоциональные отношения симпатии и антипатии, межличностной привлекательности — отталкивания, популярности и непопулярности.   Основными   характеристиками   социометрической   структуры малой группы, выявляемыми при помощи социометрии, являются:
•   социометрический статус членов группы, т. е. положение, ко​торое они занимают в системе межличностных предпочтений и отклонений;
•   характеристики взаимных предпочтений и отклонений;
•   наличие микрогрупп, члены которых связаны отношениями взаимных предпочтений, и характер отношений между ними;
•   относительное число взаимных предпочтений (так называе​мая социометрическая сплоченность группы).
Графическое отображение структуры межличностных выборов и отвержений в группе называется социограммой, пример которой представлен на рис. 4.1.
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Коммуникативная структура малой группы — это совокупность связей между ее членами, характеризуемых процессами приема и передачи информации, циркулирующей в группе. Основными ха​рактеристиками коммуникативной структуры группы являются:

положение, которое занимают члены группы в системе ком​муникаций (доступ к получению и передаче информации); частота и устойчивость коммуникативных связей в группе; тип коммуникативных связей между членами группы (центра​лизованные    или    децентрализованные    «коммуникативные сети»). Примеры   типов   коммуникативных   структур   приведены   на рис. 
В группах с централизованными коммуникативными структура​ми прием и передача информации осуществляются через одного ин​дивида, занимающего центральную позицию. Это способствует по​вышению управляемости группы и более быстрому решению про​стых задач. В группах с децентрализованными коммуникативными структурами участие индивидов в коммуникационном процессе рас​пределено более равномерно. Такие группы успешнее решают слож​ные и творческие задачи, в них выше удовлетворенность индивидов членством в группе.
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А. Централизованные

Так, в ряде экспериментальных исследований (Фашо, Москови​ей, Бейвелис, Ливитт и др.) было показано, что централизованные коммуникативные сети способствуют более быстрому решению за​дач, а децентрализованные — более высокой удовлетворенности членов группы. Было выявлено, что для решения простых задач, имеющих одно верное решение, более предпочтительны централи​зованные сети, а для решения сложных задач, требующих творче​ских усилий, — децентрализованные. Наиболее успешными оказа​лись группы, коммуникативные структуры которых соответствовали характеру решаемых задач.
Ролевая структура малой группы — это совокупность связей и отношений между индивидами, характеризуемых распределением между ними групповых ролей, т. е. типичных способов поведения, предписываемых, ожидаемых и реализуемых участниками группово​го процесса. С этой точки зрения при анализе группового решения задач часто выделяются различные типы лидеров: «генератор идей», «эксперт», «критик», «организатор», «мотиватор» и другие. В целом при анализе процесса взаимодействия в группе выделяются роли, связанные с решением задач, и роли, связанные с оказанием под​держки другим членам группы. Одна из возможных классификаций подобных ролей приведена в табл. 4.1 (адаптировано из книги К. Рудестам. Групповая психотерапия. — СПб.: Питер, 1997). Ана​лиз ролевой структуры малой группы позволяет определить, какие именно ролевые функции и в какой степени реализуются членами группы в групповом взаимодействии.
Структура социальной власти и влияния в малой группе — это со​вокупность связей между индивидами, характеризующая направлен​ность и интенсивность их взаимного влияния в групповых взаимо​действиях. Власть является необходимым-элементом жизнедеятель​ности любой социальной системы (и малой группы в том числе). Ее содержанием является подчинение воле носителей власти всех субъ​ектов данной системы. Основными слагаемыми структуры социаль​ной власти выступают роли носителей власти и подчиненных. По​зиции каждого из этих слагаемых в ролевой структуре власти проти​воположны и неравнозначны. Роли властвующих выражаются в директивном воздействии на статус и поведение подчиненных. Роли подчиненных по линии субординации зависят от ролей властвую​щих и по своему содержанию сводятся к актам повиновения воле, декретируемой сверху. Носителями тех или иных ролей во властных отношениях могут быть отдельные индивиды или коллективы. Су​ществуют различные способы реализации властных ролей — 
	Решение задач
	Оказание поддержки

	Инициатор
	Вдохновитель

	Предлагает новые идеи и подходы к проблемам и целям группы. Предлагает способы преодоления трудностей и решения задач
	Поддерживает начинания других, проявляет понимание чужих идей и мнений

	Разработчик
	Гармонизатор

	Детально прорабатывает идеи и предложения, выдвинутые другими членами группы
	Служит посредником в ситуациях, когда между членами группы возникают разногласия, и, таким образом, сохраняет в группе гармонию

	Координатор
	Примиритель

	Комбинирует идеи и предложения и пытается координировать деятельность других членов группы
	Поступается в чем – то своим мнением и соглашается с мнением других, поддерживая, таким образом, групповую поддержку

	Контролер
	Диспетчер

	Направляет группу к её целям, подводит итог того, что в ней уже произошло, выявляет отключения от намеченного курса
	Создает возможности для общения, побуждая к нему других членов группы и помогая им, регулирует процессы общения

	Оценщик
	Нормировщик

	Критически оценивает работу группы и предложения других, сравнивая их с существующими стандартами выполнения поставленной задачи
	Формулирует или применяет стандарты для оценки происходящих в группе процессов

	Погонщик
	Ведомый

	Стимулирует группу и побуждает её членов к действиям, к новым решениям к тому, чтобы сделать больше сделанного
	Пассивно следит за группой. Выступает в роли зрителя и слушателя в групповых дискуссиях и при принятии решений


физическое и психическое принуждение, приемы убеждения и поощре​ния (материального или нематериального), использование авторите​та (престижа самой роли властвующих, ее символики, конкретных носителей власти) и т. д. Эти методы и приемы на практике приме​няются все вместе, хотя, смотря по обстоятельствам, может прева​лировать один из них. Властные отношения — это всегда отноше​ния двухсторонние. Это предполагает, с одной стороны, изъявление воли носителя власти, с другой — непременное повиновение подчи​ненных этой воле. Следовательно, властные отношения и власть как таковая наличествуют в действительности только тогда, когда «сомкнуты» обе стороны этого отношения (Мамут, 1995). Поэтому в специальной литературе в зависимости от способа осуществления влияния выделяют различные виды социальной власти: легитимной (законной), экспертной, референтной, вознаграждения, принужде​ния и др. Основными характеристиками структуры социальной вла​сти и влияния являются системы связей, лежащих в основе руко​водства группой как официально закрепленного социального влия​ния, если речь идет о формальной организованной группе, и неофициального (неформального), в основе которого лежит фено​мен лидерства.
Социально-психологические явления в малых группах
Кроме формирования групповых структур, процессы развития ма​лой группы сопровождаются проявлением ряда групповых социаль​но-психологических феноменов, которые выступают параметрами или характеристиками развития, функционирования и жизнедея​тельности малой группы. К числу основных явлений подобного рода большинство психологов относит социально-психологический климат группы, групповую сплоченность, феномены конформизма и группового давления, влияние меньшинства и лидерство.
Социально-психологический климат группы. Термин «социаль​но-психологический климат» используется для обозначения качест​венной характеристики межличностных отношений в группе, содер​жанием которой является совокупность психологических явлений, способствующих или препятствующих эффективной групповой дея​тельности. К числу основных психологических факторов, регули​рующих социально-психологический климат группы, относятся:
•   доверие—недоверие членов группы друг к другу;
•   симпатия—антипатия во взаимоотношениях членов группы;
•   свобода—несвобода выражения собственного мнения при об​суждении вопросов, касающихся функционирования группы как целого;
•   давление на рядовых членов группы или признание за ними права на самостоятельные решения со стороны руководства;
•   информированность—неинформированность членов группы о состоянии дел в группе;
•   удовлетворенность—неудовлетворенность членов группы при​надлежностью к группе и др.
Социально-психологический климат тесно связан с другими характеристиками групповых структур — сплоченностью, стилем лидерства,   межличностной   привлекательностью,   психологической совместимостью и срабатываемостью. В функциональном плане социально-психологический климат выступает как интегральная равнодействующая отмеченных выше психологических факторов.
Следует отметить, что в западной социальной психологии, в от​личие от отечественной, в исследованиях групповых явлений фено​мен группового климата в качестве относительно самостоятельного предмета исследования не является традиционным. В числе отече​ственных ученых, интенсивно изучавших социально-психологиче​скую проблематику групповых явлений, в том числе и феномена социально-психологического климата коллектива, можно назвать Г. А. Ковалева, К. К. Платонова, Е. В. Шорохову, А. А. Русалинову, Л. И. Донцова, Н. Н. Обозова, А. Л. Журавлева и ряд других. Боль​шинство эмпирических исследований социально-психологического климата связано с анализом его связи с эффективностью—неэф​фективностью совместной групповой деятельности и удовлетворен​ностью—неудовлетворенностью членов группы принадлежностью к ней, трудовому коллективу или организации в целом. Во многих исследованиях установлены положительные связи между состояни​ем социально-психологического климата развитого коллектива и эффективностью совместной деятельности его членов. Для опти​мального управления состоянием социально-психологического кли​мата коллектива психологами был разработан и предложен ряд ор​ганизационных и собственно социально-психологических методов. В их число входят принципы научно обоснованного подбора, обу​чения и аттестации руководящих кадров, комплектование первич​ных коллективов с учетом психологической совместимости его чле​нов, использование социально-психологических методов обучения, помогающих членам коллектива выработать навыки эффективного взаимодействия, т. е. повышающих их психологическую компетент​ность в деловом и межличностном общении и другие. Состояние группового климата сильно зависит от стиля руководства и органи​зационной культуры в целом. Синонимами понятия «социаль​но-психологический климат» являются «морально-психологический климат», «психологический климат», «психологическая или соци​ально-психологическая атмосфера».
Групповая сплоченность. Понятие «сплоченность» используется Для обозначения таких социально-психологических характеристик малой группы, как степень психологической общности, единства членов группы, теснота и устойчивость межличностных взаимоот​ношений и взаимодействия, степень эмоциональной привлекатель​ности группы для ее членов (Поздняков, 2000). Другими словами, так же, как и социально-психологический климат, групповая спло​ченность выступает интегральной характеристикой межличностных отношений в группе, коллективе как результирующая психологиче​ская характеристика групповых процессов, протекающих при со​вместной деятельности людей. В западной социальной психологии сплоченность рассматривается главным образом как «психологиче​ская сила», направленная на удержание индивида в группе. Отечест​венные психологи, не отрицая роли этих факторов в формировании сплоченного коллектива, считают, что наиболее важной детерминантой является целенаправленная групповая деятельность (Паповян, 1995). Эмпирическим индикатором уровня групповой сплочен​ности выступает степень единства мнений, установок, мотивов и ценностей членов группы по различным аспектам деятельности группы, важных для ее функционирования и развития. Близкими, но более частными понятиями по отношению к групповой сплочен​ности являются «совместимость» и «срабатываемость». Под совмес​тимостью понимается психологический результат такого сочетания индивидуально-личностных характеристик членов группы, которое приводит к их высокой субъективной удовлетворенности, межлич​ностной симпатии. Срабатываемость — это психологический ре​зультат взаимодействия членов группы в ходе совместной деятель​ности, который приводит к высокому уровню ее продуктивности. Первые эмпирические исследования групповой сплоченности нача​лись в западной социальной психологии в школе групповой дина​мики в 50—60-е гг. XX в. (Фестингер, Картрайт, Зандер и др.). Так, Фестингер (см. Кричевский, 1975) определял групповую сплочен​ность как результат влияния всех сил, действующих на членов груп​пы, чтобы удерживать их в ней. В качестве таких сил рассматрива​лись эмоциональная привлекательность группы для ее членов, функциональная полезность группы для индивида и удовлетворен​ность индивида своим членством в данной группе. Уровень спло​ченности определялся частотой и устойчивостью межличностных эмоциональных контактов в ней. При таком подходе изучение груп​повой сплоченности должно осуществляться через изучение комму​никативных взаимодействий между членами группы. В качестве ме​тодических процедур при оценке групповой сплоченности исполь​зовалась эмоциональная оценка группы ее членами с точки зрения ее привлекательности и удовлетворенности членством в группе. В социометрическом подходе оценка уровня групповой сплоченно​сти связывается с уровнем взаимной привлекательности членов группы и определяется относительным числом взаимных положительных выборов (позитивных эмоциональных оценок) в группе. Методом развития групповой сплоченности при таком подходе яв​ляется приведение в соответствие «макроструктуры» отношений (пространственно-временных, коммуникативных и функциональ​ных связей в группе) с «микроструктурой», определяемой результа​тами социометрического измерения.
В подходе, предложенном Т. Ньюкомом (см. указ. соч.), опреде​ление групповой сплоченности связывается с понятием «группового согласия». Последнее определяется как сходство мнений, взглядов, представлений и оценок членов группы по отношению к значимым для них явлениям, событиям, людям. В соответствии с этим подхо​дом основным методом развития групповой сплоченности является достижение согласия и единства мнений, установок и мотивов чле​нов группы по различным аспектам жизнедеятельности группы. Близким этому подходу представляется понимание сплоченности как ценностно-ориентационного единства группы, предложенное А. В. Петровским и В. В. Шпалинским (см. «Психологическая тео​рия коллектива», 1979). Под этим термином понимается степень совпадения позиций и оценок членов группы по отношению к ос​новным ценностям и целям совместной деятельности группы в це​лом. Показателем ценностно-ориентационного единства группы служит частота совпадений позиций и оценок членов группы в от​ношении значимых для нее объектов оценивания. В исследовании А. И. Донцова (1984) в качестве основного показателя сплоченности рассматривалось совпадение ценностей, касающихся предмета со​вместной деятельности, ее целей и мотивов. Результаты исследова​ния показали, что интеграция группы по этому параметру осуществ​ляется прежде всего в процессе совместной трудовой деятельности.
В Институте психологии РАН начиная с 80-х гг. XX в. с позиций системного подхода интенсивно исследуется феномен совместной трудовой деятельности. В результате исследований была разработана модель группы как субъекта совместной деятельности. Основными параметрами, характеризующими уровень целостности группы, вы​ступают плотность функциональных связей между ее членами, уро​вень функциональной взаимосвязанности и тип целостности кол​лективного субъекта, который проявляется в характере доминирую​щих связей между членами группы. В рамках этого подхода в исследовании психологии трудового коллектива (Журавлев и др., • 988) сформулировано положение о множественности связей и от​ношений в трудовом коллективе, который должен рассматриваться одновременно  как субъект совместной деятельности,  общения   и межличностных отношений. С этих позиций процесс психологиче​ской интеграции трудового коллектива может осуществляться по различным основаниям. Развитие коллектива представляет собой определенное сочетание процессов дифференциации и интеграции причем один из этих процессов является ведущим на каждой кон​кретной стадии развития коллектива. В процессе развития коллекти​ва происходит последовательная смена оснований процессов диффе​ренциации и интеграции, которая определяет, как правило, и смену стадий развития коллектива.
Конформизм и групповое давление. В историческом плане явление конформизма в социальной психологии было открыто американ​ским психологом С. Ашем (1951). В его знаменитых экспериментах с подставной группой испытуемые должны были сравнить и оце​нить длину линий, изображенных на предъявляемых карточках. В контрольных опытах при индивидуальном выполнении задание не вызывало у испытуемых каких-либо трудностей. В ходе экспери​мента все участники, кроме одного («наивного субъекта»), выступа​ли помощниками экспериментатора и по предварительной догово​ренности с ним давали заведомо неправильные ответы. «Наивный субъект» этого не знал и выполнял задание последним. В ходе экс​периментов было обнаружено, что около 30 % «наивных» испытуе​мых давали вслед за группой ошибочные ответы, т. е. демонстриро​вали конформное поведение. После окончания экспериментов с его участниками проводилось интервью с целью выяснения их субъек​тивных переживаний. Большинство испытуемых отмечали сильное психологическое давление, которое оказывает мнение большинства группы на их собственные оценки.
В дальнейшем эксперименты с подставной группой неоднократ​но воспроизводились в различных модификациях. При этом было обнаружено, что за внешне сходным, «конформным» поведением могут скрываться его варианты, принципиально различные по пси​хологическим механизмам. Одни испытуемые, давшие неправиль​ный ответ, были искренне убеждены в том, что решили задачу пра​вильно. Такое поведение можно объяснить эффектом группового внушения, при котором воздействие группы происходит на неосо​знанном уровне. Другие отмечали, что были не согласны с мнением группы, но не высказали открыто свое мнение, чтобы не вступать в открытую конфронтацию с ней. В данном случае можно говорить о внешнем конформизме или приспособлении. Наконец, представители третьей группы «конформистов» говорили о том, что у них возникал сильный внутренний конфликт, связанный с расхождением своего мнения и мнения группы, но они делали выбор в пользу группы и были убеждены в правильности группового мнения. Этот тип пове​дения впоследствии стал обозначаться как внутренняя конформ​ность или собственно конформность. Другими словами, конформ​ность возникает там и тогда, где и когда фиксируется наличие внут​реннего конфликта между мнением индивида и мнением группы и преодоление этого конфликта в пользу группы (Андреева, 2000).
Целесообразно различать конформизм как социальное явление и конформность или конформное поведение как психологическую особенность человека, его личностное качество, которое проявляет​ся, когда индивид принимает определенное мнение под «нажимом» группы и демонстрирует сильную зависимость от группового давле​ния. В отличие от сознательного изменения мнения под воздействи​ем убедительных аргументов, конформное поведение обусловлено главным образом боязнью санкций или нежеланием остаться в изо​ляции (Чудновский, 1995). Ситуационный конформизм, напротив, связан с проявлением высокой зависимости от группы в конкрет​ных ситуациях. Конформизм тесно связан со значимостью ситуа​ции, в которой осуществляется воздействие группы на индивида, с референтностью группы для него и степенью групповой сплоченно​сти. Чем выше степень выраженности этих характеристик, тем выраженнее эффект группового давления.
Как показали исследования, на степень выраженности конфор​мизма оказывает влияние ряд факторов: пол, возраст, социальный статус, психическое и физическое состояние человека, численность группы и др. Прежде всего, исследования на сравнительно четкой экспериментальной основе подтвердили известный в жизни факт существенной зависимости поведения индивида, его мнений, оце​нок, взглядов от поступков, мнений, оценок и взглядов других лю​дей. Было установлено, что степень конформности зависит от чис​ленного состава группы: влияние группы на испытуемого и вероят​ность проявления конформности возрастает с увеличением численности группы и достигает максимума, если группа состоит из трех—пяти человек. Дальнейшее увеличение размера группы не ведет к усилению эффекта (Майерс, 1997). Особой разновидностью той же зависимости является негативизм или нонконформизм — стремление во что бы то ни стало поступать вопреки позиции боль​шинства и любой ценой утверждать противоположную точку зре​ния. Феномен негативизма личности по отношению к группе явля​ется не противоположностью конформизма, а частным проявлени​ем   зависимости   от  группы.   В   исследованиях  была  установлена зависимость влияния на испытуемого от композиционного состава группы — авторитета членов группы, их эрудиции, профессиональ​ной принадлежности и т. д. Была выявлена зависимость эффекта давления группы от ее единодушия, групповой согласованности: если в группе находится хотя бы один «партнер», который высказы​вает такое же мнение, что и испытуемый, то эффект давления груп​пы существенно снижается.
Представляют интерес и данные, полученные Ашем и его после​дователями (Р. Крачфилд, Д. Креч и др.) в отношении влияния груп​пы на испытуемых в зависимости от их возраста и пола. Так, сопо​ставив данные экспериментов, проведенных среди младших школь​ников, подростков и студентов колледжей, исследователи пришли к выводу о существенном уменьшении склонности к конформизму с возрастом. Была отмечена несколько большая конформность жен​щин по сравнению с мужчинами. Эти данные исследователи объяс​няют различными социальными ролями в обществе и семье мужчи​ны и женщины. Утверждается, что высококонформные женщины склонны к принятию традиционной женской роли, и, наоборот, многие женщины, противостоящие групповому давлению в экспери​ментах, в жизни были склонны к конфликтам, отвергали зависимые отношения с родителями и другими людьми, отрицательно относи​лись к распределению ролей в семье. По данным специальных изме​рений, независимые женщины имели гораздо меньший индекс «со​циализации», чем подчиняющиеся. Работы отечественных исследо​вателей также свидетельствуют о несколько большей конформности девочек, однако наблюдается и противоположная тенденция. В це​лом имеющиеся данные позволяют говорить о том, что влияние по​ловых различий на склонность к конформности существенно зави​сит от особенностей воспитания.
Противоположностью конформизму является самостоятель​ность индивида, независимость его установок и поведения от груп​пы, устойчивость к групповому воздействию.
В первые годы после публикации экспериментальных результа​тов по исследованию конформизма в ряде работ западных исследо​вателей имела место тенденция односторонне интерпретировать их как доказательство сильной податливости человеческой психики. Р. Зайонц (1966) считал, например, открытие факта согласия взрос​лых людей с суждениями, которые противоречат их позиции, одним из самых поразительных открытий современной социальной психо​логии. Проведенный отечественными исследователями эксперимен​тальный анализ результатов, полученных западными учеными, показал, что эти результаты не являются доказательством податливо​сти человеческой психики, предопределяющей появление в обществе «массы конформистов». Распространение в обществе кон​формизма — результат воздействия определенных социальных фак​торов, а не просто следствие врожденной неустойчивости человече​ской психики, ее «мягкости».
Это не означает, что нет никакой опасности распространения конформизма в обществе. Особенно опасен в этом отношении ло​гический конформизм: специальные исследования показали, что подчинение испытуемого давлению группы может проявляться не просто в принятии мнения большинства, но и в определенной пере​стройке его образа мыслей. При этом испытуемый принимает и ус​ваивает ложное мнение с помощью выдвинутой им самим ложной аргументации, что создает иллюзию самостоятельности принятия решения. Логический конформизм опасен прежде всего тем, что он искажает характер выработки убеждений человека, лишает его воз​можности целенаправленного формирования собственной лично​сти, самовоспитания.
Влияние меньшинства. В исследовании конформизма проблема группового давления ставится и решается как проблема влияния большинства членов группы на поведение отдельных индивидов или меньшинства. При этом основное внимание исследователей уделяется проблеме нормативного давления группы на индивида и приспособления индивида к групповым нормам. Однако в реаль​ной жизни проявляются и противоположные феномены, связанные с влиянием меньшинства на изменение группового мнения, груп​повых норм и группового поведения. Они стали предметом иссле​дования С. Московичи и его сотрудников. В этих экспериментах испытуемым (группе из 6 человек) предлагали вслух определить Цвет и интенсивность окраски проецируемых на экран диапозити​вов. Двое членов группы («подставные лица») в течение всего экс​перимента называли синий цвет слайдов зеленым. По результатам эксперимента было зафиксировано влияние оценок, даваемых меньшинством, на оценки остальных членов группы. В группе «не​осведомленных испытуемых» было зафиксировано 8 % ответов, совпадающих с оценками «подставной группы» (в контрольных Фуппах ошибок в оценке цвета практически не наблюдалось). Кро​ме того, в последующих тестах, когда испытуемым предъявлялся последовательный ряд оттенков между синим и зеленым цветами, в экспериментальной группе испытуемые чаще воспринимали предъ​являемый им цвет как зеленый, чем в контрольной группе, члены которой не контактировали с подставным меньшинством. При этом наиболее часто отмечали зеленый цвет те испытуемые, кото​рые во время эксперимента наиболее энергично сопротивлялись мнению меньшинства.
По мнению С. Московичи, полученные результаты говорят о том, что меньшинство способно оказывать влияние на установки и поведение большинства, причем могут не осознавать это влияние представителями большинства, оно не всегда очевидно в процессе группового взаимодействия, а может проявиться позднее. К числу факторов, повышающих эффект влияния меньшинства, относятся: последовательность высказываний и поведения, демонстрируемых меньшинством, уверенность в своей правоте и аргументированность высказываний, а также появление среди большинства лиц, прини​мающих позицию меньшинства, так называемых отступников (Майерс, 1997). М. Дойч и Г. Джерард, сравнивая психологические механизмы влияния большинства и меньшинства, обозначили их как два различных вида влияния: нормативное (мнение большинства воспринимается индивидом как групповая норма) и информационное (мнение меньшинства выступает лишь информацией для индивида, принимающего решение).

Вопросы для самопроверки
1.  Дайте определение малой группы,  назовите ее основные признаки, перечислите основные виды малых групп.
2.  Назовите основные механизмы образования малых групп (формаль​ных и неформальных).
3.  Раскройте содержание подхода к исследованию малых групп с пози​ции теории открытых систем и свяжите его с системным подходом.
4.  Охарактеризуйте метод социометрии в исследовании малых групп.
5.  Что  такое  «властная  структура»  малой  группы? Дайте  психологиче​скую характеристику понятия «власть».
6.  Перечислите основные характеристики социометрической структуры малой группы.
7.  Расскажите   об   основных   типах   коммуникативных   структур   малой группы.
8.  Приведите  примеры  проявления  феноменов  группового давления  и конформизма.
9.  Расскажите об экспериментальных исследованиях конформизма.
10.  Раскройте понятие «лидерство», типы лидерства и основные факторы, определяющие феномен лидерства.
11.  Назовите основные теории лидерства и его классификации.
12.  Расскажите об основных  этапах,  которые проходит группа в своем развитии.
13.  Опишите феномен групповой сплоченности.
14.  Каковы   основные   психологические   характеристики   феномена   соци​ально-психологического климата группы?
Тема 3.4.

Психология межгрупповых отношений.

План.
1. Понятие и типы межгрупповых отношений.

2. Лидерство и руководство.

3. Планирование карьеры.

Понятие и типы межгрупповых отношений

Все межгрупповые отношения в обществе могут быть рассмот​рены на макро-, мезо- и микроуровне социальной жизни.
На макроуровне складываются отношения между большими социальными группами в рамках всего общества или даже между обществами (государствами, странами, этносами, расами, нацио​нальностями и т.д.).
На мезоуровне возникают отношения между первичными груп​пами в рамках определенной общности, как, например, отноше​ния школьных классов в школе или студенческих групп в вузе.
На микроуровне отношения существуют между микро​группами, которые образуются уже в самой первичной группе. Это могут быть диады, триады или более крупные микрогруп​пы. Даже семья может быть рассмотрена с точки зрения особых межгрупповых отношений микрогрупп. Например, мать и сын образуют одну микрогруппу, бабушка с внучкой — другую и т.д. Межгрупповая дифференциация зависит от многих причин, ко​торые исследуются как в рамках социальной психологии, так и в пределах наиболее близких для нее дисциплин: социологии и психологии.
Дифференциация и интеграция в межгрупповых отношениях являются основными тенденциями, определяющими не только сами эти отношения, но и условия существования социальных групп. Эти две тенденции лежат в основе формирования соответствующих им типов отношений:
1) отношения, обусловленные процессами дифференциации;
2) отношения, обусловленные процессами интеграции. Дифференциация определяется различиями и ведет к обособ​ленности групп.
Интеграция содержит в себе то общее, что способствует раз​витию тенденции к объединению в том или ином аспекте.
Эти две тенденции сосуществуют, и их динамка определяет жизнедеятельность социальной группы. Преобладание какой-либо одной тенденции может привести к негативным социально-пси​хологическим результатам. Так, преобладание дифференциации приводит к такой обособленности группы от социальной жизни, которая разрывает социальные связи, блокирует поступление но​вой информации и в конечном счете останавливает развитие груп​пы, приводя ее к стагнации (застою).

С другой стороны — группа, в которой доминируют тенден​ции интеграции, настолько открыта социальной жизни, что не умеет защищать свои интересы. Такая группа также быстро утра​чивает свою жизнеспособность, поскольку позволяет другим груп​пам чрезмерно влиять на внутригрупповые процессы, в результа​те чего и теряет собственную социальную устойчивость. Следова​тельно, баланс интеграции и дифференциации выступает важней​шим условием жизнеспособности и развития социальной группы.
Изучая явления интегративного характера межгрупповых от​ношений, В.С.Агеев и А.А.Сыродеева выделили три интегратив-ных межгрупповых феномена: групповая аффилиация (присоеди​нение), групповая открытость и межгрупповая референтность.
Групповая аффилиация означает такие отношения между группами, которые предполагают, что одна из них является со​ставной частью другой. Любой группе свойственно стремление быть составной частью и чувствовать свою принадлежность к бо​лее широкой социальной общности. Это взаимодействие групп разнопорядкового масштаба и объема — отношения по вертика​ли, в отличие от отношения равнопорядковых групп по горизон​тали. В данном случае одна группа является подмножеством дру​гой. Отношения между группами разнопорядкового масштаба не могут быть равноправными. Эти группы даже нельзя сравнить, их можно только соотнести между собой. Поскольку большая социальная группа как бы поглощает в себя малые, то последние функционируют по законам первой. Следовательно, для анализа малой группы необходимо сначала понять особенности большой социальной группы, частью которой она является.
Общая социально-психологическая характеристика группы должна начинаться с выявления ее социальной принадлежности. Общий анализ в данном случае будет первичным по отношению к частному. Если мы берем для сравнения две социальные группы, которые различаются по своей принадлежности к разным боль​шим социальным группам, мы должны прежде всего определить существенные различия между данными большими группами и на основании этого давать сравнительную характеристику малым группам, которые входят в их состав.
Групповая открытость проявляется в стремлении группы получить информацию и влияние извне, вследствие чего она подвер​гается различного рода воздействиям и оценкам со стороны дру​гих групп. Уровень групповой открытости можно рассматривать как своеобразный критерий обновления группы и соблюдения ба​ланса процессов дифференциации и интеграции. Открытость группы может быть связана и с привлечением новых членов или даже изменением состава группы.
Открытость группы необходима для того, чтобы поддержи​вать ее существование в постоянно меняющихся социальных ус​ловиях и обеспечивать полноценное функционирование и разви​тие. Все процессы взаимодействия группы с окружающим социу​мом осуществляются через групповую открытость. Уровень груп​повой открытости определяется благополучием существования группы в социуме. Чем выше уровень благополучия, тем более открытой может быть группа. При неблагоприятных условиях открытая группа становится закрытой. Закрытость в данном слу​чае значима с точки зрения сохранения группы как целого и на какое-то время спасает группу. Однако если группа закрыта дос​таточно продолжительный период времени, она постепенно утра​чивает свои позитивные адаптационные функции и через стагна​цию перерождается, превращаясь из адаптивного социального яв​ления в дезадаптивное.
Межгрупповая референтностъ проявляется в обращении к значимой внешней группе, которая выступает в качестве носите​ля определенных ценностей и норм, некой эталонной модели. Межгрупповая референтность определяется ценностными ориен-тациями группы, ее социальными установками и ведущими тен​денциями развития.
Можно выделить несколько основных направлений в изучении межгрупповых отношений в социальной психологии и смежных с ней дисциплинах.
Первое направление связано с изучением отношений между большими социальными группами в рамках всего общества на уровне социальной стратификации.
Межгрупповые отношения на уровне социальной стратифика​ции определяются местом каждой большой социальной группы в системе общественной жизни.
Социальная стратификация — это деление общества на соци​альные слои — страты в зависимости от различных признаков, глав​ными из которых выступают отношение к власти, профессия, со​циальный престиж, уровень культуры, экономическое положение.
Страта — это социальный слой или класс, который имеет соб​ственный социальный статус и свое место в системе общественной жизни. Социальная стратификация отражает специфику обще​ственного расслоения данного общества в конкретный историчес​кий период.
Выделяют три стратегии взаимодействия между группами на уровне социальной стратификации.

Стратегия индивидуальной мобильности объединяет все действия индивидов, стремящихся перейти из одной страты в другую. Чаще всего это индивиды, которые переходят из низко​статусной страты в высокостатусную. Но может быть и обратное движение. В условиях резких социальных перемен и смены соци​ального контроля происходит массовое изменение социальных статусов. Так, во время революции стратегия индивидуальной мобильности перерастает в стратегию массовой мобильности.
Стратегия социального творчества состоит в том, что на уровне социальной группы происходит переоценка критериев сравне​ния в пользу низкостатусной группы. В данном случае группа ищет новые основания для сравнения. Например, группа террористов может считать доблестью неповиновение властям и проведение террористических актов. В такой ситуации поддерживается раз​рыв между ценностями общества и ценностями группы.
Стратегия выбора аутгруппы заключается в стремлении чле​нов группы (обычно низкостатусной) выбрать группу с еще более низким статусом для сравнения. В любом обществе можно найти группу, чей уровень жизни по каким-то критериям является более низким. Выбор аутгруппы предполагает обычно отсутствие суще​ственных оснований для сравнения. Выбирают такую группу, ко​торая на самом деле не может быть приведена в качестве сравни​тельной. Здесь выбор обслуживает психологическую функцию повышения статуса тех, кто осуществляет выбор.
Стратегии социального творчества или выбора аутгруппы мо​гут приниматься большим количеством людей, если они по ка​ким-то причинам почувствовали себя ущемленными.
Второе направление определяется изучением межгрупповых отношений в условиях, когда одна группа выступает в качестве лидера, а другая (или другие) следуют за ней.
Межгрупповые отношения изучались, прежде всего, в двух ас​пектах: влияние малой группы на большую социальную группу; влияние личности лидера на межгрупповые отношения. Особое значение придавалось авторитарной личности (Гитлер, Сталин).
Представители данного направления полагали, что некоторые межгрупповые отношения, особенно отношения больших соци​альных групп, определяются деятельностью лидера, обладающе​го авторитетом и большой властью. Особая роль в этом процессе отводится малой социальной группе, которая, в свою очередь, детерминирует поведение большой социальной группы. Малая группа способна вести за собой большую социальную группу и определять основные направления ее развития только в том слу​чае, если она обладает сплоченностью, высоким уровнем ценностно-ориентационного единства ее членов. Как только сплочен​ность малой группы ослабевает, она утрачивает способность вли​ять на большую социальную группу.
Во Франкфуртской школе межгрупповые отношения иссле​довались с учетом конкретных исторических событий и трех субъек​тов отношений: личность — группа — общество.
В работах социолога С. Московичи нашла подтверждение идея о доминирующем влиянии малой активной и сплоченной группы на большую социальную группу, частью которой является малая. Он также обратил внимание на значение стиля поведения мень​шинства, учет модных социальных тенденций и понимание «духа времени».
Активное меньшинство формируется в группе с самого нача​ла ее возникновения вне зависимости от желания руководителя. В процессе совместной деятельности складываются определенные отношения между большинством и меньшинством. Эти отноше​ния могут носить стихийный и спонтанный характер, но могут определяться и деятельностью опытного руководителя. Процесс межгрупповых отношений на уровне актив — группа должен быть целенаправленным.
Малая группа — актив становится социальным лидером и, таким образом, доминирует в социальных отношениях. Общая цель, согласованные действия, соблюдение баланса прав и обя​занностей, высокий уровень сплочения — вот необходимые усло​вия влияния малой группы на большую. Эти условия равно зна​чимы для группы, функционирующей как в большой социальной системе* так и в малой.
Проблема межгрупповых отношений малой и большой соци​альных групп часто несет в себе идею власти и непосредственно связана с вопросом об управлении социальной системой. Поэтому идеи демократизма или авторитаризма являются важным «запус​кающим механизмом» формирования соответствующих отноше​ний между группами. Если преобладают идеи авторитаризма, то малая группа будет стремиться к полному контролю над большой социальной группой. При доминировании демократических идей данные отношения будут определяться либо большинством, либо постоянно меняющимся составом малой группы. В любом случае важнейшую роль играют модные социальные тенденции, кото​рые оказывают существенное влияние как на характер межгруп​повых отношений, так и на выбор субъектами ведущей социаль​ной идеи.
Модные социальные тенденции являются значимым факто​ром всех общественных отношений, в том числе и межгрупповых. Они проявляются в склонности, пристрастии большинства индивидов к определенной точке зрения. Мода входит в соци​альный контроль (как одна из его форм) и, несмотря на ее непро​должительность, определяет соответствующие взаимоотношения через доминирующие идеи. Модность тех или иных идей зависит от актуального состояния процесса развития данных обществен​ных отношений.
Третье направление изучает отношения между малыми груп​пами и их влияние на внутригрупповые процессы.
Большинство современных исследователей выделяют следу​ющие межгрупповые отношения: кооперация, конкуренция (со​ревнование, соперничество), межгрупповой конфликт и отноше​ния независимости. Конкуренция и конфликт связаны с тенден​цией дифференциации, а кооперация (сотрудничество, компро​мисс) — с тенденцией интеграции. Конкуренция и конфликт яв​ляются в данном случае очень близкими стратегиями взаимодей​ствия, точно так же, как сотрудничество и компромисс. В отно​шениях независимости находятся группы, не имеющие социаль​ных связей между собой, в то время как наличие таковых делает группы взаимозависимыми в том или ином аспекте деятельности и отношений.
Группа выступает своеобразным субъектом деятельности, по​скольку является функциональной единицей общественной жиз​ни. Однако в отличие от личности как субъекта деятельности она несет в себе структуру внутренних межличностных формальных и неформальных отношений, которые непосредственно связаны с внешними отношениями группы. Внешние отношения влияют на внутренние отношения группы. Эта зависимость была определе​на в социально-психологических исследованиях Шерифа, амери​канского социального психолога, изучающего закономерности межгрупповых отношений и установление социальных норм в складывающейся общности.
Экспериментальная деятельность Шерифа позволила сделать следующие выводы. Само деление большой социальной группы на более мелкие (подгруппы) способствует формированию соци​ального чувства принадлежности — чувства «мы», которое порож​дает восприятие социальных феноменов через призму «своих» и «чужих». Интересен тот факт, что такое социальное чувство не может быть объяснено негативными отношениями субъектов друг к другу, поскольку деление на группы проводилось именно по линии симпатий.
В условиях соревновательной деятельности конфликт интере​сов провоцирует развитие агрессии, враждебности по отношению к представителям другой группы. Сама конкуренция вызывает у участников взаимодействия ощущение опасности, угрозы, а дру​гая группа воспринимается как источник этой угрозы. При этом происходит усиление внутригрупповой солидарности, сплочения, более полное осознание индивидами своей принадлежности к своей группе. Увеличивается непроницаемость границ группового членства. Одновременно значительно усиливается социальный контроль в группе, который ведет к тому, что уменьшается сте​пень отклонения индивидов от выполнения групповых норм. Мера наказания за нарушение этих норм усиливается вплоть до изгна​ния нарушителя из группы. Угроза со стороны другой группы вызывает некоторые позитивные изменения в структуре группы, чувствующей себя в опасности. Иными словами, внешняя тен​денция дифференциации усиливает внутреннюю тенденцию ин​теграции. Шериф полагал, что ведущим отношением между со​циальными группами является отношение соперничества, не пе​реходящее в открытый конфликт при благоприятных обстоятель​ствах. Но данное отношение возникает только в условиях подобия групп, имеющих существенные основания для сравнения.
Любая группа делится обычно на микрогруппы, отношения между которыми не являются стабильными. Одним из важней​ших факторов влияния на межгрупповые отношения выступает характер совместной деятельности. Если такая деятельность но​сит экстремальный характер и осуществляется в стрессовых усло​виях, то может быть динамика межгрупповых отношений, опи​санная в работах В. Хановеса, участника знаменитой междуна​родной экспедиции под руководством Тура Хейердала.
Группа поставила своей задачей переплыть Атлантический океан на папирусном плоте, скрепленном простыми веревками, что было связано со смертельным риском. При этом участники экспедиции отличались друг от друга по национальности, возра​сту, культуре, языку, традициям, религии, политическим взгля​дам и т.д. Более неблагоприятные условия функционирования группы трудно себе представить. Все участники экспедиции вели дневники самонаблюдения. После завершения экспедиции были описаны некоторые психологические эффекты и феномены, ко​торые возникали в процессе совместной деятельности при экс​тремальных условиях. Некоторые из них имеют непосредствен​ное отношение к осмыслению и социально-психологических яв​лений в межгрупповых отношениях.
За время экспедиции группа делилась на подгруппы три раза. На первом этапе совместной деятельности, когда напряжение бы​ло слабым и совместная деятельность носила относительно благоприятный характер, группа разделилась на две подгруппы по признаку общительности. Главным фактором, создающим кон​такты между людьми, выступало стремление к общению. Общи​тельные быстро вступали в контакт, взаимодействуя с себе подоб​ными. Необщительные тоже создали своеобразную группу молча поддерживающих друг друга.
Межгрупповые отношения значительно изменились как только экипаж начал сталкиваться с большими трудностями, требующими максимального приложения сил всех членов экипажа. На этой стадии наблюдалось появление уже трех подгрупп, образование которых было связано с отношением к работе: те, кто работал очень много и интенсивно; те, кто экономил силы и чей вклад в общее дело был минимальным, и те, кто вносил посильный вклад в об​щее дело, но не достигал высоких результатов. Отношения меж​ду первой и второй подгруппами сложились крайне напряженные. В то же время члены экипажа, обладающие слабой инициативой, стремились взаимодействовать с членами экипажа, которые эту инициативу имели.
Когда экспедиция подходила к концу, межгрупповые отноше​ния вновь изменились: произошло своеобразное деление на под​группы по уровню культуры. Вновь образовалось три подгруппы: с высоким уровнем культуры, средним и низким. Конфликты воз​никали между группами, обладающими высоким и средним уров​нем культуры. В то же время никаких противоречий между груп​пой, обладающей высоким уровнем культуры, и группой, обла​дающей низким уровнем культуры, не возникало. Точно так же   противоречий между второй и третьей группами. Конфликт шел только по линии наиболее развитых в культурном отношении групп. Здесь вновь показал свое социальное действие принцип существенного основания. Конфликтные отношения воз​никают между группами, которые имеют существенные основа​ния для сравнения. Высококультурные группы близки к среднекультурным, в то время как обе они стараются отмежеваться от группы с низким культурным уровнем.
Экстремальные условия совместной деятельности членов экипажа давали Хановесу возможность исследовать социальные отношения в различных аспектах. В результате он пришел к сле​дующим выводам. Во-первых, совместная деятельность — луч​ший способ узнать друг друга, особенно если эта деятельность протекает в экстремальной ситуации. В такой ситуации развива​ются особо близкие и доверительные отношения между людьми. Однако тесный контакт между людьми, с одной стороны, уста​навливает особые нерасторжимые связи, а с другой — чаще ведет к серьезным конфликтам. Именно конфликты между близкими людьми отличаются особой силой и глубиной. Во-вторых, в усло​виях экстремальной деятельности ни расовые, ни национальные, ни возрастные, ни социальные различия не играют существенной роли в отношениях между людьми. Исключением выступает культурный уровень участников взаимодействия, который действительно оказывает влияние на взаимопонимание и сотруд​ничество. Культурный уровень во взаимоотношениях людей иг​рает большую роль, чем другие различия. В-третьих, при экстре​мальной ситуации осуществления деятельности группа делится на микрогруппы несколько раз в зависимости от обстоятельств и личностных особенностей субъектов взаимодействия.
Обобщая результаты исследования межгрупповых отношений, Е. В. Андриенко делает следующие выводы:
1.  Основной функцией межгрупповых отношений являются сохранение, стабилизация и развитие групп как функцио​нальных единиц общественной жизни.
2.  При взаимодействии с другими группами каждая группа стремится к более или менее устойчивому состоянию по​средством сохранения относительного баланса тенденций интеграции и дифференциации. Если во внешних отноше​ниях группы усиливаются тенденции дифференциации, то внутренние отношения будут характеризоваться усилени​ем тенденции интеграции, и наоборот.
3.  Соперничество, сотрудничество, отношения неучастия — ос​новные стратегии взаимодействия между социальными группами. Доминирующей стратегией взаимодействия следует считать стратегию соперничества.
4.  Процесс управления группой также может быть изучен с позиций межгрупповых отношений, когда мобильная и активная часть группы (выступающая в качестве малой груп​пы по отношению к большой) определяет характер функ​ционирования большой группы. Именно в этих межгруп​повых отношениях особую роль играет личность лидера или руководителя, влияющего на доминирующий актив и через него на группу в целом.
Лидерство и руководство.

В переводе с английского языка «leader» обозначает веду​щий, руководитель. В русском языке слово «лидер» описывает весьма широкий круг явлений, это слово относят не только к людям, но и к товарам, организациям, занимающим главенст​вующее положение среди себе подобных.
Лидер — член группы, который в значимых ситуациях спо​собен оказывать влияние на поведение остальных участни​ков группы.
Важнейшим основанием для эффективного управления людьми является создание условий для реализации ее участника​ми трех статусов: социального, служебного, персонального. Для социального статуса необходимо соблюдение личностных прав. Для служебного — следование четкой регламентации служебных Прав и обязанностей, использование его в соответствии с про​фессиональной квалификацией. Для персонального — осознание Удовлетворенности работника своими отношениями в группе и Проявлением собственных способностей и склонностей. Самому Руководителю важно обладать тремя достоинствами: доступно​стью, доброжелательностью, добропорядочностью. Чтобы обладать данными качествами, надо: искренне уважать людей, быть принципиально требовательным к себе и адекватно восприни​мать критические замечания в свой адрес.
Лидерство — это естественный социально-психологический процесс в группе, в которой личный авторитет какого-либо индивида влияет на поведение ее членов.
В зависимости от самооценки лидеров их можно разделить на три группы.
Лидер с низкой самооценкой оказывается более зависимым от мнения других людей. Он испытывает постоянное недовольство собой, это и может быть той силой, которая толкает его на пре​одоление все новых и новых барьеров. Он как бы все время до​казывает самому себе, что он чего-то стоит, однако преодолен​ные барьеры его уже не радуют. И он стремится к новым, чтобы вновь удостовериться в собственной значимости. Заниженная самооценка толкает лидера на «великие» завоевания, неожидан​ные для окружения экстравагантные решения. Стремление к власти такого лидера нередко и есть одна из возможных компен​саций его низкой самооценки.
Лидер с высокой самооценкой менее зависим от внешних об​стоятельств. Он имеет более стабильные внутренние стандарты, на которых и основывается его самооценка. Лидер с завышен​ной самооценкой переоценивает собственные качества, нередко не замечает внешней и внутренней реакции на свое поведение. Он упивается собственным успехом, как бы он ни был мал, и от​носится к критике как к нападкам на него его злобствующих за​вистников. У него явно нарушена обратная связь между ним са​мим и его деятельностью и поведением.
Лидер с адекватной самооценкой — наилучший вариант для соответствующей социальной роли. Его деятельность и поведе​ние не мотивируются стремлением к самоутверждению. Обрат​ная связь между последствиями его деятельности и поведения и им самим работает надежно. Такой лидер, как правило, уважи​тельно и высоко оценивает других лидеров. Он не боится, что его унизят, обойдут. Он твердо знает собственную значимость, считает себя не хуже других, с кем ему приходится взаимодейст​вовать. В совместной деятельности он выбирает стратегию, кото​рая дает ему взаимную выгоду и позволяет добиваться постав​ленных целей оптимальными средствами. Отсутствие у него невротического компонента в самооценке приводит, как правило, к отсутствию такового и в его деятельности и поведении.
В общем психологическом типе лидера выделяются компо​ненты:
•  эмоциональность;
•  деловитость;
•  информированность.
Преобладание одного из этих компонентов определяет про​явление более частного типа лидера.
Эмоциональный лидер. Сердце группы. Это индивид, к кото​рому каждый член группы может обратиться за сочувствием, «поплакаться в жилетку».
Деловой лидер. Руки группы. Способен организовать дело, на​ладить необходимые взаимосвязи, обеспечить успех дела.
Информационный лидер. Мозг группы. К нему все обращают​ся с вопросами. Он эрудит, все знает, может объяснить и помочь найти нужную информацию.
Поведение лидера в группах характеризуется определенными стилями, некоторые из них считаются классическими.
Авторитарный стиль — жесткое единоличное принятие лиде​ром всех решений (минимум демократии), жесткий постоянный контроль за выполнением решений (максимум контроля); по​давление инициативы последователей, отсутствие и даже игно​рирование интереса к последователям, их личностям, потребно​стям и индивидуальным особенностям. Выраженная ориентация на задачу и дело.
Кооперативный (коллегиальный, демократический) стиль — принятие решений на основе обсуждения проблемы с учетом мнений и инициативы последователей (максимум демократии); выполнение решений обеими сторонами, то есть лидером и по​следователями (максимум контроля); интерес лидера и доброже​лательное внимание к личности последователей, учет их интере​сов, потребностей, психологических особенностей. Выраженная ориентация на людей.
Тренерский стиль — систематическое выяснение лидером сильных и слабых сторон последователей, попытка научить их самостоятельно диагностировать и контролировать свое поведе​ние, выявлять и устранять недостатки, выбирать оптимальные образцы поведения. Ориентация на людей.
Нейтральный (либеральный, попустительский) стиль — с од​ной стороны, максимум демократии, с другой — минимум кон​троля. Выраженное безразличие как к делам группы (задачам), так и к последователям, их интересам, потребностям, индивиду​альным особенностям.
Поведение лидера в группе проявляется в различных такти​ческих приемах. К ним, в частности, относятся следующие.
Рациональное убеждение — лидер использует логические аргу​менты и факты, чтобы убедить последователей в выполнимости поставленных задач.
Вдохновляющий призыв — лидер выдвигает предложение, которое вызывает энтузиазм у последователей в силу того, что оно соответствует их ценностям, идеалам и ожиданиям или усилива​ет их веру в собственные силы.
Обращение за советом — лидер стремится привлечь последо​вателей к планированию стратегии, активному проведению из​менений и ждет от людей поддержки.
Обмен — лидер предлагает последователям обмен услугами или различные блага в ответ на их участие в выполнении задачи.
Личный призыв — лидер апеллирует к чувствам лояльности и дружбы людей как мотиву их участия в выполнении задачи.
Коалиционирование — лидер ищет помощи у других, чтобы убе​дить своих последователей принять участие в выполнении задачи.
Легитимизация — лидер оправдывает свое предложение ссылками на собственный авторитет или доказывает соответст​вие предложения практике, правилам, традициям, нормам.
Принуждение — лидер использует требования, жесткие напо​минания или угрозы, чтобы заставить последователей выполнить задачу так, как он того требует.
Выводы
• Группа — это совокупность людей, выступающая не как сумма входящих в нее лиц, а как целостное объединение, она от​ражает социальную природу общества, частью которого является.
• Выделяют большие и малые социальные группы, а в них, в свою очередь, — организованные и неорганизованные группы. Социально-психологическими особенностями малой организо​ванной группы являются: цель, совместная деятельность, орга​низационное строение, общение, групповые нормы, деловые и личностные отношения.
• В зависимости от характера совместной деятельности, от сте​пени внутреннего единства группы выделяются уровни ее разви​тия: ассоциация, кооперация, коллектив, корпорация. Лидер — это член группы, который в значимых ситуациях способен оказывать Влияние на поведение остальных участников группы. Лидерство — это естественный социально-психологический процесс в группе, Построенной на влиянии личного авторитета индивида на поведе​ние ее членов. Групповая эффективность находится в прямой за​висимости от уровня развития группы, от особенностей, свойственных ей как коллективу. В системе межличностных отношений  группы каждая личность занимает определенное положение — ста​тус. Для становления характера, развития интересов и способно​стей благоприятное положение личности в группе очень значимо.

Планирование карьеры

По определению А. Я. Кибанова, «планирование карьеры со​стоит в определении целей развития карьеры сотрудника и пу​тей, ведущих к ее достижению. Пути представляют собой после​довательность должностей, на которых необходимо поработать прежде чем занять целевую должность, а также набор средств' необходимых для приобретения требуемой квалификации — курсов, стажировок и т. д.».
Планирование и развитие карьеры создает определенные преимущества для самого работника и для организации.
Преимущества для сотрудника — более высокая степень удовлетворенности работой в организации, предоставившей ему возможность профессионального роста; более четкое видение личных профессиональных перспектив и возможность планиро​вать другие аспекты жизни; возможность целенаправленной подготовки к будущей профессиональной деятельности; повы​шение конкурентоспособности на рынке труда.
Преимущества для организации — целенаправленные и лояль​ные сотрудники, связывающие свою профессиональную дея​тельность с данной организацией, что повышает производитель​ность труда и снижает текучесть кадров; возможность планиро​вать профессиональное развитие работников с учетом их личных интересов; определение потребности в профессиональном обу​чении на основе планов развития карьеры отдельных сотрудни​ков; выявление подготовленных сотрудников для продвижения на ключевые должности.
Осознание этих и других преимуществ планирования карье​ры и для сотрудников и для организации побудило многих руко​водителей к созданию формализованных систем управления карьерой своих сотрудников.
Развитие карьеры сотрудников в организации — это комплекс мероприятий, направленных, во-первых, на планомерное запол​нение вакантных мест не столько за счет приема работников со стороны, сколько посредством подготовки и внутрипроизводст​венного перемещения собственного персонала; во-вторых — на  формирование относительно стабильного трудового коллектива, пути развития у него способности сохранять и накапливать чело​веческий капитал. Иными словами, это серия поступательных перемещений по различным должностям, способствующих раз​витию как организации, так и личности.
Таким образом, организованное продвижение по службе — это программа развития карьеры, которая помогает раскрыть способности работников и применить их наилучшим образом в деятельности организации.
Целью управления профессионально-квалификационным продвижением является согласование интересов каждого кон​кретного работника и организации в направлении накопления и использования человеческого капитала.
Существует несколько форм планирования и развития карьеры.
1. Организационное планирование карьеры и индивидуальное планирование карьеры. При организационном планировании ор​ганизация разрабатывает план по максимальному использова​нию потенциала каждого сотрудника. Для этого оцениваются профессиональный опыт, достижения и склонности сотрудни​ков. С учетом полученных результатов строится план развития карьеры каждого сотрудника, который заносится в общую мат​рицу (карту) карьерных перемещений.
Первые попытки по организационному развитию карьер со​трудников появились на Западе в начале 70-х гг. XX в.: для ре​шения задач по целенаправленной интенсивной подготовке ру​ководящих кадров многие компании и консультационные фир​мы разрабатывали специальные программы по управлению карьерой своих сотрудников, их продвижением по службе. По​мимо главной задачи — подготовки руководителей, решалась и немаловажная задача по снижению внутренней конкуренции между сотрудниками и удержанию их в компании через «разве​дение» их карьерного роста по разным направлениям.
Индивидуальное планирование карьеры — это формирование и последующая реализация индивидуальных представлений о скорости, направлении и качестве развития личной карьеры со​трудника. Индивидуальное планирование карьеры начинается с выбора профессии и учебного заведения и далее продолжается всю жизнь, сопровождаясь сознательными усилиями работника по стимулированию личного карьерного роста, уровня индивидуального дохода и других показателей профессионального бла​гополучия.
2.  Внутриорганизационное развитие карьеры и сквозное разви​тие карьеры. Внутриорганизационное развитие карьеры — развитие карьеры сотрудника в рамках одной организации. Ранее профессиональная карьера большинства работников была пре​имущественно  внутриорганизационной,  так  как  большинство фирм практиковало пожизненный найм (пожизненный найм до сих пор преобладает в Японии). Однако последующие экономи​ческие и политические изменения, усиление конкуренции на фоне либерализации торговли привели к возрастанию подвиж​ности рабочей силы. Теперь в крупных городах трудно предста​вить ситуацию, при которой работник проработает всю жизнь на одном предприятии.
Сквозное развитие карьеры — это комплекс передвижений, который проходит работник за свою профессиональную жизнь в разных организациях. Сквозное развитие карьеры сопутствует как индивидуальному, так и организационному развитию карье​ры. С одной стороны, работник сам принимает решения о пере​ходе на новую работу. С другой, современные организации осу​ществляют найм новых работников с учетом уже имеющегося у них опыта, накопленной квалификации, пройденной «трудовой школы» в других организациях.
3.  Краткосрочное и долгосрочное планирование карьеры. При краткосрочном планировании и сотрудник и организация пла​нируют обычно только ближайшее изменение в карьере. Под это перемещение разрабатываются планы повышения  квалифика​ции,  другие   необходимые   мероприятия   (например,   социаль​но-психологическая подготовка).
При долгосрочном планировании осуществляется прежде всего стратегическое планирование: выбор приоритетов, расчет необходимых инвестиций, претворяются в жизнь соответствую​щие шаги (получение дополнительного образования или степе​ни, переезд в другой город и т. п.).
4.  Вертикальное и горизонтальное планирование карьеры. Каж​дый работник за срок своей работы в организации проходит оп​ределенные этапы своей карьеры и осуществляет и горизонталь​ное, и вертикальное передвижение в зависимости от уровня раз​вития   его   личных,   деловых   и   профессиональных   качеств, собственных целей и целей организации.

Вертикальное перемещение, или выдвижение, определяется как назначение сотрудника, который уже работает в системе управления, на новый, более высокий пост. Среди выдвижений наибольшее значение имеет переход работника из категории специалистов в категорию руководителей.
Горизонтальное перемещение, или ротация — это передви​жение на том же иерархическом уровне, т. е. «назначение со​трудника когда либо названия должностей остаются прежними, но меняется место работы, либо меняется должность, но уровень поста остается прежним»).
Некоторые организации создают резерв и для горизонталь​ного перемещения специалистов, однако это не является рас​пространенным явлением. Система кадрового резервирования необходима прежде всего при вертикальном продвижении слу​жащих, поскольку технология подготовки кадрового резерва — вещь дорогостоящая и экономически оправдана только для под​готовки высших управленческих звеньев компании.
При планировании вертикальных кадровых перемещений соблюдается следующий важный принцип. Определенных ра​ботников рекомендуют на должность, аналогичную по объему работ тем, которые он уже выполнял, во избежание ухудшения производительности труда. Если же сотрудник обладает выра​женными более высокими задатками, то его необходимо про​двигать на должность с большим объемом работ. При этом не​обходимо помнить, что работник, продвигаясь вверх, в какой-то момент достигает предельного уровня компетентности. Если очевидна его некомпетентность в решении большинства вопро​сов в данной должности, то у работника наблюдается синдром «плато карьеры» — остановки карьеры. В этом случае вероят​ность дальнейшего развитии карьеры очень низка. Поэтому не всякое вертикальное движение отвечает интересам работника, так как иногда оно лишь ускоряет достижение состояния «плато карьеры», усиливает действие «принципа Питера», который со​стоит в признании необходимости уйти с должности в связи с тем, что работник достиг предела компетентности.
Кроме того, не следует забывать, что для того, чтобы человек мог оптимально реализовать себя в карьерном росте, очень важ​но выбрать ту сферу деятельности, которая представляется наи​более желанной и соответствует его способностям. Человек, вы​бравший соответствующую своим способностям и желаниям сферу деятельности, может добиться больших успехов в карьере.
Развитие карьеры должно сопровождаться профессиональ​ным ростом. Выделяют четыре формы профессионального карь​ерного роста:
1) внутрипрофессиональный рост — это, во-первых, повыше​ние квалификации в рамках своей профессии; во-вторых, повы​шение профессионального мастерства в пределах своей профес​сии за счет освоения передовых приемов и методов труда, рас​ширения зоны обслуживания, освоения смежных операций и функций; в-третьих, освоение смежных профессий;
2) межпрофессиональный карьерный рост предполагает пере​мену профессии с целью освоения новой, более сложной профессии,  или переход в другую профессию примерно равной сложности. Таким образом, работник может получить доступ к позициям другого функционального значения. Это способствует формированию стабильного состава персонала, сокращению те​кучести кадров, повышению конкурентоспособности, развитию современных форм совместной деятельности;

3) линейно-функциональный карьерный рост, при котором спе​циалисту доверяют функции линейного руководителя. Данная форма способствует комплектованию должностей руководителей квалифицированным персоналом, расширению круга выполняе​мых работ за счет добавления организационно-распорядитель​ных функций, повышению содержательности труда, степени от​ветственности и авторитета сотрудника;
4) социальный карьерный рост связан с переходом из одной категории персонала в другую (например, из рабочих — в ИТР).
Руководство организации должно четко представлять, каким образом выстраивать карьеру каждого сотрудника. Разнообразие форм карьерного роста позволяет проявлять большую гибкость в подборе наиболее подходящего варианта развития карьеры и максимально использовать потенциал каждого сотрудника.
Зарубежные и российские авторы выделяют ряд принципов для реализации системы профессионального продвижения со​трудников, соблюдение которых позволяет грамотно подойти к построению карьеры работников:
1) принцип последовательного, планомерного, непрерывного дви​жения сотрудников внутри организации предусматривает заботу и ответственность организации в отношении роста персонала. Это позволяет сотрудникам чувствовать свою востребованность и ценность как профессионалов, что существенно повышает их мотивации. Планомерное продвижение предполагает, что перед тем как перейти  на следующую ступень развития, сотрудник должен освоить определенные умения и навыки. Быстрое карь​ерное продвижение без соответствующего развития может при​вести к стрессу, неудовлетворенности трудом и низкой результа​тивности труда;
2) принцип равенства возможностей при карьерном росте тре​бует одинаковых условий  и  критериев для всех сотрудников (имеются в виду отсутствие протекции,  справедливая оценка знаний, навыков, умений, деловых и личностных качеств);
3) принцип преемственности предполагает накопление зна​ний, навыков и умений на предыдущих ступенях развития и ис​пользование их на каждом последующем этапе;
4) принцип максимального срока пребывания в должности пре​дусматривает сочетание горизонтального перемещения с верти​кальным движением (ротация — карьерный рост);
5) принцип динамики функций управления по мере изменения Уровня управления предусматривает увеличение объема стратегических функций управления и соответствующее уменьшение (увеличение объема и роли организационных, оперативных функций). При этом должностные решения должны принимать​ся в пределах полномочий каждого уровня, а полномочия долж​ны соответствовать ответственности работника;
6) принцип материальной и моральной заинтересованности при продвижении предполагает, что карьерный рост должен обяза​тельно сопровождаться как прямым, так и косвенным матери​альным стимулированием, т. е. при достижении определенного уровня сотрудник должен быть уверен в росте заработной платы, а также в получении дополнительных льгот.
Развитие карьеры работника является длительным процес​сом, который сопровождается применением различных инстру​ментов, к числу которых относятся   (рис. 18):
•  повышение квалификации (стажировка или переподготов​ка) в системе непрерывного обучения;
•  зачисление в кадровый резерв для выдвижения на руково​дящие должности.  На этом этапе работник обязательно проходит подготовку (повышение квалификации, стажи​ровка, переподготовка) согласно индивидуальным планам;
•  назначение на более высокую должность, которое обычно происходит либо  по  результатам   подготовки  в  резерве, либо по решению конкурсной, аттестационной комиссии, либо по решению руководства предприятия;

•  ротация внутри своего подразделения или предприятия, при которой изменяются должностные обязанности без из​менения заработной платы, во всяком случае, без ее умень​шения.

Процесс развития карьеры
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Этапы развития карьеры

Каждый человек в течение своего профессионально пути проходит разные этапы карьеры. Однако несмотря на неповто​римость индивидуальных карьер, их объединяют некоторые об​щие логические периоды при любом варианте развития. Как правило, в организации работают сотрудники, находящиеся на разных этапах карьеры. Учет этапов карьеры очень важен, так как в зависимости от того, на какой ступени карьерного роста находится работник, меняются его потребности, стремления, умения и навыки.
Суммируя взгляды разных авторов, а также используя дан​ные исследований по возрастной психологии, можно предло​жить следующую периодизацию этапов карьеры:
1) обучение профессии (16—20 лет);
2) включение в трудовую деятельность (21—23 года);
3) достижение     первых     профессиональных     результатов (24-30 лет);
4) профессионализм (31—40 лет);
5) первое    подведение    итогов    и    переоценка    ценностей (41-50 лет);
6) мастерство (51—60 лет);
7) выход не пенсию (61 год и более).
Следует отметить, что в индивидуальной карьере некоторые из выделенных этапов могут отсутствовать или наступать гораздо ранее указанных сроков (например, пенсионный возраст у жен​щин наступает раньше). Однако это не влияет на общие законо​мерности, которые согласуются с возрастной периодизацией развития личности.
1. Обучение профессии. Как правило, данный этап захватывает окончание школы и начинается с профессионального самоопре​деления, т. е. — выбора будущей профессии. Далее следует обу​чение в средне-профессиональном или высшем учебном заведе​нии. На этой стадии молодые люди формируют первые пред​ставления о карьере, для них это начало самоутверждения.

Процесс выбора профессии тесно связан с представлениями о том, насколько высокий доход она может принести в будущее каков спрос на данных специалистов на рынке труда, каков «по​толок» развития в данной профессии.
Процесс формирования идеала будущей профессии связан со смутными представлениями о том, как этого достичь. Существен​но помогает развитию карьеры на этом этапе наличие производственной практики или стажировок в организациях. Руководите​ли или специалисты по управлению персоналом могут обратить внимание на наиболее перспективных учеников и предложить им место у себя в организации. В свою очередь, молодые специалисты в процессе практики получают первые трудовые навыки, при​выкают к соблюдению трудовой дисциплины, субординации. Это существенно облегчает дальнейшую адаптацию на первом рабочем месте.
2. Включение в трудовую деятельность. На данном этапе мо​лодой сотрудник переживает период сложного перехода от про​фессиональных ожиданий к реальной работе. Этот период также осложняется коренной сменой графика жизни: существенно уве​личивается трудовая нагрузка, устанавливаются обязательные ра​бочие часы, появляются зоны личной ответственности. В связи с этим возможны разочарование, неудовлетворенность работой, ощущение невозможности самореализации. Очень часто начало работы сопровождается дополнительным обучением.
Планирование карьеры на рассматриваемом этапе начинает​ся с адаптации, применения наставничества. Наставник помогает раскрыть потенциал новичка, облегчает его привыкание к новым j условиям труда, новому коллективу. Данный этап очень важен, так как на нем определяется потенциал сотрудника, который складывается не только из качества профессиональной подготов​ки, но и умения работать в коллективе, ставить и реализовывать задачи, из дисциплинированности и иных характеристик.
На этом этапе происходит первое согласование индивидуаль​ного и организационного планирования карьеры. Сотрудник оп​ределяется с личными приоритетами, а организация ищет пути максимального использования его потенциала.
3. Достижение первых профессиональных результатов. В этот период сотрудник начинает получать первые плоды от своей деятельности и, если результаты положительные, начинаются первые карьерные перемещения. К этому времени работник уже довольно четко представляет, чего он хочет добиться. Организация, в свою очередь, имеет возможность оценить первые резуль​таты его труда и по ним судит о том, в какую сторону ему лучше двигаться. С точки зрения большинства авторов, данный период наиболее благоприятен для горизонтальных перемещений — ро​тации персонала. Ротации позволяют воспитывать работников с широким профессиональным кругозором, что особенно важно впоследствии для работы на руководящих должностях. С по​мощью ротаций сотрудники имеют возможность выйти за рамки своей профессии и овладеть хотя бы в общих чертах всей произ​водственной цепочкой.
Ротация полезна и для вертикального развития карьеры, так как расширяет возможности работника для последующих про​движений по службе.
4.  Профессионализм. С ростом трудового стажа и повышением уровня профессионализма уменьшается различие между выпол​няемой работой и представлениями об идеальной профессии. Именно на этой стадии сотрудники достигают высоких позиций в компании. Поэтому данный период наиболее важен с точки зрения карьерного роста. Его значимость определяется еще и тем, что это период пика работоспособности, так как в это вре​мя удачно сочетается достигнутый уровень профессионализма и высокий уровень физической выносливости и готовности к по​вышенным нагрузкам.
В этот период карьерный рост также сопровождается и гори​зонтальными перемещениями, но уже иного качества. Например, сотрудника могут перевести, а аналогичную должность в другой филиал с тем, чтобы он подтянул определенный участок работ до уже достигнутого им уровня на другом месте. Такие перемеще​ния являются незаменимой подготовкой к значимым карьерным скачкам, учат самостоятельности, целеустремленности и позво​ляют набираться опыта управления и организации в более безо​пасной и знакомой обстановке. В этом случае планирование карьеры сочетается с формированием резерва на выдвижение.
5.  Первое подведение итогов и переоценка ценностей. Данный этап развития карьеры является одним из наиболее сложных как для организации, так и для самого сотрудника. Как правило, в этом возрасте наступает кризис «сорокалетних», когда человек подводит итоги первой половины жизни. Происходит переоцен​ка  ценностей,  сотрудники  начинают по-другому смотреть на свои обязанности и цели карьеры. В случае, если человек не удовлетворен достигнутыми результатами, у него возникает желание сменить работу, окружение. Поэтому особенно важно от​слеживать развитие карьеры сотрудников в этом возрасте для того, чтобы предотвратить необдуманные шаги с их стороны и потерю ценных сотрудников. 
6. Мастерство. К данному этапу сотрудники достигают пика своей карьеры. Некоторое снижение работоспособности ком​пенсируется мастерством и профессионализмом. Руководители этого возраста обладают большей рассудительностью, глубоким знанием своей профессиональной области, наработанными мо​делями решения сложных задач. Поэтому на этот возраст прихо​дится обычно второй пик развития карьеры.
Сотрудники на этой стадии развития карьеры становятся ус​пешными наставниками для более молодых коллег. У них уже имеется достаточный личный опыт, которым можно поделиться. При этом многие сотрудники уже достигают «потолка» в разви​тии своей карьеры, поэтому исчезает барьер в виде внутренней конкуренции между работниками.
Рассмотренные этапы карьеры помогают правильно пони​мать и предсказывать поведение сотрудников в тот или иной период. Учет общих закономерностей позволяет заблаговременно подготовиться к смене карьерных периодов и максимально ис​пользовать возможности каждого сотрудника на фоне его высо​кой удовлетворенности достигнутыми результатами.

Варианты развития карьеры. Виды карьеры

Вид карьеры — это схема, по которой сотрудник продвигает​ся внутри организации. Для разных должностей в рамках опреде​ленных функциональных направлений существует определенный набор моделей карьеры. Исследования показали, что все много​образие карьеры основано на четырех моделях: «трамплин», «ле​стница», «змея», «перепутье». В конечном итоге, при составлении карьерного плана, начиная с определенной должности, применя​ют одну из указанных моделей.
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1. Карьера «трамплин» 
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Данная модель является классическим 
вариантом «вертикальной» карьеры, когда карьер​ные перемещения осуществляются в рамках одного функцио​нального направления (в данном случае — производство) и не предполагают ротации. Переход на следующую ступень происхо​дит после того,    как     признается     достаточное                                      Рис 6.

накопление опыта, знаний и навыков. Конечно, данная модель вовсе не означает, что каждый сотрудник дорастает до должности директора. Важна идея о постепенном «воспитании» руководителя. Не все сотруд​ники в организации стремятся занять руководящие посты, но даже для тех, кто готов к росту, не всегда хватает свободных ва​кансий наверху. Поэтому преобладание этой модели развития карьеры внутри организации сопровождается повышенной теку​честью кадров на среднем и исполнительском уровне, так как для большинства сотрудников возможности поступательного карьерного движения существенно ограничены.

Модель «лестница»
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2. Карьера «лестница». Данная модель предусматри​вает фиксированное время пребывания в каждой должности, по​сле чего сотрудника передвигают вверх на следующую позицию. Достигнув верха карьерного роста (например, директор), сотруд​ник по истечении отведенного ему времени не уходит сразу на пенсию, а переходит в другое качество с понижением полномо​чий по принятию решений. Таким образом, организация имеет возможность максимально использовать накопленный сотрудни​ком опыт, а он, в свою очередь, получает облегченные условия работы, которые больше подходят его возрасту.
Такая модель развития карьеры увязана с периодизацией карьерного роста, учитывает возрастные особенности человека. Перемещения в должности по горизонтали и по вертикали не позволяют кривым активности и заинтересованности опускать​ся, и они вновь начинают движение вверх.
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3. Карьера «змея». Данная модель предполагает обя​зательные ротации перед последующими повышениями в долж​ности. Система ротации позволяет сотруднику познакомиться с различными видами деятельности и стать специалистом широ​кого профиля. Такая    система   преобладает     в     большинстве     ино​странных      компаний. 
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Обычно применение модели «змея» сопро​вождается определением максимального срока нахождения на руководящих должностях. Например, руководитель предприятия в крупной компании с разветвленной филиальной сетью в ре​гионах не может работать на одной должности более пяти лет, а начальник цехов — более трех лет. Поэтому их перемещают с одного завода на другой.
4 Карьера «перепутье». Данная модель рассчитана на систему аттестации и оценки. При этом в отношении кон​кретного работника отсутствует четкий разработанный план карьеры. Однако по результатам аттестации и других оценочных мероприятий руководство принимает решение о его последую​щих перемещениях.




Индивидуальное планирование карьеры сотрудников

Особое место в управлении карьерой занимает ее индивиду​альное планирование. Любой человек планирует свое будущее, основываясь на своих потребностях и социально-экономических

условиях. Нет ничего удивительного в том, что он желает знать! перспективы служебного роста и возможности повышения квалификации в данной организации, а также условия, которые должен для этого выполнить. В противном случае мотивация поведения ослабевает, человек работает не в полную силу, не стремится повышать квалификацию и рассматривает организацию как место, где можно переждать некоторое время перед перехо​дом на новую, более перспективную работу.
При поступлении на работу человек ставит перед собой оп​ределенные цели, их необходимо уметь соотнести с теми требованиями, которые ставит перед ним организация, его работа. От этого зависит успех его карьеры.
Первое,   что  необходимо  учитывать  при  индивидуальном  планировании карьеры,   —  конъюнктуру (т.  е.  баланс  между спросом и предложением) на рынке труда.
Допустим, человек хорошо знает рынок труда, ищет пер​спективные области применения своего труда и узнает, что для его знаний и умений работу найти трудно, так как очень много желающих работать в этой области, в результате возникает силь​ная конкуренция. Обладая возможностью к самооценке и зная рынок труда, работник может выбрать отрасль и регион, где хо​тел бы работать и жить. Правильная самооценка своих навыков и деловых черт предполагает знание себя, своей силы, своих сла​бостей и недостатков. Только при этом условии можно правиль​но поставить цели карьеры.
Целью карьеры нельзя назвать область деятельности, опреде​ленную работу, должность, место на служебной лестнице. Она имеет более глубокое содержание. Цели карьеры проявляются в причине, по которой человек хотел бы иметь конкретную работу, занимать определенную ступеньку на иерархической лестнице должностей.
В качестве примера можно рассмотреть следующие индивидуальные цели карьеры:
•  заниматься видом деятельности или иметь должность, со​ответствующие самооценке и поэтому доставляющие моральное удовлетворение;
•  получить работу или должность, которые отвечают само​оценке, в местности, природные условия которой благо​приятно действуют на состояние здоровья и позволяют организовать хороший отдых;
•  занимать должность, расширяющую потенциал сотрудника;

•  иметь работу или должность, которые носят творческий ха​рактер;
•  работать по профессии или занимать должность, позво​ляющие достичь определенной степени независимости;
•  иметь работу или должность, которые хорошо оплачива​ются или позволяют одновременно получать большие по​бочные доходы, дают возможность продолжать активное обучение;
•  иметь работу или должность, которые одновременно по​зволяют заниматься воспитанием детей или домашним хо​зяйством.
Цели карьеры меняются с возрастом и по мере того, как ме​няется сам работник, — с ростом квалификации, а также под влиянием других факторов.
Выводы.
Понятие «карьера» имеет множество значений. Карьера — это прежде всего успешное продвижение в области обществен​ной, служебной, научной и прочей деятельности. Карьера пред​полагает поступательное изменение навыков, способностей и профессиональных возможностей, связанных с деятельностью индивида.
Управление продвижением по службе является важным не​материальным стимулом, повышающим заинтересованность ра​ботников в результатах своего труда и степень приверженности целям организации. Планирование карьеры позволяет увязать цели работника, руководителей и организации, так как создает особые преимущества для каждой из этих категорий.
Существует несколько форм планирования карьеры, которые различаются по субъекту (организационное или индивидуаль​ное); по границам (внутриорганизационное и «сквозное»); по времени (краткосрочное и долгосрочное); по направлениям (вертикальное и горизонтальное). Всевозможные формы разви​тия карьеры позволяют разрабатывать разнообразные варианты построения индивидуальных карьер для отдельных сотрудников.
Планирование и развитие карьеры находит отражение в по​строении карт карьерных перемещений сотрудников. Выделяют четыре основных модели развития карьеры, которые называют «геометрией» карьеры: «трамплин», «лестница», «змея» и «перепутье». Модели построения карьеры отражают ключевые схемы' продвижения сотрудников внутри организации.
Применение различных форм планирования карьеры позво​ляет решать множество важнейших управленческих задач. Главные из них: снижение текучести кадров; воспитание уникальных специалистов; подготовка перспективного резерва на выдвиже​ние; повышение удовлетворенности работников своим трудом; стимулирований инициативы и повышение степени вовлеченности сотрудников в повседневную жизнь организации; сплочение коллектива; оздоровление организационной культуры и улучше​ние психологической атмосферы.
Вопросы для самопроверки
1.  Какие виды карьерного роста вы знаете?
2.  Что такое ротация? Чем ротация отличается от выдвижения?
3.  Перечислите и охарактеризуйте основные этапы развития карьерного роста?
4.  Что такое модель развития карьеры «змея»?
5. Каким образом сочетается организационное и индивидуальное плакирование карьеры?

6. Раскройте сущность понятия «социальная группа».
7. Какие виды групп вы знаете?
8. Дайте социально-психологическую характеристику малой организо​ванной группе.
9.  Какие уровни в своем развитии может проходить группа?
10. Каково содержание понятий «лидерство» и «лидер»?
11.Охарактеризуйте лидеров с различной самооценкой.
12.Охарактеризуйте психологические типы лидеров и стили лидерского поведения.
    
     Раздел 4.
Социальная психология общения и взаимодействия людей.
Тема 4.1.
Социальная психология общения. Содержание, функции и виды общения.
План.
1. Понятие и стороны общения.

2. Составные элементы общения.

3. Функции общения.

4. Виды общения.

Понятие и стороны общения.

Общение — один из важнейших инструментов социализации человека, способ удовлетворения и регулирования его потребно​стей, основа взаимодействия с другими людьми.
Понятие «общение», как и любое другое понятие в психоло​гии, разрабатывалось многими исследователями (Г. М. Андреева, A. А. Леонтьев, Б. Ф. Ломов, В. Н. Куницына, Н. В. Казаринова, B. М. Погольша, Я. Яноушек и др.). В отечественной психологии сложилась устойчивая традиция связывать понятия «общение» и «деятельность».
Общение — сложный, многоплановый процесс установления и развития контактов между людьми, порождаемый по​требностями в совместной деятельности и включающий в себя обмен информацией, выработку единой стратегии взаи​модействия, восприятие и понимание людьми друг друга.
Данное определение выделяет основное содержание самого феномена общения, рассмотренное   Г. М. Андреевой (схема 7), а именно: передачу информации (коммуникация), взаимодей​ствие людей (интеракция), познание людьми друг друга (пер​цепция).
Все три стороны общения взаимосвязаны между собой и включены в процесс социализации личности.
Общение всегда рассматривалось как полифункциональный процесс. Можно выделить пять основных его функций:
•  прагматическая — общение выступает как важнейшее усло​вие объединения людей в процессе любой совместной дея​тельности;
•  формирующая — общение ребенка и взрослого не просто процесс передачи первому суммы знаний, умений и навыков, которые он механически усваивает, а сложный процесс взаимного влияния, обогащения и изменения;
·  подтверждающая — в процессе общения человек познает и  утверждает себя;
      •  организующая и поддерживающая межличностные отно​шения — для любого человека общение связано с оценива​нием людей и установлением определенных эмоциональ​ных отношений — позитивных либо негативных, что на​кладывает  отпечаток   не   только   на  личностное,   но   и деловое общение;
· внутриличностная — рассматривается как универсальный способ мышления человека.
Составные элементы общения.

Итак, ведущее значение общения в жизнедеятельности чело​века состоит в том, что оно является средством организации со​вместной деятельности людей и способом удовлетворения по​требности человека в другом человеке, живом их контакте.
Общение как социально-психологический феномен — это контакт между людьми, который осуществляется посредством языка и речи, имеет разные формы проявления. В зависимости от особенностей общения выделяют различные его виды.
По контакту с собеседником общение может быть:

непосредственное (прямое) — это естественное общение, ко​гда люди находятся рядом и общаются посредством речи, мимики и жестов;

опосредованное (косвенное) общение осуществляется в си​туациях, когда индивиды отдалены друг от друга   временем
 или расстоянием.  Например: разговор по телефону, пе​реписка.
По широте контакта общение выступает как:

массовое, которое представ-ляет собой множественные кон​такты незнакомых     людей,     а     такжекоммуникацию, опосре​дованную различными видами массовой информации; межличностное, выступающее как субъект-субъектное об​щение.
По критерию равноправия партнеров выделяют два типа об​щения: диалогическое и монологическое.
Диалогическое общение — равноправное субъект-субъектное взаимодействие, имеющее целью взаимное познание, стремле​ние к реализации целей каждого партнера.
Монологическое общение реализуется при неравноправных позициях партнеров и представляет собой субъект-объектные от​ношения. В свою очередь, оно может быть императивным и манипулятивным. Императивное общение — авторитарная, дирек​тивная форма взаимодействия с партнером с целью достижения контроля над его поведением, установками, мыслями и принуж​дения к определенным действиям или решениям. Причем цель эта не завуалирована. Манипулятивное общение — форма меж​личностного общения, при которой воздействие субъекта на партнера по общению осуществляется скрытно для достижения своих намерений.
В связи с психологическим пространством жизни личности различают ролевое и личностное общение. В ролевом общении человек действует, исходя из занимаемого статуса. Например, ролевым будет общение учителя с учениками, начальника цеха с рабочими и т. д. Ролевое общение регламентировано принятыми в обществе правилами и спецификой обращения к другим лю​дям. Личностное общение зависит от индивидуальных особенно​стей людей и взаимоотношений между ними в более узком огра​ниченном кругу их взаимодействия.
Общение может быть кратковременным или длительным в зависимости от целей, содержания деятельности, индивидуаль​ных особенностей собеседников, их симпатий, антипатий и т. д.
Обмен информацией происходит путем вербального или не​вербального взаимодействия. Вербальное общение связано с ре​чью, невербальное — с помощью паралингвистических средств передачи информации (громкость речи, тембр голоса, жесты, мимика, позы).
Общение осуществляется на разных уровнях. Уровни обще​ния определяются общей культурой взаимодействующих объек​тов, их индивидуальными и личностными характеристиками, особенностями ситуации, социальным контролем, ценностными ориентациями общающихся, отношением друг к другу.
Самый примитивный уровень общения — фатический (от лат. fatuus — глупый). Он предполагает простой обмен реплика​ми для поддержания разговора, не имеет глубокого смысла. Такое общение необходимо в стандартизированных условиях либо определяется этикетными нормами.
Информационный уровень предполагает обмен интересной для собеседников новой информацией, являющейся источником эмоциональной, мыслительной, поведенческой активности че​ловека.
Личностный уровень характеризует такое взаимодействие, при котором субъекты способны к глубокому самораскрытию и постижению сущности другого человека, самого себя и окру​жающего мира. Он построен на позитивном отношении к себе, другим людям и окружающему миру в целом. Это высший ду​ховный уровень общения.

Функции общения.

Под функциями общения понимаются те роли или задачи, ко​торые выполняет общение в процессе социального бытия человека. Функции общения многообразны. Существуют разные основания для их классификации. Одним из общепринятых является выделе​ние в общении трех взаимосвязанных сторон или характеристик — информационной, интерактивной и перцептивной (Андреева, 2000).

Более или менее аналогичном смысле выделяются информацион​но-коммуникативная, регуляционно-коммуникативная и аффектив​но-коммуникативная функции (Ломов, 1999).

Информационно-коммуникативная функция общения в широком смысле заключается в обмене информацией или приеме-передаче ин​формации между взаимодействующими индивидами. Описание об​щения как процесса передачи-приема сообщений является правомер​ным, но позволяет рассмотреть только одну из характеристик обще​ния. Обмен информацией в человеческом общении имеет свою специфику. Во-первых, мы имеем дело с отношением двух индиви​дов, каждый из которых является активным субъектом, в отличие от технического устройства. Во-вторых, обмен информацией обязатель​но предполагает взаимовоздействие на мысли, чувства и поведение партнеров. В-третьих, они должны обладать единой или сходной сис​темой кодирования/декодирования сообщений. Передача любой ин​формации возможна посредством различных знаковых систем. Обыч​но различают вербальную коммуникацию (в качестве знаковой систе​мы используется речь) и невербальную коммуникацию (различные неречевые знаковые системы). В свою очередь невербальная комму​никация также имеет несколько форм — кинесику (оптико-кинетиче​ская система, включающая в себя жесты, мимику, пантомимику), па​ралингвистику (система вокализации, паузы, покашливания и т. п.), проксемику (нормы организации пространства и времени в общении) и визуальное общение (система «контакта» глазами). Иногда отдельно рассматривается как специфическая знаковая система совокупность запахов, которыми могут обмениваться партнеры по общению.

Регуляционно-коммуникативная (интерактивная) функция обще​ния, в отличие от информационной, заключается в регуляции пове​дения и непосредственной организации совместной деятельности людей в процессе их взаимодействия. Здесь следует сказать несколь​ко слов о традиции использования понятий взаимодействия и об​щения в социальной психологии. Понятие взаимодействия исполь​зуется двояко: для характеристики действительных реальных кон​тактов людей (действий, контрдействий, содействий) в процессе совместной деятельности и для описания взаимных влияний (воздействий) друг на друга в ходе совместной деятельности или Шире — в процессе социальной активности.

В процессе общения как взаимодействии (вербальном, физиче​ском, невербальном) индивид может воздействовать на мотивы, 1^ли, программы, принятие решения, на выполнение и контроль Действий, т. е. на все составляющие деятельности своего партнера, включая взаимную стимуляцию и коррекцию поведения. Другими словами, не бывает общения без воздействия и регуляции, так же как взаимодействия без общения.                                               

Аффективно-коммуникативная функция общения связана ре​гуляцией эмоциональной сферы человека. Общение — важнейшая детерминанта эмоциональных состояний человека. Весь спектр че​ловеческих эмоций возникает и развивается в условиях общения людей: происходит либо сближение эмоциональных состояний, либо их поляризация, взаимное усиление или ослабление.

Представляется оправданным привести другую классификаци​онную схему функций общения, в которой наряду с перечисленны​ми отдельно выделяются и другие функции: организация совместной деятельности; познание людьми друг друга; формирование и разви​тие межличностных отношений. Отчасти такая классификация дана в монографии В. В. Знакова (1994), а познавательная функция в це​лом входит в перцептивную функцию, выделенную Г. М. Андреевой (2000). Сопоставление двух классификационных схем позволяет (ко​нечно, с определенной мерой условности) функции познания, фор​мирования межличностных отношений и аффективно-коммуникативную функцию объединить (включить) в перцептивную функцию общения как более емкую и многомерную (Андреева, 2000).

При изучении перцептивной стороны общения используется специальный концептуально-терминологический аппарат, вклю​чающий ряд понятий и определений и позволяющий анализировать разные аспекты социальной перцепции в процессе общения. Обще​ние, прежде всего, невозможно без определенного уровня понима​ния (а точнее, взаимопонимания) общающихся субъектов.

Понимание — это определенная форма воспроизведения объек​та в сознании, возникающая у субъекта в процессе взаимодействия с познаваемой реальностью (Знаков, 1994). В случае общения объ​ектом познаваемой реальности является другой человек, партнер по общению. При этом понимание можно рассматривать с двух сторон: как отражение в сознании взаимодействующих субъектов целей, мо​тивов, эмоций, установок друг друга и как принятие этих целей, по​зволяющих устанавливать взаимоотношения. Поэтому в общении целесообразно говорить не о социальной перцепции вообще, а о межличностной перцепции или восприятии, а некоторые исследо​ватели больше говорят не о восприятии, а о познании другого. Эта проблема продуктивно изучается А. А. Бодалевым (1982, 1996).

Основными механизмами взаимопонимания в процессе обще​ния являются идентификация, эмпатия и рефлексия. Идентификация имеет в социальной психологии несколько значений. В проблемати​ке общения идентификация это мысленный процесс уподобления себя партнеру по общению с целью познать и понять его мысли и представления. Под эмпатией также понимается мысленный про​цесс уподобления себя другому человеку, но с целью «понять» пере​живания и чувства познаваемого человека. Слово «понимание» здесь используется в метафорическом смысле — эмпатия есть аффектив​ное «понимание». Как видно из определений, идентификация и эм​патия очень близки по содержанию, и часто в психологической ли​тературе термин «эмпатия» имеет расширенное толкование — в него включаются процессы понимания как чувств, так и мыслей партнера по общению. При этом, говоря о процессе эмпатии, нужно иметь в виду безусловно положительное отношение к личности партнера. Это означает наличие: а) принятия личности этого человека в цело​стности; б) собственной эмоциональной нейтральности, отсутствия оценочных суждений о нем (Соснин, Лунев, 1996).

Рефлексия в проблеме понимания друг друга — это осмысление индивидом того, как он воспринимается и понимается партнером по общению. В ходе взаимного отражения участников общения рефлек​сия является своеобразной обратной связью, которая способствует формированию стратегии поведения субъектов общения и коррек​ции их понимания особенностей внутреннего мира друг друга.

Еще одним механизмом понимания в общении является меж​личностная аттракция. Аттракция — это процесс формирования привлекательности какого-то человека для воспринимающего, ре​зультатом чего является формирование межличностных отношений. В настоящее время формируется расширенная трактовка процесса аттракции как формирования эмоционально-оценочных представ​лений друг о друге, о своих межличностных взаимоотношениях (как положительных, так и отрицательных), как своего рода социальной установки с преобладанием эмоционально-оценочного компонента.

Рассмотренные классификации функций общения, естественно, не исключают друг друга, можно предлагать и другие варианты. Вместе с тем они показывают, что общение должно изучаться как многомерное явление. А это предполагает изучение явления с помо​щью методов системного анализа.

Виды общения
Деловое общение — это процесс взаимосвязи и взаимодей​ствия, в котором происходит обмен деятельностью, информа​цией и опытом. Деловое общение отличается от общения в широком смысле тем, что в его процессе ставятся цель и кон​кретные задачи, которые требуют своего решения. В деловом общении невозможно прекратить взаимоотношения с партнером (по крайней мере, без потерь для обеих сторон).
Значительную часть делового общения занимает служебное общение, т. е. взаимодействие людей, осуществляемое в рабочее время, в стенах организации. Однако деловое общение — поня​тие более широкое, чем служебное, так как включает в себя взаи​модействие и наемных работников, и собственников-работодате​лей, происходит не только в организациях, но и на различных де​ловых приемах, семинарах, выставках и пр.
Деловое общение можно условно разделить на прямое (непос​редственный контакт) и косвенное (между партнерами существует пространственно-временная дистанция). Прямое деловое общение обладает большей результативностью, силой эмоционального воз​действия и внушения, чем косвенное.
Различают два вида делового общения: вербальное и невер​бальное. Вербальное общение (от лат. verbalis — словесный) осу​ществляется с помощью слов. При невербальном общении сред​ством передачи информации являются позы, жесты, мимика, ин​тонации, взгляды, территориальное расположение и пр.
Деловое общение может осуществляться в различных стилях. Выделяют три основных стиля общения:

•   ритуальный стиль, в соответствии с которым главной зада​чей партнеров является поддержание связи с социумом, под​крепление представления о себе как о члене общества. В ри​туальном общении партнер — лишь необходимый атрибут, его индивидуальные особенности несущественны, в отличие от следования роли — социальной, профессиональной, лич​ностной;
•    манипулятивный стиль, при котором к партнеру относятся как к средству достижения внешних по отношению к нему целей. Огромное количество профессиональных задач пред​полагает именно манипулятивное общение. По сути, любое обучение, убеждение, управление всегда включает манипу​лятивное общение;
•    гуманистический стиль, который направлен на совместное изменение представлений обоих партнеров, предполагает удовлетворение такой человеческой потребности, как по​требность в понимании, сочувствии, сопереживании. Гума​нистическое общение детерминируется не столько снаружи (целью, условиями, ситуацией, стереотипами), сколько из​нутри (индивидуальностью, настроением, отношением к партнеру). В данном общении больше, чем в других видах, прослеживается зависимость от индивидуальности. Партнер воспринимается целостно, без разделения на нужные и не​нужные функции, на важные и неважные в данный момент качества. Вместе с тем существуют ситуации, когда данное общение и даже его отдельные элементы неуместны.
Кроме того, каждому человеку присущ свой индивидуальный стиль, или модель поведения и общения, который накладывает характерный отпечаток на его действия в любых ситуациях. Ин​дивидуальный стиль общения зависит от индивидуальных особен​ностей и личностных черт, жизненного опыта, отношения к лю​дям, а также от характерного для данного общества вида обще​ния.
Деловое общение реализуется в следующих основных формах: деловая беседа; деловые переговоры; спор, дискуссия, полемика; деловое совещание; публичное выступление; телефонные разго​воры; деловая переписка.
•   Деловая беседа — передача или обмен информацией и мне​ниями по определенным вопросам или проблемам. По итогам деловых бесед принятие решений, заключение сделок необязательно. Деловая беседа выполняет ряд функций, в том числе: взаимное общение работников из одной деловой сферы; совместный поиск, выдвижение и оперативная раз​работка рабочих идей и замыслов; контроль и координиро​вание уже начатых деловых мероприятий; стимулирование деловой активности и пр. Деловая беседа может предварять переговоры или быть элементом переговорного процесса. Деловые переговоры — основное средство согласованного принятия решений в процессе общения заинтересованных сторон. Деловые переговоры всегда имеют конкретную цель и направлены на заключение соглашений, сделок, контрак​тов.
Спор — столкновение мнений, разногласия по какому-либо вопросу, борьба, при которой каждая из сторон отстаивает свою точку зрения. Спор реализуется в форме диспута, по​лемики, дискуссии и пр.
Деловое совещание — способ открытого коллективного об​суждения проблем группой специалистов. Публичное выступление — передача одним выступающим информации различного уровня широкой аудитории с соблю​дением правил и принципов построения речи и ораторско​го искусства.
Деловая переписка — обобщенное название различных по содержанию документов, выделяемых в связи с особым спо​собом передачи текста. Письма, исходящие из вышестоящих организаций, содержат, как правило, указания, уведомления, напоминания, разъяснения, запросы. Подведомственные организации направляют вышестоящим сообщения, запро​сы. Организации обмениваются письмами, содержащими просьбы, предложения, подтверждения, извещения, сообще​ния и пр. Переписка как вид делового общения делится на собственно деловую и частно-официальную. Деловое пись​мо — это корреспонденция, направленная от имени одной организации на имя другой. Она может быть адресована кол​лективу или одному человеку, выступающему в качестве юридического лица. К такой корреспонденции относятся коммерческие, дипломатические и др. письма. Частным офи​циальным письмом является деловое послание, которое адресуется от имени частного лица организации частному лицу. Деловая переписка сохраняет и в настоящее время ряд этических и этикетных норм и правил, которые очеловечи​вают ее, ограничивая ее канцелярский характер.
В деловом общении, особенно во взаимодействии руководите​лей и подчиненных, используются такие методы воздействия, как поощрение, критика, наказание. Основные этические требования к поощрениям — их заслуженность и соразмерность качеству и эффективности трудовой деятельности. Критика является наибо​лее распространенной формой выражения неудовлетворенности деятельностью подчиненных или коллег по работе. Критика дол​жна быть объективной (т. е. вызываться негативным поступком, неумелой и недобросовестной работой) и конструктивной, вселять в работника уверенность в его способностях, мобилизовывать на лучшую работу. Наказание может быть осуществлено в виде вы​говора, штрафа, понижения в должности, увольнения. Основное этическое требование к наказаниям — их неотвратимость за сис​тематические и осознанно допускаемые недостатки.

Вопросы для самопроверки
1. Определите понятие «общение». В чем заключается феноменология
общения? 

3.  Назовите типы общения и дайте им характеристику.                             
4.  Какие функции выполняет общение? Приведите примеры.                 
5.  Что побуждает людей взаимодействовать друг с другом?
6.  Назовите стратегии поведения человека в разных ситуациях и приве​дите примеры.
Тема 4.2.
Закономерности процесса общения.
Структура общения: коммуникативная, перцептивная и интерактивная стороны общения.

План.
1.Общение как обмен информацией (коммуникация).
2. Общение как взаимодействие (интеракция).

3. Общение как восприятие людьми друг друга (перцепция).

Общение как обмен информацией (коммуникация).

Когда говорят о коммуникации в узком смысле слова, то прежде всего имеют в виду тот факт, что в ходе совместной дея​тельности люди обмениваются между собой различными пред​ставлениями, идеями, интересами, настроениями, чувствами, ус​тановками. Первоначально в филогенезе этот процесс был непо​средственно включен в совместную деятельность, и лишь позже произошло его выделение из деятельностного контекста. Набор сведений, которыми люди обмениваются между собой, можно рассматривать как информацию, получаемую ими друг от друга, и тогда сам процесс коммуникации понимается как обмен ин​формацией.
Коммуникация — это обмен информацией между двумя или большим количеством людей.
Основная цель информационного обмена в общении — вы​работка общего смысла, единой точки зрения и согласия по по​воду различных ситуаций или проблем.
При рассмотрении коммуникации с точки зрения теории ин​формации фиксируется лишь формальная сторона: как инфор​мация передается и как в условиях общения она не только пере​дается, но и формируется, уточняется, развивается.
При передаче информации могут возникать коммуникатив​ные барьеры, которые носят социальный или психологический характер.   

Коммуникативные барьеры — это психологические препят​ствия на пути адекватной передачи информации между партнерами по общению.
Выделяют коммуникативные барьеры трех типов:
1. Барьеры понимания:
  трудности фонематического характера;
  семантические барьеры;
  стилистические барьеры;
  логические барьеры.
2. Барьеры, связанные с социально-культурными различиями:
  социальными;
  политическими;
  религиозными;
  профессиональными.
3. Барьеры, вызванные отношениями с людьми:
 неприязнь к собеседнику;
  недоверие к нему.
Возникновение барьера понимания может быть вызвано ря​дом причин: фонематическим непониманием, семантическим, стилистическим, логическим барьерами. Феномен фонематиче​ского непонимания проявляется в результате использования коммуникатором невыразительной быстрой речи, речи-скорого​ворки или с большим количеством звуков-паразитов. Семанти​ческие барьеры понимания связаны с тем, что участники обще​ния используют различные значения слов. Например: «Убери свою ручку». Значение слова «ручка» может пониматься как «рука человека» или «авторучка». Стилистический барьер обыч​но возникает при несоответствии стиля речи говорящего и си​туации общения или стиля речи и состояния того, кто в данный момент слушает. Наконец, логический барьер понимания возни​кает, когда логика рассуждения говорящего либо слишком слож​на для понимания слушающего, либо противоречит присущей ему манере доказательств. Например, детская логика отличается от логики взрослого. Если спросить малыша, почему кораблик плавает, он может ответить: «Потому что он мой».
Нередко причиной барьера понимания являются социаль​но-культурные различия между партнерами по общению (соци​альные, политические, религиозные, профессиональные). Поли​тическое непонимание лучше всего демонстрируют конфликты между представителями разных партий. Религиозные войны воз​никают в результате трудностей в общении людей, исповедующих разные религии. Иногда препятствием становится профес​сиональная принадлежность партнера по общению ввиду субъ​ективного представления о его профессии.

Установлено, что барьер общения тем меньше, чем выше ав​торитетность говорящего в глазах слушающего. Барьер отноше​ния в общении возникает, например, при неприязни, недоверии к собеседнику. Это существенно влияет и на восприятие инфор​мации, исходящей от него.
Любая поступающая к человеку информация по-разному воздействует на него. Выделяют два типа коммуникативного воздействия:
  авторитарная коммуникация. Реализуется установка «сверху вниз», которая предполагает подчиненное положение
слушающего, восприятие его коммуникатором как пассив​ного объекта воздействия;
  диалогическая коммуникация. Реализуется установка «на    равных», слушатель воспринимается как активный участ​ник коммуникативного процесса, имеющий собственное мнение.
Передать информацию можно с помощью знаков. В общем виде выделяются два вида знаков, несущих информацию: слова и жесты. Способы передачи информации соответственно и опре​делены как вербальная и невербальная коммуникации.

Общение как взаимодействие (интеракция)
Интерактивная сторона общения — это условный термин, обозначающий характеристику тех компонентов общения, кото​рые связаны с взаимодействием людей.
Интеракция — взаимодействие людей в процессе общения, организация совместной деятельности.
В ходе общения для участников важно не только обмени​ваться информацией, но и организовать «обмен действиями», спланировать общую стратегию. Взаимодействуя с окружающи​ми по разным поводам, мы выбираем, как правило, стратегии Поведения, соответствующие ситуации. Взаимодействие людей Разнообразно. Поэтому ученые стремятся упорядочить многооб​разные типы взаимодействия, создать целостную картину, моде​лирующую богатство общения.

Наиболее распространенным оказалось дихотомическое де​ление: кооперация и конкуренция, согласие и конфликт, при​способление и оппозиция. Выделение полярных типов взаимо​действия, хотя и предполагает наличие промежуточных, дает не​сколько упрощенную картину человеческого общения.
Р. Бейлз объединил наблюдаемые образцы взаимодействия в целостную систему, выделив в качестве основных стратегий по​ведения избегание, противодействие, уступчивость, компромисс, сотрудничество .
Основные стратегии поведения в процессе взаимодействия
                                                  Ориентация

                                                      на цели другого
Рис 11.

Если при взаимодействии с другими людьми человек ориен​тируется только на свои цели без учета целей партнеров по об​щению, то он вступает в противодействие или конкуренцию. Компромисс реализуется в частном достижении целей партнеров ради условного равенства. Сотрудничество направлено на пол​ное удовлетворение участниками взаимодействия своих потреб​ностей (кооперация). Уступчивость предполагает принесение в жертву собственных целей для достижения целей партнера (аль​труизм). Избегание представляет собой уход от контакта, потерю собственных целей для исключения выигрыша другого (индиви​дуализм).
Дж. Хоманс, автор теории обмена, считает, что люди взаимо​действуют друг с другом на основе своего опыта, взвешивая воз​можные вознаграждения и затраты. Эта теория опирается на че​тыре принципа:
      1. Чем больше вознаграждается определенный тип поведе​ния, тем чаще он будет повторяться.
2. Если вознаграждение за определенные типы поведения за​висит от каких-то условий, человек стремится их воссоздавать.
3. Если   вознаграждение   велико,   человек  готов   затратить больше усилий ради его получения.
4. Когда потребности человека близки к насыщению, он в меньшей степени готов прилагать усилия для их удовлетворения.
С помощью теории Хоманса могут быть описаны разные сложные виды взаимодействий: отношение к власти, перего​ворный процесс, лидерство. Он рассматривает социальное взаимодействие как сложную систему обменов, обусловленных способами уравновешивания вознаграждений и затрат. Такое взаимодействие в общем случае больше, чем простой обмен вознаграждениями, и реакция людей на вознаграждения не всегда определяется линейной связью «стимул -> реакция». Так, высокие вознаграждения могут приводить к потере актив​ности.
3. Фрейд считал, что межличностное взаимодействие опреде​ляется в основном представлениями, усвоенными в раннем дет​стве, и конфликтами, пережитыми в этот период жизни. Таким образом, согласно психоаналитической теории в процессе взаи​модействия люди воспроизводят детский опыт.
В основе теории управления впечатлениями Э. Гоффмана, лежит предположение, что ситуации социального взаимодейст​вия напоминают драматические спектакли, в которых люди как актеры, стремятся создавать и поддерживать благоприятное впе​чатление.
Представители символического интеракционизма (Дж. Мид, Г. Блумер) считали, что поведение людей по отношению друг к другу и предметам окружающего мира определяется теми значе​ниями, которые они им придают.
Дж. Мид рассматривал поступки человека как социальное поведение, основанное на обмене информацией. Он считал, что люди реагируют не только на поступки других людей, но и на их намерения. Он выделял в этом взаимодействии два типа дей​ствий:
1) незначимый жест (автоматический рефлекс типа мор​гания);
2) значимый жест (связан с пониманием поступков и наме​рений другого человека).

Сущность концепции символического интеракционизма за​ключается в том, что взаимодействие между людьми рассматри​вается как непрерывный диалог, в процессе которого они наблюдают, осмысливают намерения друг друга и реагируют на них. Данная концепция дает более реалистическое представле​ние о взаимодействии между людьми, чем теория обмена, одна​ко она придает слишком большое значение символическим ас​пектам взаимодействия.
Еще один подход к структурному описанию взаимодействия представлен в транзактном анализе — направлении, предлагаю​щем управлять действиями участников взаимодействия через ре​гулирование их позиций, а также учет характера ситуаций и стиля взаимодействия (Берн, 1988). С точки зрения транзактного ана​лиза каждый участник взаимодействия занимает одну из трех по​зиций, которые условно обозначены как Родитель, Ребенок и Взрослый. Все эти стороны личности обладают абсолютно разны​ми предназначениями, характеристиками и ценностями (схема 9).
Данные позиции не связаны с социальной ролью: это лишь психологическое описание определенной стратегии во взаимо​действии. Позиция Ребенка может быть определена как позиция «Хочу!», позиция Родителя как «Надо!», позиция Взрослого — объединение «Хочу!» и «Надо!».
Взаимодействие эффективно, если партнер обращается к другому как Взрослый к Взрослому, и тот отвечает с такой же позиции. В других случаях взаимодействие может нарушиться и прекратиться. Например, жена обращается к мужу: «Я порезала палец» (апелляция к Взрослому с позиции Взрослого). Он может ответить: «Сейчас перевяжем» — это ответ Взрослого, «Вечно У тебя что-то случается» — ответ с позиции Родителя, «Что же я теперь должен делать?» — ответ Ребенка. В двух последних случаях эффективность невелика. Изменить негативные модели взаимодействия крайне трудно, поскольку они осуществляются на уровне привычки.

Рис 12.
Общение как восприятие людьми друг друга 

(перцепция)
Процесс восприятия одним человеком другого является обя​зательной составной частью общения. Эффективное общение невозможно без правильного восприятия, оценки, взаимопони​мания партнеров.
Межличностное   восприятие    или    социальная    перцепция      представляет    собой 
Процесс восприятия человека человеком

Рис 13.

сложный процесс восприятия внешних признаков человека, соотнесение их с личностными харак​теристиками и интерпретацию на этой основе поступков и поведения.
В социальном восприятии человека в целом всегда присутст​вуют оценка других людей и отношение к ним в эмоциональном и поведенческом планах. Процесс социальной перцепции может быть представлен в виде схемы 
На основе восприятия человека человеком складывается Представление о намерениях, мыслях, способностях, эмоциях, Установках партнера по общению и формируется собственное Поведение. Этот процесс в межличностной перцепции осуществ​ится с двух сторон: каждый из партнеров по общению уподобляет себя другому. Следовательно, при взаимодействии людей в совместной деятельности должны быть приняты в расчет не только потребности, мотивы и установки одного человека, но и всех людей, участвующих в общении.
В целом в социальной перцепции присутствуют: эмоцио​нальная оценка другого, попытка понять причины его поступков и прогноз поведения. В ходе ее формируется собственная страте​гия поведения.
Выделяют четыре основные функции социальной перцепции:
•  познание себя;
•  познание партнера по общению;
•  организация совместной деятельности на основе взаимопо​нимания;
•  установление эмоциональных отношений.
При изучении процессов межличностного восприятия выде​ляют два главных аспекта:
1. Психологические и социальные особенности субъекта и объекта восприятия.
2. Механизмы и эффекты межличностного отражения.
Проанализируем их более подробно.
Влияние психологических особенностей наблюдателя на про​цесс социальной перцепции —достаточно разработанный вопрос в социальной психологии. Так, в восприятии и оценке людьми друг друга были зафиксированы индивидуальные, половые, воз​растные, профессиональные различия. Хотя названные характе​ристики наблюдателя играют определенную роль в формирова​нии оценки партнера по общению, однако наибольшее значение имеют психологические качества человека и имеющаяся у него система установок. Психологические и социальные установки субъекта восприятия как бы «запускают» определенную схему со​циальной перцепции. Особенно значительна работа таких уста​новок при формировании первого впечатления о незнакомом че​ловеке.
К наиболее существенным свойствам, на основе которых складывается впечатление о наблюдаемом человеке, можно от​нести: выражение его лица, способы экспрессии, жесты, позы, походка, внешний облик (одежда, прическа), особенности голо​са и речи.
Воспитываясь в определенной культурной и национальной среде, ребенок усваивает набор экспрессивных средств, с помо​щью которых среди взрослых принято выражать свои состояния и желания, и одновременно он учится видеть в поведении и внешности других людей признаки, с помощью которых можно их понять и оценить.
Вместе с тем можно выделить ряд универсальных психологи​ческих механизмов, обеспечивающих процесс восприятия и оценки другого человека, позволяющих осуществлять переход от чисто внешней оценки к пониманию его как личности и выра​ботке отношения к нему. Опишем механизмы социальной пер​цепции, то есть способы, посредством которых люди интерпре​тируют действия, понимают и оценивают другого человека.
К механизмам познания и понимания другого человека от​носятся прежде всего идентификация, эмпатия и аттракция.
Идентификация — такой способ познания другого, при кото​ром предположение о его внутреннем состоянии строится на ос​нове попытки поставить себя на его место, то есть происходит уподобление себя другому. При идентификации с другим усваи​ваются его нормы, ценности, формы поведения, вкусы и при​вычки. Человек ведет себя так, как, по его мнению, строил бы в данной ситуации свое поведение партнер по общению. Иденти​фикация имеет особое личностное значение на определенном возрастном этапе, приблизительно в старшем подростковом и юношеском возрастах, когда она во многом определяет характер отношений между юношей и значимыми для него взрослыми или сверстниками.
Эмпатия — это эмоциональное в чувствование или сопережи​вание другому. Через эмоциональный отклик человек достигает понимания внутреннего состояния другого. Эмпатия основана на умении правильно представлять себе, что происходит во внут​реннем мире другого человека, что он переживает, как оценивает окружающий мир. Известно, что эмпатия тем выше, чем лучше человек способен представить себе, как одно и то же событие бу​дет воспринято разными людьми и насколько он допускает право на существование этих разных точек зрения. Эмпатийность в от​ношении е партнером по общению может рассматриваться как одна из наиболее важных профессиональных качеств психолога, педагога, социального работника. В целом ряде случаев развитие способности к эмпатии представляется особой задачей для людей, связанных с такого рода деятельностью, и решается с помощью активного самообразования, участия в различных группах Профессионального развития.
Аттракция (англ. attraction — привлечение) может быть рас​смотрена как особая форма познания другого человека, основан​ная на формировании по отношению к нему устойчивого позитивного чувства. В данном случае понимание партнера по обще​нию возникает благодаря формированию привязанности к нему, дружеского или еще более глубокого интимно-личностного от​ношения.
Механизм самопознания в процессе общения получил назва​ние социальной рефлексии. Социальная рефлексия — это способ​ность человека представить, как он воспринимается партнером по общению. Иначе говоря, это понимание того, насколько дру​гой знает меня. Важно подчеркнуть, что полнота представлений человека о самом себе в значительной степени определяется бо​гатством его знания других людей, широтой и разнообразием со​циальных контактов, позволяющих проанализировать отноше​ние к себе со стороны различных партнеров по общению.
Универсальным механизмом интерпретации мотивов и при​чин поступков другого человека является каузальная атрибуци (англ. causal — причинный, attribute — сущностная черта).
Различают три типа каузальной атрибуции:
•  личностную (причина приписывается тому, кто совершает поступок);
•  объективную (причина приписывается объекту, на которые направлено действие);
•  обстоятельственную (причина приписывается внешним об​стоятельствам).
Люди не всегда правильно характеризуют личностные качест​ва другого. Интересен пример: одно и то же фото было показано двум группам людей, первой сообщалось, что человек на фотогра​фии преступник, второй — о том, что он крупный ученый. Каж​дой группе было предложено составить словесный портрет этого человека. В первом случае ему были приписаны отрицательные черты личности, во втором — положительные. Таким образом, ус​тановка человека влияет на восприятие им другого, может при​вести к искажению его содержания восприятия. При этом сте​пень приписывания зависит от таких показателей, как уровень уникальности, типичности поступка и социальной желательности или нежелательности партнера по общению. Изучение феномена каузальной атрибуции позволяет лучше представить себе сам про​цесс формирования оценки другого и отношения к нему.
В процессе восприятия другого человека возможны искаже​ния его образа, которые обусловлены социально-психологиче​скими эффектами межличностного восприятия, имеют объек​тивный характер и требуют определенных усилий воспринимающего.
Наиболее значимой информацией о ком-то является первая и последняя, это выражается в эффекте первичности и новизны. Он подчеркивает важность определенного порядка предъявления ин​формации о человеке для составления представления о нем. При противоречивой информации о незнакомом человеке больший вес придается данным, полученным вначале, при общении со ста​рыми знакомыми больше доверяем последней информации.
Важной сферой исследования социальной перцепции явля​ется изучение процесса формирования первого впечатления о другом человеке. На то, каким оно будет, могут оказывать влия​ние многие факторы, наиболее существенные из них: превос​ходство партнера по общению, его привлекательность и отно​шение к наблюдателю. Фактор превосходства «запускает» схему социального восприятия в ситуации неравенства партнеров (на​блюдатель ощущает превосходство партнера по какому-то важ​ному для него параметру — интеллектуальному, материальному, социальному и др.). Фактор привлекательности реализует схему, связанную с восприятием партнера как чрезвычайно привлека​тельного внешне. Фактор отношения к наблюдателю ставит в зависимость восприятие партнера по общению от его отноше​ния к наблюдателю: людей, которые к нам хорошо относятся или разделяют важные для нас идеи, мы склонны оценивать по​зитивно.
Большое влияние на формирование первого впечатления о человеке оказывает эффект положительного или отрицательного ореола. Эффект ореола заключается в приписывании несущест​вующих черт человеку в зависимости от полученной информа​ции. Австралийский психолог Пауль Р. Уилсон провел экспери​мент. Он представил пяти группам студентов Мельнбурнского университета одного и того же человека, каждый раз присваивая ему новые звания и титулы, а затем попросил студентов опреде​лить на глаз его рост. Результаты оказались поразительными. Когда человек был представлен студентом, его рост определялся в среднем 171 см, ассистентом кафедры — до 178 см. При зва​нии «старший лектор» ему был приписан рост 180 см, и, нако​нец, рост профессора равнялся 184 см. Таким образом, на вос​приятие другого человека часто оказывает влияние занимаемый Им статус.
Эффект проекции связан с приписыванием собеседнику сво​их достоинств или недостатков. Например, когда у человека за​мечательное расположение духа, все окружающие кажутся ему милейшими людьми.

Эффект стереотипизации обусловлен наличием специфиче​ских образов, имеющихся в опыте человека, — стереотипов. Это чрезмерное обобщение какого-либо явления, переходящее в ус​тойчивое убеждение и влияющее на отношения человека, сужде​ния, способы поведения и т. д. Они играют как положительную, так и отрицательную роль, помогают принимать решения в ти​пичной повторяющейся ситуации, сокращая время реагирования и ускоряя процесс познания. В то же время стереотипное пове​дение препятствует принятию новых решений. Умение преодо​левать мешающие стереотипы является важным условием соци​альной адаптации.
В результате стереотипизации формируется социальная уста​новка — предрасположенность, готовность человека восприни​мать что-то определенным образом и действовать тем или иным способом. Сформировавшиеся социальные установки обладают устойчивостью и ведут к облегчению, алгоритмизации познания, а также к приобщению индивида к системе норм и ценностей данной социальной среды. Ж. Годфруа выделил три основных этапа в формировании социальных установок у человека в про​цессе социализации. Первый этап — период детства до 12 лет. Установки, развивающиеся в этот период, соответствуют роди​тельским моделям. С 12 до 20 лет установки приобретают более конкретную форму. На этом этапе формирование установок свя​зано с усвоением социальных ролей. Третий этап охватывает пе​риод от 20 до 30 лет и характеризуется кристаллизацией социаль​ных установок, формированием на их основе системы убежде​ний. К 30 годам установки человека приобретают стабильность и фиксированность.
Процесс общения и отношение к партнеру задается целью общения. Если общение нужно нам, то происходит «подстрой​ка» к партнеру снизу (взгляд снизу вверх). Очень часто идет пре​увеличение качеств партнера (например, студент обращается к преподавателю с просьбой пересдать экзамен, считает, что пре​подаватель справедливый, значит, разрешит). Возникает эффект ореола — перенос уже известных качеств на всю личность, что искажает восприятие. Если общение нужно партнеру, то мы подстраиваемся к нему сверху (взгляд сверху вниз). При этом предполагается, что тот, кому нужно общение, должен вести себя соответственно, то есть смотреть на нас снизу вверх, в ин​тонации должна слышаться просьба.
На формирование впечатления о партнере определенное влияние оказывает соотношение ролей и статусов. Например, роль преподавателя, студента, декана и т. п. Чем больше разли​чия в статусах, тем больше искажается восприятие.
За счет установки происходит достраивание образа партнера и построение своих ожиданий. Посредством механизмов соци​альной перцепции (идентификация, эмпатия, аттракция, стерео-типизация, рефлексия, каузальная атрибуция) мы интерпретиру​ем действия, понимаем и оцениваем другого человека. Напри​мер: успех на экзамене однокурсника мы можем приписывать его высоким умственным способностям (личностная атрибуция), а можем — тому факту, что билет достался легкий (объективная атрибуция) или что во время экзамена удалось воспользоваться шпаргалкой (обстоятельственная атрибуция).
Знание закономерностей влияния субъективных факторов на восприятие партнера по общению помогает эффективному нала​живанию отношений.

Тема 4.3.
Психология воздействия в общении

План.
1. Стратегии воздействия.

2. Взаимодействие в процессе общения .

3. Управленческое общение.

Стратегии воздействия.

В реальной жизни каждый деловой человек выступает в качестве объекта и субъекта различных воздействий, кото​рые определяют характер его взаимосвязей с внешним ми​ром (природным и социальным), формируют индивидуаль​ный стиль жизни, определяют возможности самореализации, творческого самовыражения.
При попытке дать научное определение категории воз​действия, а тем более — воздействия психологического, воз​никают немалые трудности. Это связано, по-видимому, с тем, что воздействие охватывает широкий спектр явлений — от мельчайших клеточных трансформаций до явлений глобаль​ного масштаба.
Воздействие — это действие, влияние, оказываемое кем-, чем-либо на кого-, что-либо. Психологический словарь опре​деляет воздействие как "целенаправленный перенос движе​ния и информации от одного участника взаимодействия к другому".
Учитывая тот факт, что человек существует одно​временно в природной и социальной среде, выделяют четыре взаимосвязанных класса психологического воздействия:
— экологическое, обусловленное влиянием факторов при​родной окружающей среды на психику личности;
—  социальное, обусловленное принадлежностью челове​ка к общественной системе и включенностью его в связи с Другими людьми;
—  культурологическое, определяемое исторически вы​работанными средствами материального и духовного произ​водства;
—  аутовоздействие, связанное с психической саморегу​ляцией человека как относительно автономной системы и выс​тупающее в двух планах: как средство мобилизации и развития собственных физических, психических и творческих воз​можностей и как индивидуальная система внутренней регу​ляции.
Всю историю психологии, в известном смысле, можно понимать как историю поисков ответа на вопрос о сущности, природе, критериях эффективности психологического воздей​ствия, как развитие и умножение подходов к объяснению объективных и субъективных детерминант этого процесса.
За последние десятилетия в психологии произошел пере​лом, связанный с отказом от подхода к человеку как к "пас​сивному реагенту", т. е. как к чему-то, лишь отвечающему на воздействия.
Согласно новому подходу, человеку присущи активность и способность к избирательности при отражении внешних воз​действий. Этот подход, названный субъектным, более всего развит в западной когнитивной психологии.
В его рамках было разработано наибольшее количество специальных теорий воздействия, которые основываются на идее активности и целостности психики человека. Этот подход в настоящее время наиболее популярен и, по-видимому, наи​более полно раскрывает смысл психологического воздействия.
Экспериментальные исследования и социальная практика убеждают в том, что более совершенное знание и глубокое проникновение в интимные сферы психики человека еще не означают того, что научные открытия будут использованы во благо человечества. Часто, наоборот, выдающиеся открытия самым непосредственным образом используются для разработки изощренных средств и методов контроля за сознанием и пове​дением людей, манипулирования их психикой.
Воздействие этих средств трудно осознать, а последствия — предсказать. Поэтому в наше время перед психологами встает проблема социальной ответственности за разработку средств манипулирования сознанием людей, так как, несмотря на разговоры об активности и избирательности психического отраже​ния человек на самом деле все так же остается объектом для мастеров психического манипулирования.

Манипулятивная стратегия способна существенно транс​формировать психику личности с помощью приемов воздей​ствия на ее подсознание в обход ее разума, а также так на​зываемых маскировочных и конверсионных техник, блоки​рующих или разрушающих системы защиты и "встраивающих" взамен новые психологические установки и модели поведе​ния. Поэтому человеку, который не хочет грубо манипулиро​вать зависящими от него людьми, следует ориентироваться на субъектно-субъектные взаимоотношения с партнерами.
Психологическим средством реализации субъектно-субъектной стратегии должен стать диалог. И высшими цен​ностями общения должны быть эмоциональная открытость участников диалога, искренность и доверительность выраже​ния их чувств.
ВЗАИМОДЕЙСТВИЕ В ПРОЦЕССЕ ОБЩЕНИЯ
Воздействие — постоянно действующий фактор общения. В процессе делового общения создается своеобразный общий банк идей, способов и приемов решения конкретных задач, который используется в совместной деятельности для реше​ния новых задач. Но необходимо подчеркнуть, что деловое общение способствует не только решению чисто утилитар​ных задач, но и духовному взаимообогащению, ведь именно в процессе совместной деятельности и общения наиболее ре​льефно проявляется как профессиональная, так и социальная дееспособность каждого человека.
В зависимости от меры вовлеченности человека в отно​шения, выделяют три вида общения:
—  социально-ролевое общение, в процессе которого ин​дивид усваивает социальные нормы (в производственном кол​лективе, в магазине, в театре, в трамвае и т. д.);
— интимно-личностное общение, предполагающее осо​бую психологическую близость, сопереживание партнеру по общению, проникновение в его внутренний мир;
— деловое общение, объединяющее людей на основе общ​ности деятельности, интересов дела.
Чтобы облегчить установление психологического контак​та с другим человеком, следует учитывать, к какому именно общению он стремится и на какой уровень понимания рассчи​тывает. Способность выбрать вид, манеру общения, привести выражение своих эмоций и поведение в соответствие с ними, а также с поведением других людей — одно из необходимых условий плодотворности деловых отношений.
Деловое общение формирует общность взглядов на прин​ципиальные вопросы, что определяет все последующее взаи​модействие субъектов совместной деятельности, их стратегию поведения, т. е. формируется общая позиция, объединяющая сотрудников в единое социальное целое. Только в таких случа​ях коллектив способен успешно решать задачи той сложности, которая соответствует уровню компетентности его членов.
Поведение участников совместной деятельности опреде​ляется их объективной взаимозависимостью, которая состав​ляет необходимое условие всякого взаимодействия. Но для того, чтобы установилось сотрудничество, нужна полная и всесторонняя информация об условиях, способах решения поставленных задач и других обстоятельствах, связанных с достижением общей цели.
УПРАВЛЕНЧЕСКОЕ ОБЩЕНИЕ

Управленческое общение — это общение с целью руководить людь​ми, т. е. формировать, изменять, поддерживать их деятельность в оп​ределенном, необходимом направлении.
Руководитель вступает в управленческое общение с подчиненными, чтобы отдать распоряжения, указания, что-либо порекомендовать, по​советовать; получить обратную (контрольную) информацию от подчи​ненного о выполнении задания; дать оценку выполнения задания под​чиненным.
Следовательно, он общается с персоналом, чтобы: а) передать или Получить информацию, в том числе указания, б) побудить кого-либо к действию, в) передать или получить информацию и побудить к дей​ствиям подчиненных (смешанный вид общения). Часто в общении Участвуют оба партнера, и возникает обратная связь как ответная ре​акция на получаемую информацию.
Руководителю следует учитывать путь распространения формаль​ной информации, так как эффективность вертикальной (вверх и вниз по иерархическим уровням управления) коммуникации гораздо ниже чем горизонтальной (между сотрудниками одного уровня). Исследо​вания показывают, что только около 20—25% информации, исходя​щей от руководства, доходит до рабочих и правильно понимается ими. Обратное движение информации, от рабочих до верхних эшелонов управления, еще менее эффективно — доходит не более 10% данных. Эффективность же горизонтальных коммуникаций достигает 90%.
В процессе общения руководитель использует сказанное или на​писанной слово, мимику и жесты. Выделяют общение в устной и письменной форме.
По характеру взаимоотношений общение может быть формальным или неформальным, индивидуальным или групповым. Пример инди​видуального общения: беседа, телефонный разговор, переговоры и т. д. Групповое общение: совещание, собрание, селекторное совещание, презентация, конференция, семинар и др.
Задание
Определите, сколько раз вы общались в течение дня и к какому виду
общения вы можете отнести эти контакты.
Выдача распоряжения, проверка исполнения и оценка исполнен​ного — эти цели по своей сути отражают этапы управленческого вза​имодействия руководителя с подчиненным и представляют собой три функции управленческого общения: выдачу распорядительной ин​формации, получение обратной информации и выдачу оценочной информации.
Руководители, отдавая распоряжения, не каждый раз контролиру​ют их исполнение и не всегда дают оценку исполненному. Поэтому первая из названных функций управленческого общения — выдача распорядительной информации — осуществляется наиболее часто.
Несмотря на то, что служебные обязанности подчиненных опре​деляются соответствующими документами, их деятельность достаточ​но часто регулируется оперативной информацией, исходящей от не​посредственного руководителя. В отдельных случаях она практически полностью определяется распоряжениями руководителя. Например, при ежедневных сменах объекта или места работы, изменении усло​вий, вида деятельности в пределах специальности подчиненного и т. п.
Выдача распорядительной информации не только наиболее часто осуществляется по сравнению с другими функциями, но и оказывает наибольшее влияние на эффективность деятельности организации. От того, как вы отдадите распоряжение, зависит и качество исполнитель​ской деятельности.
Практика показывает, что так называемые локальные конфликты, которые возникают порой между руководителем и подчиненным, могут носить не столько открытый, сколько скрытый (латентный) характер и чаще происходят на первой стадии управленческого обще​ния, т. е. при выдаче распорядительной информации. Ибо именно на этой стадии руководитель изменяет вид деятельности, действия, по​ведение другого человека.
Распорядительная информация по форме бывает директивной и демократичной. К директивным формам относятся: приказ (директи​ва), указание, распоряжение, требование; к демократичным — реко​мендация, совет, просьба . При этом следует заметить, что, хотя соче​тание слов «просьба» и «распорядительная информация» для некоторых руководителей может показаться не совсем обычным, в принципе любое распоряжение руководителя может быть представ​лено в форме просьбы.
Практически любое дело можно выполнить плохо, удовлетвори​тельно, хорошо или отлично. Когда оно выполняется без желания или тем более вопреки желанию, то можно ожидать плохого результата. Делать дело отлично — значит искать новые, более эффективные пути решения задачи, включать свой творческий потенциал, проявлять инициативу, чтобы сделать лучше.
Способствует достижению высокой результативности труда моти​вация. Поэтому руководствуйтесь правилом «желание — залог успеха».
Следует помнить, что мотив — это побудительная причина. При​чины (мотивы) могут быть внешними (подчиненный это сделал по​тому, что приказал руководитель) или внутренними (он это сделал потому, что независимо от руководителя у него появилось такое же​лание). Желание — это мотив, осознанный человеком. Влечение — мотив, который человек не осознает. С помощью психологических приемов можно сформировать у подчиненного мотив в виде его соб​ственного желания выполнить задание.
Одной из причин невыполнения распоряжений является отсут​ствие взаимопонимания между руководителем и подчиненным. Что​бы взаимопонимание наступило, прежде всего необходимо, чтобы подчиненный знал тот профессиональный язык, на котором менед​жер отдает распоряжение. Уровень общей культуры и интеллектуаль​ного развития работника должен быть достаточным для понимания того, о чем с ним говорят. Подчиненный должен получить достаточ​но полную информацию о задании. Тогда у него сформируется пра​вильное представление о том, что и как надо делать. Поэтому мене​джеру следует следить за логичностью изложения распоряжения. Непоследовательно изложенные мысли затрудняют понимание.
Кроме того, необходимо убедиться, что подчиненный сконцентри​ровал внимание на распоряжении, т. е. он «слышит» руководителя.
Таким образом, руководителю следует выполнять пять условий: 1) единство профессионального языка; 2) учет уровня интеллекта; 3) полнота информации; 4) логичность (последовательность) изложе​ния; 5) концентрированность внимания.


Интонация руководителя играет важную роль. Говорить следует вежливо и спокойно. Хамство может вызвать ответную агрессивную реакцию.
Понимание является необходимым, но не достаточным условием для выполнения распоряжения.
Первый «закон» управленческого общения: понять — это еще не зна​чит принять. Первое условие принятия — непротиворечивость того что подчиненный должен сделать, его принципиальным взглядам' позиции на данный вопрос. В противном случае менеджеру следует направить убеждение на устранение рассогласования во взглядах.
Второе условие принятия задания: подчиненный выполнит рабо​ту с большим желанием, если удовлетворит какой-либо свой интерес, потребность (материальную или духовную). Надо понимать, что спу​щенный сверху «интерес» далеко не всегда соотносится с личной по​требностью работника. Возможно, вы неверно представляете потреб​ности подчиненного. Он может выполнить задание только для того, чтобы удовлетворить чьи-то требования. Но будет ли этот процесс эффективным?
Покажите подчиненному, что действия, которые от него ожидают​ся, не противоречат его принципиальным взглядам и будут способ​ствовать удовлетворению каких-то его потребностей. Покажите работ​нику, что его личные интересы совпадают с интересами членов его коллектива и с интересами самого дела.
Сформулируем кредо руководителя. Вы даете подчиненному зада​ние и добиваетесь его понимания, но чтобы работник принял вашу позицию и выполнил задание на «хорошо» и «отлично», показываете ему, что действия, которые от него ожидают, не противоречат его прин​ципиальным взглядам и способствуют удовлетворению каких-то его потребностей. Показывайте, объясняйте исполнителю его «интерес».
Распорядительную информацию подчиненный воспринимает не абстрактно, а от руководителя, т. е. в сообщении руководителя име​ется текстовая (то, что руководитель намеревался передать подчинен​ному) и персонифицированная информация (т. е. информация о ру​ководителе, которая включается в сообщение всегда помимо воли автора сообщения). Эти две «части» сообщения могут приниматься тем, к кому обращено это сообщение, либо вместе, либо раздельно-Возможна, например, ситуация, когда очень симпатичный вам чело​век, к которому вы относитесь с глубоким уважением и который для вас весьма авторитетен, даст вам настолько нелепые советы, что вв никак не можете их принять. В этом случае персонифицированная информация положительная, а текстовая — отрицательная и более значима, поэтому общий результат отрицательный.
Противоположная ситуация возникает тогда, когда разумную вещь подчиненному рекомендует человек, к которому у него явно выраженное негативное отношение. В этом случае персонифицированная ин формация отрицательная, а текстовая — положительная. Вполне воз​можно подчиненный Последует рекомендации такого человека, но ему придется при этом преодолеть некий психологический барьер, он может и просто не принять сообщение, т. е. отрицательная персони​фицированная информация более значима. Отвергается не текст со​общения, а личность сообщающего.
Второй «закон» управленческого общения гласит: при прочих равных условиях люди легче принимают позицию того человека, к которому испытывают эмоционально положительное отношение (симпатия, привязанность, дружба или любовь), и наоборот, труднее принимают (а нередко отвергают) позицию того человека, к которому испытыва​ют эмоционально отрицательное отношение (неприязнь, антипатия, ненависть).
Этот «закон» вытекает из природы самого человека, из особенно​стей его психологии, в соответствии с которой моральный микрокли​мат (система отношений) для него важнее микроклимата физическо​го (природного). Он являет собой содержание третьего фактора (условия), обеспечивающего принятие подчиненным позиции своего руководителя.
Руководитель в процессе обращения может использовать психоло​гические приемы формирования аттракции. Приемы формирования аттракции — индицирование партнеру сигналов, которые им не осознаются, но которые имеют для него эмоционально положительное значение, помогают проникать в сферу бессознательного и определять положительное отношение человека к источнику информации.
Прием «имя собственное» предполагает, что руководитель, обраща​ясь к подчиненному или коллеге, будет называть его по имени и от​честву. Звук собственного имени вызывает у человека не всегда осоз​наваемое им чувство приятного. Психологический механизм приема «имя собственное» следующий: имя, присвоенное данной личности, сопровождает ее от первых дней жизни и до последних, имя и лич​ность неразделимы; когда к человеку обращаются, не называя его по имени, — это «обезличенное» обращение (в этом случае говорящего интересует человек не как личность, а лишь как носитель определен​ных служебных функций; когда же к человеку обращаются и при этом произносят его имя, а имя символ личности, то таким образом воль​но или невольно показывают внимание к данной личности); внима​ние к личности — это и утверждение данной личности (каждый че​ловек претендует на то, что он личность, и когда наша претензия не удовлетворяется, когда кто-то ущемляет нас как личность, мы, конеч​но, это чувствуем); если человек получает подтверждение, что он — личность, то это не может не вызвать у него чувства удовлетворения; чувство удовлетворения всегда сопровождается положительными эмоциями, которые не обязательно осознаются человеком; человек все​гда стремится к тому, что (кто) вызывает у него положительные эмоции; если некто вызывает у нас положительные эмоции, то он воль​но или невольно притягивает к себе, располагает, т. е. формирует атт​ракцию (притяжение, привлечение).
Чтобы использовать прием, выделите специально время, запомни​те имена и отчества ваших подчиненных и коллег.
Прием «зеркало отношения». Лицо — это «зеркало отношения». Люди очень редко контролируют и регулируют «изображение» на сво​ем «зеркале отношения». То, что изображено на вашем лице, чаще соответствует действительному отношению к другому человеку, чем не соответствует.
Вместе с тем добрая улыбка обладает способностью чаще притяги​вать к себе, чем отталкивать. И наоборот, отчужденность, холодность, беспристрастность скорее оттолкнут, чем притянут собеседника.
Психологический механизм притяжения улыбки таков: большинство людей искренне и по-доброму улыбаются своим друзьям, а не своим врагам; если при общении с нами у человека, как правило, доброе и приятное выражение лица, мягкая приветливая улыбка, то скорее все​го это сигнал: «Я — ваш друг». Друг — это единомышленник в каких-то значимых для нас вопросах, делах, или, по С. И. Ожегову, «сторон​ник», «защитник». Одной из ведущих потребностей человека является потребность в безопасности, защищенности (друг — это тот человек, который повышает защищенность, т. е. удовлетворяет одну из важней​ших потребностей). Чувство удовлетворенности вызывает у человека положительные эмоции. Человек всегда стремится к тому, что (кто) вызывает у него положительные эмоции; если некто вызывает поло​жительные эмоции, то он вольно или невольно формирует аттракцию.
Отметим, что (как и при использовании других приемов) эффект указанного механизма не зависит от того, желает или не желает наш партнер иметь эти положительные эмоции. Важно то, кто будет ис​пользовать этот прием.
Располагать к себе подчиненных — служебная обязанность руко​водителей, продиктованная не инструкцией, а производственной не​обходимостью. Использовать приемы для формирования аттракции — это тоже служебная обязанность руководителя.
Руководство не обходится без наказания, но, наказывая, следует привлекать. Наказание будет эффективным тогда, когда провинив​шийся внутренне прочувствует свою вину, не только поймет, но и в душе согласится с вами, что действительно совершил плохой посту​пок, и внутренне примет ту меру наказания, которую менеджер объявит. Цель наказания в том, чтобы подчиненный принял позицию руководителя по данному поступку и выбранной мере наказания. Каждая личность относится к себе с уважением. Поэтому осуждайте не личность, а поступок, совершенный ею.
Поэтому очередное профессиональное кредо руководителя: «Я знаю, что для любого руководителя располагать подчиненных к себе — производственная необходимость. Поэтому при общении со своими подчиненными буду всегда иметь на лице доброе и приятное выраже​ние, легкую улыбку».
Прием «золотые слова» — это комплименты. Их ценность для слу​шающего обусловливается определенными психологическими механиз​мами, не зная которых можно превратить комплимент в банальность. Комплименты — слова, содержащие небольшое преувеличение поло​жительных качеств человека. Комплимент — один из приемов фор​мирования аттракции в служебных отношениях руководителя и подчиненных.
В основе механизма действия комплиментов лежит психологичес​кий феномен внушения. В эффекте внушения происходит как бы «за​очное» удовлетворение мечты, желания, потребности в совершенство​вании какой-то своей черты. Фактически потребность при этом не будет полностью удовлетворяться, но реальным будет ощущение удов​летворения, возникновение на этой почве положительных эмоций.
Психологический механизм приема: человек слышит в свой адрес приятные слова, представляющие собой небольшое преувеличение ка​ких-то его положительных качеств, т. е. комплимент. Если компли​мент сделан по всем правилам, то возникает эффект внушения; как следствие внушения — «заочное» удовлетворение потребности «выгля​деть» и этом вопросе лучше. Как следствие удовлетворения потребно​сти — образование положительных эмоций. Поскольку положительные эмоции вызваны вами, то это по общему механизму формирования ат​тракции обусловливает его расположенность к вам со всеми бла​гоприятными последствиями при выполнении им ваших распоряже​ний.
Самый эффективный комплимент — комплимент на фоне анти​комплимента себе. Использование этого комплимента вызывает удов​летворение сразу двух потребностей человека. Первая — потребность в усовершенствовании какой-то своей характеристики. Вторая — сло​ва критики в свой адрес, усиливающие удовлетворение партнера в ситуациях, когда он относится к вам с антипатией. С помощью при​ема «золотые слова» вы сможете расположить его к себе, если будете соблюдать правила применения «золотых слов»:
1. «Один смысл». Комплимент должен отражать положительные, и только положительные, качества данного человека. В компли​менте следует избегать двойного смысла, когда, например, дан​ное качество у человека можно считать и положительным, и отрицательным.

       2.  «Без гипербол». Отражаемое в комплименте положительное ка​чество должно иметь небольшое преувеличение.
       3.   «Высокое мнение». Важным фактором в результативности этого приема является собственное мнение человека об уровне раз​вития отраженных в комплименте качеств.
       4.   «Без претензий». Если сотрудник вовсе не стремится к совер​шенствованию данного своего качества и, более того, считает, что было бы плохо, если бы оно — это положительное каче​ство — было выражено у него сильнее, чем есть, то делать ком​плименты по поводу этого качества не следует.
        5.   «Без дидактики». Это правило заключается в том, что компли​мент должен констатировать, т. е. утверждать наличие данной характеристики, а не содержать рекомендации по ее улучше​нию.
        6.   «Без приправ». Последнее правило касается не самого содержа​ния комплимента, а тех добавок, которые нередко следуют за ним, т. е., делая комплимент, удержитесь от ложки дегтя.
Новое кредо руководителя: «Я знаю, что для любого руководителя располагать к себе подчиненных — производственная необходимость. Поэтому при общении со своими подчиненными я буду как можно чаще делать им комплименты. Противопоказаний к применению это​го правила нет».
Прием «терпеливый слушатель» предполагает формирование у ру​ководителя умения слушать, быть внимательным к подчиненным, терпеливо выслушивать их предложения (замечания, жалобы и др.), не перебивать собеседника, всегда дослушивать до конца. Речь идет о соблюдении общепринятых правил, норм морали, этики, но время руководителя ограничено. Поэтому руководитель должен непрерыв​но искать ответы на вопросы: Сколько стоит время (именно сегодня, сейчас), затраченное на общение с конкретным посетителем? Следу​ет ли тратить на это время? Что можно потерять или приобрести в ре​зультате встречи?
Целесообразно тратить время на терпеливое выслушивание подчи​ненного или коллеги, если это окажет заметное влияние на работу и не нанесет ущерба другим важным делам. Насколько одно важнее друго​го — решать руководителю. Однако помните, что, отказываясь вы​слушивать своих подчиненных, вы снижаете их творческую активность и подрываете авторитет руководителя, обладающего демократическим стилем управления.
Психологический механизм приема «терпеливый слушатель» на подчиненного прост: терпеливое и внимательное выслушивание под​чиненного, обратившегося к менеджеру с тем или иным вопросом, приводит к удовлетворению одной из самых важных потребностей любого человека — потребности в самовыражении; удовлетворение этой потребности ведет к образованию положительных эмоций; положительные эмоции подчиненный возвращает менеджеру в виде не​большого усиления симпатии к нему, т. е. в виде возникающей или усиливающейся аттракции.
Однако если ценность — терпеливо выслушивать людей — вступает. в конфликт с еще большей ценностью, тогда откажите собеседнику, расположив его к себе. Поэтому руководителю необходимо разрабо​тать некоторые стандарты поведения (фразы), с помощью которых он откажет работнику в беседе и одновременно вызовет у него положи​тельные эмоции. Сложность этой задачи для руководителей — в не​обходимости отказаться от устоявшегося стереотипа поведения в по​добных ситуациях. Обычно сотруднику вежливо отказывают. Этого недостаточно. Начало и конец разговора нужно закончить на положи​тельных эмоциях партнера. Это еще один психологический прием при​влечения людей к себе, который руководитель может взять на воору​жение. Сформулируем его суть: «Я знаю, что для любого руководителя располагать подчиненных к себе — производственная необходимость, поэтому при общении со своими подчиненными я буду выступать в роли терпеливого и внимательного слушателя».
Прямое общение может быть в виде неофициального разговора между двумя лицами и в виде официальной встречи. При всем отли​чии этих форм общения общим для них является необходимость ус​тановления двусторонней связи: человек обязан уметь говорить и уметь слушать. От этого зависит эффективность общения людей. Пси​хологи установили, что мы многое слушаем, не слыша, и часто осоз​наем, что услышали звук, только после того как он прекратился.
Прием «активный слушатель» является еще одним приемом форми​рования аттракции. Он заключается в том, что менеджер в общении не пассивно воспринимает информацию, а пытается помочь партнеру рас​крыть и решить проблему. При этом следует выполнять некоторые пра​вила: проявлять уважение к потенциальным возможностям собеседни​ка, доверять ему и позволять идти своим путем (иметь свое мнение); быть терпимым в чужому мнению и ошибкам; не сдерживать положи​тельных эмоций, возникающих в процессе слушания; изменять подчи​ненных и их отношение к себе посредством активного слушания, под​держивая изменение ценностей работника и коллектива, сопереживая партнеру, инициируя внимательное отношение коллег друг к другу, со​здавая условия для формирования сплоченной команды.
Цель активного слушания — развитие личности подчиненного че​рез создание нового образа руководителя в глазах подчиненных, ко​торый не присваивает себе привилегию быть всегда правым, не агрес​сивен, не увеличивает трудности в стремлении подчиненных приспо​собиться к организационному окружению, а помогает работнику на пути к переменам, не стремится насильственно изменить индивиду​альность сотрудника, а поддерживает атмосферу свободы, равенства, допустимости, доверия, согласия и тепла, т. е. направлен на создание атмосферы, способствующей развитию инициативы и творчества.
Метод активного слушания рекомендует уйти от обычного стиля постановки задачи перед подчиненным, когда руководитель пытает​ся изменить его взгляд на вещи, заставить смотреть на них глазами ру​ководителя. Он просит, убеждает, бранит, воодушевляет, подбадрива​ет — делает все, чтобы вызвать перемены в желательном для него направлении, но достигает этого редко, потому что навязывает свои представления об окружающем нас мире. Менеджеру трудно быть тер​пимым и понять действия, отличные от тех, которых он ожидает. Если же он освободится от необходимости влиять и направлять людей по своему пути, то получит возможность с пониманием выслушать и ис​пользовать инициативу работника как наиболее влиятельный фактор для изменений.
Свободному выражению мнений может помешать высказанное руководителем критическое или одобрительное суждение. Положи​тельная оценка иногда так же встречается в штыки, как и отрицатель​ная. Она может не позволить сказать об ошибках, которые приведут к неприятности, или о том, что избран неверный путь, хотя человек в него верит, или о его некомпетентности.
Активное слушание требует, чтобы менеджер смог посмотреть на событие глазами подчиненного, увидеть, что он хочет сообщить. Ру​ководитель должен дать понять сотруднику, что событие рассматри​вается с его точки зрения, следовательно, нужно очень внимательно слушать говорящего: понимать полный смысл сообщения, которое старается передать подчиненный, его содержание и эмоциональное впечатление, сопровождающее сообщение; обращать внимание на эмоции (переживания), которые часто важны, но скрыты; замечать все реплики, так как истинное слушание требует, чтобы менеджер был в курсе некоторых видов общения помимо словесного: нужно замечать выражение лица, положение тела, движение рук и глаз, дыхание, модуляции голоса.
Руководитель через активное слушание должен помогать подчи​ненному демонстрировать его мысли. Слушание вызывает ответное слушание и помогает создать атмосферу взаимодействия, взаимного общения.
Понять другого человека гораздо труднее, чем кажется на первый взгляд, поэтому важно контролировать этот процесс. Это можно сде​лать, отражая в своих словах то, что имел в виду говорящий, судя по его словам и поступкам, а затем по реакции говорящего уловить, чув​ствует ли он себя понятым.
Существуют барьеры на пути использования «активного слуша​ния»: отсутствие искреннего интереса у партнеров (если руководитель не проявляет интереса к говорящему, или наоборот, то состояние ак​тивного слушания разрушается); неспособность менеджера выполнить рекомендации, приведенные выше, т. е. неспособность глубоко чув​ствовать переживания других, понимать суть того, какое значение для них имеет их опыт, видеть мир их глазами — он не сможет активно воспринимать собеседника; привычка руководителя видеть и слышать только то, что он желает, и неумение освободиться от своих привы​чек и увидеть ситуацию глазами подчиненного; отрицательные, враж​дебные проявления, обращенные против работника (враждебность неприятна и губит активное общение, превращая диалог в серию на​падений и защитных мер); проявление руководителем слабости или некомпетентности неприемлемо и затрудняет двустороннее общение; неуместные проявления в форме неуместных выражений, препятству​ющих общению, отрицательного, даже враждебного отношения, са​моуверенности, агрессивности, грубости и др.; собственные эмоции подчиненного или руководителя, воспринимающего общение как опасность, переводящие активное слушание в необходимость слушать.
Эффективный способ разобраться с проблемами, которые стоят перед менеджером, — прислушаться к себе, справиться с возбуждени​ем, волнением, унынием и т. п., т. е. справиться сначала со своими про​блемами, а потом перейти к общению. Если помехи возникли в про​цессе общения, следует каким-либо образом разрядить обстановку, возможно, прервать на время слушание и отдохнуть, собраться с ду​хом, мыслями, восстановить душевное равновесие. Это позволит уйти от подавления собеседника и активного слушания.
Организации активного слушания способствует сохранение моно​литного коллектива. Когда руководитель выделяет из коллектива оп​ределенную группу, ее члены часто становятся подозрительными, встревоженными. У них не удовлетворяется в полной мере потреб​ность безопасности. Это не противоречит индивидуальной заботе о каждом, если коллектив или группа знает о равноправии отношений и уверена, что каждого выслушают, о нем позаботятся и посочувству​ют ему. У отдельного человека не должно возникать страха, что, рас​крывшись перед руководителем и группой, он столкнется с негатив​ным восприятием. Уверенность делает работу подчиненного более свободной, творческой, а вклад — более полным.
Максимум творчества — это путь развития личности и организа​ции. Организация, закрывающая для человека пути к активному твор​честву, не может рассчитывать на процветание, но постепенно будет терять творческих людей, она не будет развиваться, ее ждет упадок,
Для повышения производительности труда творчество и производ​ственные достижения людей являются основным, богатейшим источ​ником энергии. Различие между максимальной производительной способностью людей и тем выходом, который реализуется в органи​зации, поистине огромен. Максимальные возможности будут ближе к реализации, если дать свободу побуждениям, которые существуют в человеке. Это особенно важно в новом времени и возможно при активном слушании, уважении к человеку и понимании его.
Прием «личная жизнь» — это проявление интереса со стороны ме​неджера к личной жизни подчиненных (не переступая этические нормы). Тем самым он может расположить к себе подчиненного. Извест​но, что если с человеком повести разговор в русле его личного инте​реса (непрофессиональные интересы, «хобби», увлечение какой-либо идеей, любовь к обсуждению какой-либо проблемы, желание погово​рить на какую-нибудь тему), то это, как правило, вызывает у него по​вышенную вербальную активность, сопровождаемую положительны​ми эмоциями. Таким образом, используя прием «личная жизнь», можно сформулировать новое профессиональное кредо руко​водителя — стремление интересоваться внеслужебными увлечениями, личными заботами и интересами подчиненных и использовать эти знания в интересах производства.
Приемы аттракции помогают менеджеру повысить эффективность руководства. Они относятся в большей степени к устному общению, но применимы и уместны в письменном общении. Зная психологи​ческие механизмы их влияния, менеджер может постоянно, система​тически преднамеренно, осознанно, целенаправленно влиять на под​чиненных, понимая, на что направлено воздействие и что при этом с подчиненным происходит.
Задание
Приемами аттракции нельзя пользоваться, не запомнив их. Необхо​димы тренировка, приобретение навыков их использования в результа​те заучивания и в практике общения.
Разработайте самостоятельно схемы (модели) общения с коллегами и подчиненными, используя приемы аттракции. Рекомендуем строить не отвлеченные схемы, а направленные на конкретных людей. Апробируй​те их. Проанализируйте реакцию и поведение партнера по общению. От​метьте, применяет ли ваш партнер приемы аттракции.
Каждое распоряжение имеет содержательную часть и форму, в ко​торой оно преподносится подчиненному. Это важный момент общения.
Содержание распоряжения важно, но не меньшее влияние на эф​фективность исполнения оказывает форма распоряжения. Поэтому необходимо использовать правильные формы общения при передаче распоряжений: вежливую форму распоряжения, т. е. ее позитивный эмоциональный знак; сочетание эмоциональной окраски общения с наработанными стандартными формулировками, словесными блока​ми, штампами, если они способствуют эффективному решению по​ставленных задач; выдачу устных распоряжений в форме личной по​требности, если нет подмены общественной потребности личной; неперсонифицированную форму распоряжений, т. е., отдавая устные распоряжения, исключать из лексикона личные местоимения «я», «мне» и т. п.; форму совета, которая несет положительный эмоцио​нальный заряд (с человеком советуются, следовательно, признают его компетентность, знания, авторитет, а это способствует возникновению у него положительных эмоций самоуважения, обусловливает позитивное отношение к менеджеру и затрудняет отказ от задания); вопро​сительную форму отдачи устных распоряжений, которая затрудняет отказ; «атаку», когда менеджер явно ожидает сопротивления, но пе​ред атакой следует подготовить позиции, вызвать у подчиненного (независимо от его желания) положительные эмоции, чтобы ему было труднее отказаться от задания.
Задача руководителя — убеждать подчиненных. Поэтому в деловом общении руководитель должен быть приветливым, жизнерадостным, в меру веселым, бодрым, целеустремленным, уверенным в себе и нача​том деле. Его не должны посещать уныние и гнев. Вспомните А.С. Пуш​кина:
Если жизнь тебя обманет,
Не печалься, не сердись!
В день уныния смирись:
День веселья, верь, настанет.
Сердце в будущем живет;
Настоящее уныло:
Все мгновенно, все пройдет;
Что пройдет, то будет мило.
Задание
Продолжите разработку моделей вашего общения с партнером на основе метода аттракции применительно к нескольким «стандартным» ситуациям:
1. Вы (руководитель) выдаете задание подчиненному, который пози​тивно относится к вам и заданию.
2. Вы (руководитель) выдаете задание подчиненному, который пози​тивно относится к вам, но по каким-то причинам (выберите самостоя​тельно эти причины) противится выполнению задания.
3. Вы (руководитель) выдаете задание подчиненному, который нахо​дится в оппозиции к вам, но считает задание разумным.
4.  Вы (руководитель) выдаете задание подчиненному, который нега​тивно относится к вам и заданию.
Во всех случаях руководителю необходимо добиться выполнения за​дания на «отлично» и сохранить удовлетворительный морально-психоло​гический климат в коллективе или улучшить его. Проанализируйте со​зданные модели.
Проверьте на практике вашего общения действенность приемов ат​тракции.

Выводы
• Общение — сложный, многоплановый процесс установле​ния и развития контактов между людьми, порождаемый потреб​ностями в совместной деятельности и включающий в себя обмен информацией,   выработку   единой   стратегии   взаимодействия, восприятие и понимание людьми друг друга.
• Коммуникация — обмен информацией между двумя или большим количеством людей. При передаче информации могут возникать коммуникативные барьеры, которые имеют социаль​ный или психологический характер.
• Интерактивная сторона общения — термин, обозначающий характеристику тех компонентов общения, которые связаны с взаимодействием людей.
   •  Межличностное  восприятие  или  социальная  перцепция представляет собой сложный процесс восприятия внешних при​знаков человека, соотнесение их с личностными характеристи​ками и интерпретацию на этой основе его поступков и пове​дения.
   •  Механизмы социальной перцепции — способы, посредст​вом которых люди интерпретируют действия, понимают и оце​нивают другого человека. К ним относятся прежде всего иденти​фикация, эмпатия и атракция. Универсальный механизм интер​претации  мотивов  и  причин  поступков другого  человека  — Каузальная атрибуция.

• В процессе восприятия возможны искажения восприни​маемого образа, обусловленные социально-психологическими эффектами межличностного восприятия.
Вопросы для самопроверки
1. Охарактеризовать стратегии воздействия.
2. Что побуждает людей взаимодействовать друг с другом?
3.  Назовите манипулятивные стратегии взаимодействия людей друг с другом.
4.  Назовите приемы используемые в управленческом общении.
5. В чём выражаются формы управленческого общения?


Раздел 5.
Социальная психология конфликта.

Тема 5.1.
Понятие и виды социального конфликта.
План
1. Понятие социального конфликта.

2. Конфликт как особая форма взаимодействия.

3. Условия конструктивного разрешения конфликтов.

Понятие социального конфликта.

Конфликт (от лат. conflictus — столкновение) — столкно​вение разнонаправленных целей, интересов, позиций, мнений или взглядов субъектов взаимодействия, фиксируемых ими в жесткой форме.
Причиной конфликтов могут быть, во-первых, неадекватная самооценка и неадекватные представления людей. При зани​женной самооценке критическое замечание может вызвать у че​ловека реакцию отказа от работы или задания, а также сопрово​ждаться его глубокими внутриличностными переживаниями. Неадекватное представление о себе создает психологические барьеры (общения, игнорирование информации, чужого мне​ния) и порождает конфликтное поведение. Значительное коли​чество конфликтов происходит из-за неправильно полученной или принятой информации индивидом о самом себе или из-за неспособности эту информацию получить, неумение понять другого  человека и т. п.
Во-вторых, причиной конфликтов нередко выступает несо​ответствие социальных ролей. С одной стороны, перераспреде​ление ролей в обществе, группе не всегда происходит спокойно и иногда становится источником конфликтов. С другой сторо​ны, причиной конфликта может оказаться несовместимость ро​лей, которые необходимо выполнять человеку в данный момент. Наконец, различные представления индивидов об одной и той же роли могут привести к конфликту.
В-третьих, причиной конфликта может стать групповая дис​криминация, которая проявляется в делении на «своих» и «чу​жих», которое может сопровождаться пренебрежительным отно​шением к «чужим».
В-четвертых, важной причиной конфликта является ограни​ченность ресурсов, подлежащих распределению. Под ресурсами можно понимать любой объект конфликта.
Объективные причины тогда становятся источниками кон​фликта, когда они не позволяют личности или группе реализо​вать потребности, ограничивают их деятельность и поведение, задевают личные или групповые интересы. Реакция индивида или группы зависит от принятых у них или в обществе норм и правил взаимоотношений, от уровня притязаний, от значимости для индивида или группы поставленных целей.
Конфликт может выполнять как деструктивную, так и конст​руктивную функцию.

Конфликт деструктивен, если он:
1) уводит в сторону от решения более важных проблем и дел;
2) укрепляет низкую самооценку и вызывает стресс;
3) поляризует различия в ценностных ориентациях;
4)  вызывает безответственное, заслуживающее сожаления поведение.
Конфликт конструктивен, если он:
1) раскрывает важную проблему;
2) вовлекает индивидов в решение проблемы;
3) дает выход скопившимся негативным эмоциям;
4) помогает индивидам совершенствоваться и использовать полученные знания и опыт.
Таким образом, конфликт представляет собой сложное соци​ально-психологическое явление. Анализ и оценка конфликтов предполагают их группировку, систематизацию, деление по су​щественным признакам, типам и видам.
Конфликт как особая форма взаимодействия. 

Всякий конфликт характеризуют: его структура, динамика, функция и тип (Петровская Л. А., 1977). Психологическая струк​тура конфликта может быть описана с помощью двух важней​ших понятий: конфликтная ситуация и инцидент.
Конфликтная ситуация — объективная основа конфликта, фиксирующая возникновение реального противоречия в интере​сах и потребностях сторон. Это еще не сам конфликт, так как существующее объективное противоречие может определенное время не осознаваться участниками взаимодействия.
Конфликтная ситуация имеет определенную структуру .
Как видно из схемы, в объективной конфликтной ситуации Присутствует объект конфликта  —  реальный   или   идеальный   предмет,   являющийся   причиной   спора   и 
Структура конфликтной ситуации


стороны конфликта, или его участники, в качестве которых могут выступать отдель​ные люди или группы людей. Для сторон характерно наличие у них внешней и внутренней позиций в конфликте. Внешняя по​зиция — это мотивировка участия в конфликте, которая открыто предъявляется сторонами своим оппонентам (так чаще всего на​зываются участники конфликтного взаимодействия). Она может совпадать, а может и не совпадать с внутренней позицией, пред​ставляющей собой набор тех истинных интересов, мотивов и ценностей, которые принуждают человека или группу включать​ся в конфликт. Отметим, что внутренняя позиция зачастую скрыта не только от оппонентов и наблюдателей, но и от самого субъекта, так как может быть неосознаваемой. Забегая вперед, скажем, что осознание внутренней мотивации — это важный шаг к продуктивному разрешению конфликта.
Конфликт становится психологической реальностью для уча​стников с момента возникновения инцидента. Инцидент — си​туация взаимодействия, позволяющая осознать его участникам наличие объективного противоречия в их интересах и целях. То есть инцидент — это осознание конфликтной ситуации. Он мо​жет протекать в различных формах:
•  скрытый инцидент развертывается на уровне осознания уча​стниками конфликтности происходящего, но может никак не проявляться в их реальных отношениях и реакциях;
•  открытый инцидент развертывается как серия конфликтных действий участников по отношению друг к другу.
Динамика конфликта отражает закономерности его развития и находится в полном соответствии с его структурой. Можно вы​делить четыре основные стадии развития конфликта: возникно​вение конфликтной ситуации, осознание конфликта, конфликт​ные действия и разрешение конфликта.
Таким образом, конфликт возникает с появлением объектив​ного противоречия в целях и интересах  участников   и   становится    для   них   психологической    реальностью     после    осознания   противоречия.   Он   проходит   стадию  конфликтных

Основные стадии развития конфликта  


Рис 15.
действий, которые, как правило, ведут к разрешению конфликта. Естественно, что две промежуточные стадии не являются обязательными.
На стадии конфликтных действий происходит дальнейшее развитие всех структур конфликта. Объект конфликта, как пра​вило, расширяется за счет «втягивания» в конфликт близлежа​щих зон взаимоотношений (так, из деловой сферы он может пе​реходить в личностную, область несовпадений мнений кажется его участникам гораздо шире, чем вначале). Изменяются и сто​роны конфликта. В частности, они меняют свой статус по отно​шению к оппоненту (попытки давить по служебной линии, через юристов, суд, общественность) и привлекают на свою сторону сочувствующих, за счет чего межличностный конфликт очень часто превращается в межгрупповой.
Изучая конфликт с самых различных точек зрения, исследо​ватели выделяют различные основания для классификации его типов 

   Таблица 10. Классификация конфликтов
	Основания для классификации
	Виды конфликтов

	По сферам проявления
	Экономические 

Идеологические

 Социально-бытовые 

Семейно-бытовые

	По субъектам взаимодействия
	Внутриличностные Межличностные 

Личность-группа 

Межгрупповые

	По социальным последствиям
	Конструктивные Деструктивные

	По масштабу
	Общие Локальные

	По длительности и напряженности конфликта
	Бурные быстротекущие 

Острые длительные 

Слабовыраженные вялотекущие Слабовыраженные быстротекущие


Предложенная классификация не является исчерпывающей. Однако с практической точки зрения классификация конфлик​тов важна, так как она позволяет ориентироваться в их специ​фических проявлениях и, следовательно, помогает оценивать возможные пути их разрешения.
Условия конструктивного разрешения конфликтов.

Многие конфликты могут быть разрешены еще на стадии их объективного возникновения за счет постоянного и глубокого анализа всей системы связей людей данной группы или коллек​тива, прогнозирования конфликтогенного влияния всех произ​водимых изменений, тщательного продумывания заинтересован​ными сторонами своих шагов и слов.
Если вы оказались участником конфликта, то лучше пойти по пути его конструктивного разрешения. К условиям конструк​тивного разрешения конфликтов относятся:
1.  Прекращение конфликтного взаимодействия.
2.  Поиск общих точек соприкосновения в интересах оппо​нентов.
3. Снижение интенсивности негативных эмоций.
4.  Выявление и признание собственных ошибок.
5. Объективное обсуждение проблемы.
6. Учет статусов (должностного положения) друг друга.
7. Выбор оптимальной стратегии разрешения.
Для анализа и поисков путей выхода из конфликтной ситуа​ции мы можем применить следующий алгоритм . Оценка информации по следующим параметрам:
•  объект конфликта (материальный, социальный или иде​альный; делим или неделим; может ли быть изъят или заменен; какова его доступность для каждой из сторон);
•  оппонент (общие данные о нем, его психологические особенности;   цели,   интересы,   позиция;   правовые   и нравственные основы его требований; предыдущие дей​ствия в конфликте, допущенные ошибки; в чем интере​сы совпадают, а в чем — нет и др.);
•  собственная позиция (цели, ценности, интересы, дейст​вия в конфликте; правовая и нравственная  основы    соб​ственных     требований,  их        аргументированность     и    доказательность;

допущенные ошибки и возможность их при​знания перед оппонентом и др.);

• причины и непосредственный повод, вызвавшие кон​фликт;

• вторичная рефлексия (представление субъекта о том, какого  оппонент  воспринимает  конфликтную  ситуацию, «как он воспринимает меня», «мое представление о кон​фликте» и т. д.).
      2.
Прогноз вариантов разрешения конфликта:

• наиболее благоприятное развитие событий;

• наименее благоприятное развитие событий;

• наиболее реальное развитие событий;

• как разрешится противоречие, если просто прекратить активные действия в конфликте.


3. Мероприятия по реализации намеченного плана проводят в соответствии с выбранным способом разрешения конфликта. Если необходимо, то производится коррекция ранее намеченного
плана (возвращение к обсуждению; выдвижение альтернатив и новых аргументов; обращение к третьим лицам; обсуждение дополнительных уступок).
4. Контроль эффективности собственных действий предпо​лагает критические ответы самому себе на вопросы:
•  Зачем я это делаю?
•  Чего хочу добиться?
•  Что затрудняет реализацию намеченного плана?
•  Справедливы ли мои действия?
•  Какие необходимо предпринять действия по устраненш помех разрешения конфликта?
5. После завершения конфликта целесообразно:
•  проанализировать ошибки собственного поведения;
•  обобщить полученные знания и опыт решения про​блемы;
•  попытаться нормализовать отношения с недавним оппо​нентом;
•  снять дискомфорт (если он возник) в отношениях с ок​ружающими;
•  минимизировать отрицательные последствия конфликта в собственном состоянии, деятельности и поведении.
Большое значение имеет выбор стратегии разрешения конфликта. Наиболее эффективными являются компромисс и сотрудничество.
Компромисс предполагает желание оппонентов завершить конфликт частичными уступками. Он характеризуется отказом от части ранее выдвигавшихся требований, готовностью признать претензии другой стороны частично обоснованными и простить. Компромисс эффективен в случаях:
•  понимания оппонентом, что он и соперник обладают рав​ными возможностями;
•  наличия взаимоисключающих интересов;
•  удовлетворение временным решением;
•  угрозы потерять все.
Сегодня компромисс — наиболее часто используемая страте​гия завершения конфликтов. Для его достижения может быть рекомендована техника открытого разговора, которая заключа​ется в следующем:
•  заявить, что конфликт невыгоден обоим конфликтующим;
•  предложить конфликт прекратить;

  • признать свои ошибки, уже сделанные в конфликте (они наверняка есть, и признать их для вас почти ничего не стоит);
•  сделать уступки оппоненту, где это возможно, в том, что в конфликте не является для вас главным. В любом кон​фликте можно найти несколько деталей, которыми можно легко поступиться. Можно уступить и в серьезных, но не принципиальных вещах;
•  высказать пожелания об уступках, необходимых со сторо​ны оппонента (они, как правило, касаются ваших основ​ных интересов в конфликте);
•  спокойно, без негативных эмоций обсудить взаимные ус​тупки, при необходимости и возможности скорректиро​вать их;
•  если удалось договориться, то как-то зафиксировать, что конфликт исчерпан.
Сотрудничество считается наиболее эффективной стратегией поведения в конфликте. Оно предполагает направленность оп​понентов на конструктивное обсуждение проблемы, рассмотре​ние другой стороны не как противника, а как союзника в поиске решения. Наиболее эффективно оно в ситуациях: сильной взаи​мозависимости оппонентов; склонности обоих игнорировать различие во власти; важности решения для обеих сторон; непре​дубежденности участников. Способ сотрудничества целесообраз​но осуществлять по методу «принципиальных переговоров», кото​рый сводится к следующему:
•  отделение людей от проблемы: разграничьте взаимоотноше​ния с оппонентом от проблемы; поставьте себя на его ме​сто; не идите на поводу своих опасений; показывайте го​товность разобраться с проблемой; будьте твердыми по от​ношению к проблеме и мягкими — к людям;
•  внимание интересам, а не позициям: спрашивайте «почему?» и «почему нет?»; фиксируйте базовые интересы и их мно​жество; ищите общие интересы; объясняйте жизненность и важность ваших интересов; признавайте интересы оппо​нента частью проблемы;
•  предлагайте взаимовыгодные варианты: не ищите единст​венный ответ на проблему; отделите поиск вариантов от их оценки; расширяйте круг вариантов решения проблемы; ищите взаимную выгоду; выясняйте, что предпочитает дру​гая сторона;
Тема 5.2.
Техника управления социальными конфликтами.

План.
1. Понятие управления социальными конфликтами.
2. Конфликты в организациях.

Понятие управления социальными конфликтами.

Появление конфликта связано с конфликтной ситуацией — воз​никновением противоречивых позиций сторон по какому-либо пово​ду: противоположные цели, несовпадение интересов и желаний, раз​личные взгляды на методы решения производственных вопросов и т. д. Однако конфликт не возникает одновременно с конфликтной си​туацией, а разгорается в результате неудачного действия одной из сто​рон — инцидента (повода), активизации деятельности одной из сто​рон, ущемляющей интересы другой.
Для перерастания возникшего противоречия в конфликтную си​туацию необходимо, чтобы: а) ситуация была значима для участников конфликтного взаимодействия; б) существовало препятствие, которое воздвигает один из оппонентов на пути к достижению целей другими участниками (даже если это субъективное восприятие, а не реальность); в) возникло превышение личной или групповой терпимости к появившемуся препятствию хотя бы у одной из сторон.
В конфликтной ситуации проявляются субъекты, или оппоненты, конфликта и предмет спора, или объект конфликта. Субъектами кон​фликта являются участники конфликтного взаимодействия (отдель​ные работники, группы, организации). Оппоненты действуют от сво​его лица или вступают в конфликт через третье лицо — посредника, который не является участником конфликта. Объектом конфликта становится предмет спора, то, на что претендует каждая из конфлик​тующих сторон и что вызывает взаимное противодействие. Достиже​ние успеха в обладании предметом спора одним из участников пол​ностью или частично лишает другую сторону возможности добиться своих целей.
Конфликтная ситуация — это достаточно подвижное и неустойчи​вое состояние. Ее может изменить при перемене любого из составля​ющих элементов: взглядов субъектов, отношений объект—субъект, при подмене объекта конфликта, появлении условий, затрудняющих или исключающих взаимодействие оппонентов, отказе одного из субъектов от дальнейшего взаимодействия и др.
В зависимости от причин конфликта различают три их типа: 1) конфликт целей (субъекты по-разному видят желаемое состояние объекта в настоящем и будущем), 2) конфликт расхождения во взгля​дах, идеях и мыслях по решаемой проблеме; 3) чувственный конфликт (у субъектов различны чувства и эмоции, лежащие в основе их отно​шений друг с другом как личностей).
В анализе ситуации можно использовать следующие классификации конфликтов: по способу разрешения — антагонистические и компро​миссные; по природе возникновения — социальные, национальные, этнические, межнациональные, организационные, эмоциональные; по направленности воздействия — вертикальные и горизонтальные; по степени выраженности — открытые, скрытые, потенциальные; по ко​личеству участников — личностные (внутриличностные), межлично​стные, внутригрупповые, межгрупповые, внутри организации (охва​тывающие всю организацию).
Антагонистические конфликты представляют способы разрешения противоречия в виде разрушения структур всех конфликтующих сто​рон или отказа всех сторон, кроме одной, от участия в конфликте. Одна сторона выигрывает, другие проигрывают: война до победы и полного поражения противника.
Компромиссные конфликты допускают несколько вариантов их раз​решения за счет взаимного изменения целей участников конфликта, сроков, условий взаимодействия.
Социальные конфликты — высшая стадия развития противоречия в системе отношений людей, социальных групп, институтов, характеризующихся усилением противоположных тенденций и интересов социальных слоев, общностей, коллективов, индивидов.
Организационные конфликты — следствие не воспринимаемого ра​ботником организационного регламентирования его деятельности как
личности.
Эмоциональные, или личностные, конфликты характеризуются не​удовлетворенностью интересов отдельной личности и ее столкнове​нием с окружающими, которые вызваны чувствами зависти, враждеб​ности, антипатии и проявляются как быстрая реакция индивида на ущемление его интересов.
Вертикальные и горизонтальные конфликты различаются объемом власти, которым располагают оппоненты на начало конфликта. Вер​тикальные конфликты предполагают распределение власти по верти​кали сверху вниз и определяют разные стартовые условия участников конфликта. При горизонтальных конфликтах предполагается взаимо​действие формально равных по объему располагаемой власти или иерархическому уровню субъектов.
Открытые конфликты характеризуются явно выраженным столк​новением оппонентов, а скрытые — отсутствием внешних агрессив​ных действий между конфликтующими сторонами и использованием косвенных способов воздействия на оппонента.
Внутриличностный конфликт случается внутри индивида и часто по природе является конфликтом целей, мотивов, потребностей, инте​ресов, взглядов, если они взаимоисключающие. При этом индивид разрешает конфликт по принципу «из двух зол выбирают меньшее». Межгрупповые и межличностные конфликты — столкновение ин​дивидов с группой или групп между собой. Это самые распростра​ненные конфликты.
В конфликтной ситуации важно, каким формальным или нефор​мальным статусом обладает каждый оппонент, но ситуация изменчи​ва. Например, при столкновении «начальник — подчиненный» изна​чально ранг начальника выше ранга подчиненного, но впоследствии могут появиться самые разные причины, меняющие такую расстанов​ку сил (переход подчиненного на более высокую должность, привле​чение подчиненным на свою сторону вышестоящих руководителей
или коллектива).
Конфликты могут иметь разрушительный и конструктивный харак​тер. Многое зависит от того, на что направлен и как управляется кон​фликт. Разрушительные последствия возникают тогда, когда конфликт либо очень мал, либо очень силен. Когда конфликт мал, то он оста​ется незамеченным и не находит тем самым своего адекватного раз​решения. Различия кажутся очень незначительными, чтобы побудить участников провести необходимые изменения. Однако они остаются и влияют на эффективность работы сотрудников. Конфликт, достиг​ший сильного состояния, сопровождается, как правило, развитием у его участников стресса. Это ведет к снижению морали и сплоченнос​ти. Разрушаются коммуникативные сети. Решения принимаются в ус​ловиях сокрытия.
Конструктивная сторона ярче проявляется, когда конфликт по уровню достаточен для мотивации людей. Обычно такие конфликты возникают на основе различия в целях, объективно обусловленных характером выполняемой работы. Развитие такого конфликта сопро​вождается более активным обменом информацией, согласованием различных позиций и желанием понять друг друга. В ходе обсужде​ния различий, которые нельзя не учесть, но и нельзя совместить в существующем виде, вырабатывается компромиссное решение, осно​ванное на творческом и инновационном подходе к проблеме. Комп​ромисс приводит к более эффективной работе в организации. Нали​чие у конфликта позитивных свойств нередко служит причиной встраивания конфликта в структуру организации, чтобы получить нужный положительный эффект.
Управление конфликтами — это целенаправленное воздействие по устранению (минимизации) причин, породивших конфликт, или на коррекцию поведения участников конфликта.
Укрупненно методы управления конфликтами можно представить в виде нескольких групп: внутриличностные, т. е. методы воздействия на отдельную личность; структурные, т. е. методы по устранению орга​низационных конфликтов; межличностные методы, или стили, пове​дения в конфликте; переговоры; ответные агрессивные действия (эту группу методов применяют в крайних случаях, когда исчерпаны воз​можности всех предыдущих групп).
Внутриличностные методы заключаются в умении правильно орга​низовать свое собственное поведение, высказать свою точку зрения, не вызывая защитной реакции со стороны другого человека.
Межличностные методы предусматривают выбор рационального стиля поведения в конфликте. Руководитель может использовать не​сколько стилей преодоления межличностного конфликта:               1) разреше​ние конфликта силой, 2) уход от конфликта, 3) разрешение конфликта через сотрудничество, 4) на основе стремления кооперироваться с другими, но без внесения в кооперацию своего сильного интереса — «войти с другой стороны», 5) через компромисс.
Основу классификации составляют два независимых параметра: 1) степень реализации собственных интересов, достижения своих це​лей, 2) уровень кооперативности, учет интересов другой стороны.
Конфликты в организациях.

Для разрешения организационных конфликтов используются структурные методы управления конфликтом внутри организации, которые связаны с изменением структуры организации для разреше​ния конфликтов, уже получивших развитие. Они направлены на сни​жение интенсивности конфликта и включают методы, связанные с использованием руководителем своего положения в организации (приказ, распоряжение, директива и т. п.); «разведением» частей орга​низации — участников конфликта («разведение» их по ресурсам, целям, средствам и т. д.) или снижением их взаимозависимости (дифференци​ация и автономность подразделений); созданием определенного «заде​ла» в работе взаимозависимых подразделений (запас материалов и комплектующих); введением специального интеграционного механиз​ма для конфликтующих подразделений (общий заместитель, куратор или координатор и т. п.); слиянием разных подразделений и наделе​нием их общей задачей (например, объединение отдела труда и зара​ботной платы и отдела кадров в отдел развития персонала, призван​ный заниматься развитием каждого отдельного работника в плане его роста, а не только расчетно-учетными функциями).
Структурные методы используют такие приемы, как разъяснение требований к работе, координационные и интеграционные механиз​мы, общеорганизационные цели, использование систем вознаграж​дения.
Переговоры представляют широкий аспект общения, охватыва​ющий многие сферы деятельности индивида. Как метод решения кон​фликтов переговоры представляют собой набор тактических приемов, направленных на поиск взаимоприемлемых решений для кон​фликтующих сторон. Здесь вы можете применить некоторые приемы и методы, изложенные в предыдущей главе, несмотря на то, что она касалась деловых переговоров.
Для того чтобы переговоры стали возможны, необходимо вы​полнение определенных условий: существование взаимозависимости сторон, участвующих в конфликте; отсутствие значительного разли​чия в возможностях (силе) субъектов конфликта; соответствие стадии развития конфликта возможностям переговоров; участие в перегово​рах сторон, которые реально могут принимать решения в сложившей​ся ситуации.
Каждый конфликт в своем развитии проходит несколько этапов: 1) напряженность и несогласие (переговоры проводить рано, еще не все составляющие конфликта определились); 2) соперничество, враж​дебность (переговоры рациональны); 3) агрессивность (переговоры возможны с участием третьей стороны); 4) насилие и военные дей​ствия (переговоры невозможны, целесообразны ответные агрессивные действия).
Переговоры целесообразно вести только с теми силами, которые имеют власть в сложившейся ситуации и могут повлиять на исход события, выделяя группы, чьи интересы затрагиваются в конфликте: первичные группы — затронуты их личные интересы, они сами уча​ствуют в конфликте, но не всегда от этих групп зависит возможность успешного ведения переговоров; вторичные группы — затронуты их интересы, но эти силы не стремятся к открытому проявлению своей заинтересованности, их действия скрыты до определенного времени; третьи силы, которые также заинтересованы в конфликте, но еще более скрыты.
Организация переговоров включает несколько стадий.
Подготовка к началу переговоров. Перед началом любых перегово​ров крайне важно хорошо к ним подготовиться: провести диагности​ку состояния дел, определить сильные и слабые стороны участников конфликта, спрогнозировать расстановку сил, выяснить, кто будет ве​сти переговоры и интересы какой из групп они представляют. В ре​зультате необходимо сформулировать свою цель участия в перегово​рах, ответив на вопросы: в чем состоит основная цель проведения переговоров? какие есть в распоряжении альтернативы, результаты, которые были бы наиболее желательны и допустимы? если соглаше​ние не будет достигнуто, то как это отразится на интересах обеих сто​рон? в чем состоит взаимозависимость оппонентов и как это выра​жается внешне?
Прорабатываются процедурные вопросы: где лучше проводить пере​говоры? какая атмосфера ожидается на переговорах важны ли в бу​дущем хорошие отношения с оппонентом?
Первоначальный выбор позиции (официальные заявления участни​ков переговоров) позволяет реализовать две цели участников перего​ворного процесса: показать оппонентам, что их интересы вам извест​ны и вы их учитываете; определить поле для маневра и попытаться оставить в нем как можно больше места для себя.
Обычно переговоры начинаются с заявления обеих сторон об их желаниях и интересах. При помощи фактов и принципиальной ар​гументации (например, «задачи компании», «общий интерес») сто​роны пытаются укрепить свои позиции.
Если переговоры проходят с участием посредника, то он должен каждой стороне дать возможность высказаться и сделать все от него зависящее, чтобы оппоненты не перебивали друг друга.
Поиск взаимоприемлемого решения — это психологическая борьба и установление реальной позиции оппонентов. На этом этапе стороны проверяют возможности друг друга, насколько реальны требования каждой из сторон и как их выполнение может отразиться на интере​сах другого участника. Оппоненты представляют факты, выгодные только им, заявляют о наличии у них всевозможных альтернатив. Здесь же возможны различные манипуляции и психологическое дав​ление на противоположную сторону, попытка оказать давление на ведущего, захватить инициативу всеми возможными способами. Цель каждого из участников — добиться равновесия или небольшого доми​нирования.
Завершение переговоров, или выход из тупика, необходимо для при​нятия окончательного или промежуточного решения. Несколько по​следних уступок, сделанных обеими сторонами, могут спасти дело. Но здесь важно для конфликтующих сторон четко запомнить, какие уступки не влияют на достижение их основной цели, а какие сводят на нет всю предыдущую работу.
Общие рекомендации по решению конфликтной ситуации таковы:
1) признать существование конфликта и наличие противоположных це​лей, методов у оппонентов, определить объект и субъект конфликта;
2) определить возможность переговоров и их целесообразность, дого​вориться о возможности проведения переговоров и уточнить, каких именно переговоров: с посредником или без него и кто может быть по​средником, равно устраивающим обе стороны; 3) согласовать процедуру переговоров, определить, где, когда и как начнутся переговоры, т. е. оговорить сроки, место, процедуру ведения переговоров, время начала совместной деятельности; 4) выявить круг вопросов, составляющих предмет конфликта, в совместно используемых терминах (что являет​ся предметом конфликта, а что нет), предварительно выработать совме​стные подходы к проблеме, выявить позиции сторон, определить точ​ки наибольшего разногласия и точки возможного сближения позиций; 5) разработать варианты решений; 6) принять согласованное решение; 7) реализовать принятое решение на практике.
Деление конфликтов на виды достаточно условно, жесткой гра​ницы между различными видами не существует.
Позитивные функции конфликтов могут быть следующие: разрядка напряженности между конфликтующими сторонами; получение но​вой информации об оппоненте; сплочение коллектива организации при противоборстве с внешним врагом; стимулирование к изменени​ям и развитию; снятие синдрома покорности у подчиненных; диагно​стика возможностей оппонентов.
Негативные конфликты порождают: большие эмоциональные, ма​териальные затраты на участие в конфликте; увольнение сотрудников, снижение дисциплины, ухудшение социально-психологического кли​мата в коллективе; представление о побежденных группах как о вра​гах; чрезмерное увлечение процессом конфликтного взаимодействия в ущерб работе; после завершения конфликта — уменьшение степе​ни сотрудничества между частью сотрудников; сложное восстановле​ние деловых отношений («шлейф конфликта»).
Следует различать объективные причины и их восприятие инди​видами. Объективные причины в достаточной степени условно мож​но представить в виде нескольких укрупненных групп: ограничен​ность ресурсов, подлежащих распределению; различия в целях, ценностях, методах поведения, уровне квалификации, образования; взаимозависимость заданий, неправильное распределение от​ветственности; плохие коммуникации. Они становятся причинами конфликта, когда делают невозможным личности или группе реали​зовать свои потребности, заденут личные и (или) групповые интересы.

Карта конфликта.


Рис 17.
Выводы
• Конфликт может быть рассмотрен как особая форма взаи​модействия и определяется как наличие противоположных тен​денций у субъектов взаимодействия, проявляющихся в их дейст​виях.
•  Психологическая структура конфликта может быть описана с помощью двух важнейших понятий: конфликтной ситуации и инцидента. Конфликтная ситуация — объективная основа кон​фликта, фиксирующая возникновение реального противоречия в интересах и потребностях сторон. Инцидент — ситуация взаимо​действия, позволяющая осознать его участникам наличие объек​тивного противоречия в их интересах и целях.
• Большое значение имеет выбор стратегии разрешения кон-фликта. Наиболее эффективными являются компромисс и со​трудничество. Компромисс состоит в желании оппонентов завер​шить конфликт частичными уступками. Сотрудничество считает​ся наиболее эффективной стратегией поведения в конфликте. Оно предполагает направленность оппонентов на конструктив​ное обсуждение проблемы, рассмотрение другой стороны не как противника, а как союзника в поиске решения.
• Все конфликты, связанные с процессом обучения и воспи​тания, являются педагогическими. Педагогические конфликты Можно рассматривать в позитивном значении нормативности Данного явления, которое не только создает проблемы, но и явля​йся источником развития самого учебно-воспитательного про​цесса.

Вопросы для самопроверки
1.  В чем заключается природа конфликта?
2.  Какие виды конфликтов вы знаете?
3.  Какие факторы способствуют успешному разрешению конфликта?
4.  Каковы основные причины неэффективного взаимодействия между людьми?
5.  Опишите, как развивается конфликт.
6.  Что необходимо  учесть,   чтобы повысить  степень  удовлетворенно​сти  сторон  принятым  решением  в  ходе  разрешения  конфликтной ситуации?
7.  Каковы положительные и отрицательные стороны конфликта?
8.  Почему педагогический конфликт относится к разряду нормативных?
9.  Охарактеризуйте стратегии взаимодействия учителя и ученика. Приве​дите примеры.
Раздел 6
Социально-психологические аспекты деятельности.                                       
Тема 6.1 Понятие ,структура и виды деятельности.
      План.
                                        1   Понятие деятельность.   
2 Структура деятельности  
3 Виды деятельности  
4 Психологическая готовность к профессиональной деятельности. 
Деятельность как социально-психологическое явление зани​мает особое место в науке. Понятие «деятельность» характеризу​ет активное начало в человеческой психике, во многом опреде​ляющее развитие как личности, так и общества. Животным свойственна лишь жизнедеятельность, проявляющаяся как био​логическое приспособление организма к требованиям окружаю​щей среды. Для человека деятельность — необходимое условие формирования личности и в то же время она зависит от уровня развития личности, выступающей субъектом этой деятельности.

Деятельность — специфически человеческая, регулируемая сознанием активность, порождаемая потребностями и на​правленная на познание и преобразование внешнего мира и самого человека.

Согласно точке зрения А.Н. Леонтьева, деятельность — форма активности, побуждаемая потребностью, то есть состоянием нуж​ды в определенных условиях нормального функционирования индивида. Потребность — это переживание дискомфорта, не​удовлетворенности, напряжения. Она проявляется в поисковой активности. В ходе поисков происходит фиксация на предмете, который может ее удовлетворить, в результате чего активность становится направленной, определяется как потребность уже в чем-то конкретном и становится мотивом деятельности. Пред​метность — необходимое свойство деятельности, подчеркивает социальную ее обусловленность в связи со значениями, фиксиро​ванными в схемах действия, понятиях языка, ценностях. Вторая особенность деятельности — субъектность — заключается в спе​цифике ее выполнения, детерминации психического образа про​шлым опытом личности, своеобразием ее потребностей, устано​вок, эмоций, целей и мотивов, определяющих направленность и избирательность деятельности.

Единицей анализа деятельности является действие, состоя​щее из отдельных движений и имеющее определенную цель. Действия направлены на предмет, явление, а также окружающих людей. Тогда они становятся актом поведения — поступком, если соответствуют установившимся в обществе нормам поведения, или проступком, если противоречат им. Совокупность действий, объединенных общей целью и выполняющих определенную об​щественную функцию, составляет деятельность (схема 14).
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Схема 14. Структура деятельности

В своей деятельности люди всегда руководствуются созна​тельно поставленными целями, которые достигаются с помощью специально организуемых средств или способов действия.

Структура деятельности:

· мотивы — внутренние побудительные силы человека, за​ставляющие его заниматься той или другой деятельностью;

· способы и приемы — действия, предпринимаемые челове​ком для достижения целей деятельности. Они могут состо​ять из одной или нескольких операций;
· цели — предметы, явления, задачи и объекты, значимые для человека. Цели могут быть близкими или дальними, личными или общественными в зависимости от того, на​сколько они важны для человека и какова роль его дея​тельности в жизни общества;

· результат — это то, чего достигает человек в процессе дея​тельности. Результаты могут не совпадать с ее целями. Че​ловек оценивает результаты своей деятельности, ее значи​мость, а через них и самого себя.

Механизмами усвоения общественного опыта являются процессы экстериоризации и интериоризации. Исследования отечественных психологов JI. С. Выготского, А. Н. Леонтьева, П. Я. Гальперина показали, что умственные действия формиру​ются вначале как внешние, предметные и постепенно перено​сятся во внутренний план. Перевод внешнего действия во внут​ренний план называется интериоризацией. Например, для того чтобы научиться читать, ребенок должен выучить буквы, уметь складывать их в слоги, осмысливать прочитанное слово, пони​мать его значение, связывать по смыслу с другими словами. Для лучшего осмысления ребенок проговаривает слова и читает вслух. Когда он овладел навыками чтения, то может это делать молча, перенося действия во внутренний план.

Овладение умственной деятельностью выражается в том, что человек, прежде чем приступить к внешней деятельности, на​правленной на достижение желаемой цели, проделывает дейст​вие в уме, оперируя образами и речевыми символами. Внешняя деятельность в этом случае готовится и протекает на основе дея​тельности, выполненной во внутреннем плане. Реализация умст​венного действия вовне в виде действий с предметами называет​ся экстериоризацией. Таким образом, происходит процесс, обрат​ный интериоризации.

Усложнение структуры деятельности как социально-психо​логического явления порождает трудности ее осуществления. Наиболее актуальными в структуре деятельности личности как социально-психологического явления оказываются следующие противоречия:

· между уровнем психического потенциала личности и сте​пенью его реализации в деятельности;

· между социальными мотивами и ожиданиями, связанными с деятельностью, и не совпадающими с ними результатами;

· между высоким уровнем притязаний на большие достиже​ния и низким уровнем психологической готовности к та​кой деятельности, которая бы их обеспечила;

· между необходимостью адекватной оценки ситуации на старте деятельности и практической неспособности к этому;

• между постоянно растущим уровнем требований, предъяв​ляемых человеку к характеру деятельности в условиях ее интенсификации, и отстающим от этого уровня ее соци​ально-психологической культуры.

Деятельность — это динамический процесс развития и реа​лизации психического потенциала личности. Социально-истори​ческой тенденцией психической деятельности является ее ин​тенсификация. Об этом свидетельствует стремительный рост творческой и предметно-производительной активности человека за последние пятьдесят лет.

Американский футуролог А. Тоффлер предложил последние 50 тыс. лет существования человека измерить числом поколе​ний, продолжительностью жизни каждого 62 года. Получилось около 800 таких поколений, 650 из них жили в пещерах, и толь​ко 70 поколений благодаря письменности смогли передавать свое наследие, ввиду чего сохранилась связь между ними. Лишь на протяжении шести последних поколений люди знакомы с печатным словом, четыре поколения научились измерять время, два поколения пользуются электромотором. А подавляющее большинство ценностей было создано впервые в нынешнем по​колении'.

В условиях научно-технической революции возникают новые формы опосредствования деятельности, обеспечивающие про​гресс производства: включения в деятельность достижений науки и разнообразных автоматических систем управления и т. п.

Интенсификация предметно-производственной деятельности приводит к существенным проблемам освоения и присвоения личностью социального опыта.

2.  Виды деятельности.
Возникновение различных видов деятельности связано с об​щественно-историческим развитием человека. Фундаментальны​ми видами деятельности, в которые включается человек в процес​се своего индивидуального развития, являются общение, игра, учеба, труд.

· Общение — взаимодействие двух или более людей в про​цессе обмена между ними информацией познавательного или аффективно-оценочного характера.

· Игра — вид деятельности в условных ситуациях, имитирую​щих реальные, в которых усваивается общественный опыт.

· Учение — процесс систематического овладения знаниями, навыками, умениями, необходимыми для выполнения тру​довой деятельности.

· Труд — деятельность, направленная на создание общест​венно полезного продукта, удовлетворяющего материаль​ные и духовные потребности людей.

· Общение — вид деятельности, состоящий в обмене информа​цией между людьми. В зависимости от возрастного развития че​ловека, специфики деятельности изменяется характер общения. Для каждого возрастного периода развития человека характерен специфический вид деятельности (Эльконин Д. Б.), определяю​щий тип общения. В младенчестве взрослый обменивается с ре​бенком эмоциональным состоянием, посредством речи помогает ориентироваться в окружающем мире. В раннем возрасте обще​ние между взрослым и ребенком осуществляется в связи с пред​метным манипулированием, активно осваиваются свойства предметов, формируется речь ребенка. В дошкольный период детства сюжетно-ролевая игра становится ведущей деятельно​стью: в ней развиваются навыки межличностного общения со сверстниками. Младший школьник преимущественно занят учебной деятельностью, соответственно и общение включено в данный процесс. Для подростка большую роль играет интим​но-личностное общение, в юношеском возрасте общение также очень важно. Вместе с тем много времени уделяется подготовке к профессиональной деятельности. Специфика профессиональ​ной деятельности взрослого накладывает отпечаток на общение, манеру поведения и речь подростка. Общение в профессиональ​ной деятельности не только организует, но и обогащает ее, в ней возникают новые связи и отношения между людьми.

· Игра — вид деятельности, результатом которой не является производство какого-либо материального или идеального про​дукта (за исключением деловых и конструкторских игр взрослых людей и детей). Она — ведущая деятельность дошкольника, по​скольку через нее он социализируется, то есть принимает нормы общества, учится межличностному общению со сверстниками. Среди разновидностей игр можно выделить индивидуальные и групповые, предметные и сюжетные, ролевые и игры с правила​ми. Игры имеют большое значение в жизни людей: для детей они преимущественно носят развивающий характер, для взрос​лых являются средством общения, отдыха. Некоторые формы игровой деятельности приобретают характер ритуалов, учеб​но-тренировочных занятий, спортивных увлечений.

· Учение — вид деятельности, его цель состоит в приобретении знаний, умений, навыков. В процессе исторического развития совершенствовались формы труда, накапливались знания в раз​личных областях науки и практики, поэтому для освоения этих знаний в целях подготовки человека к дальнейшей трудовой дея​тельности учение выделилось в специальный вид деятельности, влияющий на психическое развитие индивида. Оно складывает​ся из усвоения информации о свойствах окружающих предметов и явлений (знания); приемов и операций, овладения способами использования информации для правильного выбора приемов и операций в соответствии с целями и условиями деятельности (умение). У человека учение возможно лишь на этапе сознатель​ной регуляции своего поведения, которое формируется к шес- ти-семи годам. Оно, как правило, организовано и осуществляет​ся в специальных образовательных учреждениях, у подростков и взрослых может выступать как самообразование.

Труд исторически является одним из первых видов человече​ской деятельности. Предмет психологического изучения — не сам труд в целом, а его психологические компоненты. Обычно труд характеризуется как сознательная деятельность, которая на​правлена на осуществление результата и регулируется волей в со​ответствии с сознательной целью. Труд выполняет важную фор​мирующую функцию в развитии личности. Отношение к нему закладывается в раннем детстве, знания и навыки формируются в процессе обучения, специальной подготовки, опыта работы. Трудиться — значит проявлять себя в деятельности. Труд в опре​деленной сфере деятельности человека связывают с профессией.

Таким образом, каждый из рассмотренных выше видов дея​тельности является наиболее характерным для определенных возрастных этапов развития личности. Текущий вид деятельно​сти как бы подготавливает последующий, так как в нем развива​ются соответствующие потребности, познавательные возможно​сти и особенности поведения.

Развитие деятельности можно рассматривать в филогенетиче​ском плане в связи с социально-историческим развитием челове​чества и в процессе его индивидуального развития в онтогенезе. Процесс интеграции развивающегося индивида в действующую систему деятельностей называется социализацией, ее поэтапное осуществление предполагает постепенное вовлечение ребенка в общение, игру, учение и труд.

Приступая к какой-либо новой деятельности, человек не располагает сложившимися способами ее выполнения — ему приходится сознательно действовать и контролировать не только деятельность в целом, направленную на цель, но и отдельные ее движения и операции, посредством которых она осуществляется.

П. А. Бернштейн предложил принцип сенсорной коррекции управления движениями, имея в виду коррекции, вносимые в импульсы на основе сенсорной1 информации о ходе движения. Он выделил структурные элементы деятельности: умения, навы​ки, привычки.

Умения — это способы успешного выполнения действия, со​ответствующие целям и условиям деятельности. Они всегда опи​раются на знания. Главное в управлении умениями заключается в обеспечении безошибочности каждого действия, возможности приспособления системы навыков к изменяющимся условиям деятельности с сохранением позитивных результатов работы. Умелый человек, например, может заменить один материал дру​гим при изготовлении какого-либо изделия, воспользоваться для работы инструментами, имеющимися под рукой.

Умения в отличие от навыков всегда опираются на активную интеллектуальную деятельность. По своей сути умения — это экс- териоризация, то есть воплощение знаний и навыков в реальные действия. Е. А. Милерян выделяет следующие виды умений: по​знавательные, общетрудовые, конструктивно-технические, организационно-технологические и операционно-контрольные. Эле​ментарное умение выполнить что-то возникает из подражания действию и случайных знаний. Однако чем сложнее вид деятель​ности, тем в большей степени формирование умений зависит от овладения всей системой операций по переработке информации, содержащейся в знаниях, и информации, получаемой от предме​та, а также ее сопоставлению с действиями.

Навык — полностью автоматизированный компонент дейст​вия, сформированный в процессе упражнений. Его роль заклю​чается в освобождении сознания от контроля над выполнением приемов действия и переключении его на цели и условия дейст​вия. Физиологической основой навыка является образование в коре больших полушарий головного мозга устойчивой системы временных нервных связей и их функционирование (динамиче​ский стереотип).

Каждый навык складывается в системе навыков, которые че​ловек уже имеет. При овладении новыми действиями одни на​выки могут помогать, другие тормозить процесс. Например, че​ловек умеет водить «Жигули», значит, он без труда может осво​ить управление машиной любой марки. Однако навык вождения леворульной машины будет на первых порах мешать в управле​нии праворульной иномаркой. Феномен влияния одних навыков на другие называется взаимодействием навыков.
Навыки и умения как способы действий всегда включены в конкретные виды деятельности (в учебную, производственную, спортивную, художественную и т. д.). Навыки формируются в результате упражнений, то есть целенаправленных и системати​ческих повторений действий. Успешность овладения навыком зависит не только от количества повторных действий, но и от индивидуальных особенностей человека, его способностей к данному действию, значимости мотива овладения им. Для сохра​нения и упрочения навыка он постоянно должен быть включен в действие, иначе возникает его деавтоматизация.

Привычка — это компонент действия, связанного с потребно​стью. Она формируется через подражание, в результате много​кратного повторения действия, через сознательные целенаправ​ленные усилия (например, путем положительного подкрепления желаемого поведения через материальный предмет, словесную оценку или эмоциональный образ). Привычки являются негибкой частью деятельности, которая выполняется автоматически и не имеет сознательной цели или явно выраженного продуктивного завершения. В отличие от простого навыка привычка в определен​ной степени может сознательно контролироваться. Но от умения она отличается тем, что не всегда бывает разумной и полезной.

Усвоение навыков и привычек начинается у ребенка с пер​вых дней жизни. Первоначально они очень просты и основаны на безусловных рефлексах и эмоциональных состояниях. Важно закреплять у ребенка полезные привычки, а для этого необходи​мо неуклонно, никогда не отступая от принятого решения, дей​ствовать в определенном направлении. Когда привычка вырабо​тана, мы поступаем так, потому что иначе не можем, потому что мы так привыкли.

4. Психологическая готовность к деятельности

Психологическая готовность к деятельности включает в себя все необходимое и достаточное для успешного решения постав​ленной задачи. Феномен психологической готовности к дейст​вию и деятельности человека чаще всего рассматривался в слу​чае, когда необходимо было задействовать возможности человека в необычных, экстремальных условиях. Такова практика подго​товки летчика-испытателя, космонавта, подводника, полярника и т. п. Очевидно, что проблема психологической готовности не исчерпывается специфической профессиональной деятельно​стью. Отсюда значимость психологического обеспечения про​фессионального отбора и готовности кадров.

Кроме профессиональной деятельности значительное коли​чество исследований было посвящено психологической готовно​сти ребенка к школе (A. JI. Венгер, Д. Б. Эльконин, В. С. Мухи​на, М. И. Лисина, М. Г. Гинзбург, Н. И. Гуткина и другие). Пси​хологическая основа готовности ребенка к систематическому обучению представляет собой целостное единство личностных и субъективных его качеств и их взаимосвязей, которые обеспечи​вают побуждение, направление и развитие учебной деятельности и формирующихся на ее основе новых видов деятельности, со​ставляющих основное содержание образования.

Очевидна также необходимость готовности человека к жиз​недеятельности в целом. Например, при выборе спутника жиз​ни. Исследования, да и жизненный опыт показывают безуслов​ную значимость психологической готовности к браку как факто​ра его успешности и стабильности.

Психологическая готовность является универсальной пред​посылкой эффективности не только любой деятельности, но и других характеристик психической деятельности человека — его общения и отношений с другими людьми, адекватности отноше​ния к себе и т. п.

Психологическая готовность к деятельности — состояние максимальной включенности способностей и творческих сил к предстоящей деятельности.

Одной из важнейших структурных составляющих психологи​ческой готовности является психологическая включенность. Включенность — такое психическое состояние, которое характе​ризует степень вхождения человека в систему требований, норм, ролей, прав, обязанностей и ожиданий, предъявляемых к нему сферой его деятельности. Это психическое состояние полного сосредоточения внимания и психического потенциала человека на предмете деятельности.

Структура психологической готовности к деятельности рас​смотрена в работах Б. Д. Парыгина. Им выделены основные и наиболее общие составляющие психологической готовности к эффективной деятельности:

1. Установка на включение в деятельность.

2. Способность к максимальному включению в деятельность.

3. Установка на преодоление инерционных стереотипов и шаблонов.

4. Способность выбора или выработки новых установок в со​ответствии с нестандартной ситуацией.

5. Готовность взять на себя ответственность за самостоятель​но принятые решения.

6. Способность принятия обоснованного решения.

7. Готовность к экстремальным условиям стрессовой ситуации.

8. Способность выдержать испытания стрессом.

Вся структура психологической готовности к эффективной деятельности, по мнению Б. Д. Парыгина, может быть представ​лена четырьмя блоками, в каждом из которых есть своя уста​новка к тому или иному виду деятельности и одновременно способность к достижению необходимого позитивного результа​та (схема 15)'.

	Установка и способность к полному включению в деятельность

	Установка и способность к нестереотипной деятельности

	Установка и способность принятия обоснованного решения

	Установка и способность выдержать испытание стрессом


Схема 15. Структура психологической готовности к действию

Задача социально-психологического обеспечения готовности к деятельности состоит в том, чтобы понять природу ее отсутст​вия там, где она необходима, и изыскать средства ее компенса​ции или ускоренного формирования в соответствии с динамично меняющейся жизненной ситуацией. Одним из условий психоло​гической готовности к профессиональной деятельности является адекватный, соответствующий интересам и способностям выбор профессии.


Вопросы для самопроверки.
1 Понимание деятельности человека. Какова роль деятельности в формировании и проявлении личности?
2 В чем смысл интериоризации и экстериоризации действий? Приведите примеры.
3 Охарактеризуйте основные виды деятельности. Объясните  закономерности смены видов ведущей деятельности как основы развития мотивационной сферы личности.
4  Определите умение, навык, привычку. Как протекает процесс формирования навыков?
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Словарь.

Авторитарная коммуникация — реализуется установка «сверху вниз», предполагает подчиненное положение слушающего, воспри​ятие его коммуникатором как пассивного объекта воздействия.
Анализ результатов деятельности — метод социально-психологиче​ского исследования, с помощью которого целенаправленно изучаются продукты деятельности человека, он позволяет оп​ределить индивидуальные психологические особенности субъ​екта деятельности.
Аттракция — особая форма познания другого человека, основанная на формировании по отношению к нему устойчивого позитив​ного чувства.
Аутизм — крайняя форма психологического состояния, выражаю​щаяся в уходе индивида от контактов с окружающей действи​тельностью и погружении в мир собственных переживаний.
Вербальное общение — общение посредством речи.
Группа — совокупность людей, выступающая не как сумма входя​щих в нее лиц, а как целостное объединение, отражающее со​циальную природу общества, частью которого является.
Групповые нормы — правила, которые устанавливаются, одобряются и принимаются как эталон поведения в группе.
Деятельность — специфически человеческая, регулируемая сознани​ем активность, порождаемая потребностями и направленная на познание и преобразование внешнего мира и самого человека.
Децентрация — преодоление эгоцентризма личности в результате принятия позиций, отличных от собственных.
Диалогическая коммуникация — реализация установки «на равных», слушатель воспринимается как активный участник коммуника​тивного процесса, имеющий собственное мнение.
Игра — вид деятельности в условных ситуациях, имитирующих ре​альные, в которых усваивается общественный опыт.
Императивное общение — авторитарная, директивная форма взаимо​действия с партнером с целью достижения контроля над его поведением, установками, мыслями и принуждения к опреде​ленным действиям или решениям.

Институты социализации — группы, задающие систему внешней ре​гуляции поведения индивида.
Интеракция — взаимодействие людей в процессе общения, органи​зация совместной деятельности.
Интериоризация — перевод внешнего действия во внутренний план.
Интроверт — человек, который преимущественно занят своим внут​ренним миром, у него узкий круг общения, он трудно заводит новые знакомства.
Идентификация — способ познания человеком другого, при котором предположение о его внутреннем состоянии строится на осно​ве попытки поставить себя на место партнера по общению.
Инцидент — ситуация взаимодействия, позволяющая осознать его участникам наличие объективного противоречия в их интере​сах и целях.
Каузальная атрибуция — универсальный механизм интерпретации мотивов и причин поступков другого человека.
Коммуникация — обмен информацией между двумя и большим ко​личеством людей.
Коммуникативные барьеры — психологические препятствия на пути адекватной передачи информации между партнерами по об​щению.
Конфликт — столкновение разнонаправленных целей, интересов, позиций, мнений или взглядов субъектов взаимодействия, фиксируемых ими в жесткой форме.
Конфликтная ситуация — объективная основа конфликта, фикси​рующая возникновение реального противоречия в интересах и потребностях сторон.
Лидер — член группы, который в значимых ситуациях способен оказывать влияние на поведение остальных членов группы.
Личность — конкретный человек в системе его устойчивых социаль​но обусловленных психологических характеристик, которые проявляются в общественных связях и отношениях, определя​ют его нравственные поступки.
Малая организованная группа — ближайшее социальное окружение, первичная микросреда, оказывающая влияние на человека.
Манипулятивное общение — форма межличностного общения, при которой воздействие субъекта на партнера по общению осуще​ствляется скрытно для достижения своих намерений.
Межличностные отношения — субъективно переживаемые взаимо​связи людей, их система установок, ожиданий, стереотипов, с  помощью которых люди воспринимают и оценивают друг дру​га, совершают совместную деятельность, общаются.
Методология — учение об идейных позициях науки, логике ее по​строения, научных подходах исследования.
Метод анализа документов — способ осмысления информации конкретных социально-психологических явлениях и процессах, которая содержится в документах.
Механизмы социализации — способы сознательного или бессозна​тельного усвоения и воспроизведения социального опыта.
Наблюдение — метод, с помощью которого изучают социально-пси​хологические явления и процессы в различных условиях без вмешательства в их течение.
Навык — полностью автоматизированный компонент действий, сформированный в процессе упражнений.
Невербальное общение — общение с помощью паралингвистических средств передачи информации (громкость речи, тембр голоса, жесты, мимика, позы).
Общение — сложный, многоплановый процесс установления и раз​вития контактов между людьми, порождаемый потребностям! в совместной деятельности и включающий в себя обмен ин​формацией, выработку единой стратегии взаимодействия, вос​приятие и понимание людьми друг друга.
Опрос — метод, предполагающий ответы испытуемых на конкрет​ные вопросы исследователя.
Привычка — компонент действия, в основе которого лежит потреб​ность человека.
Психологическая готовность к деятельности — состояние максималь​ной включенности способностей и творческих сил к предстоя​щей деятельности.
Ролевой конфликт — ситуация, в которой индивид, имеющий опре​деленный статус, сталкивается с несовместимыми ожидания​ми, или, иначе говоря, он не в состоянии выполнять предпи​сываемые ролью требования.
Самооценка — оценка личностью самой себя, своих возможностей, качеств и места среди других людей.
Самосознание — выделение личностью себя из окружающей среды, определение своего отношения к ней и самой себе.
Социализация — процесс усвоения и активного воспроизводства ин​дивидом социального опыта, осуществляемый в общении, дея​тельности и поведении.

Социальная перцепция — сложный процесс восприятия внешних признаков человека, соотнесение их с личностными характе​ристиками и интерпретация на этой основе поступков и пове​дения.
Социальная дифференциация — внутригрупповой процесс, опреде​ляющий положение, статус членов данной общности.
Социальная психология — наука, изучающая закономерности поведе​ния и деятельности людей, объединенных в социальные груп​пы, а также психологические характеристики этих групп.
Социальная рефлексия — способность человека представить, как он воспринимается партнером по общению.
Социальная роль — социальная функция личности, соответствую​щий способ поведения людей в зависимости от их статуса или позиции в обществе, в системе межличностных отношений.
Социальные нормы — официальные и неофициальные кодексы, предписания, правила и уставы, традиции, стереотипы, стан​дарты.
Социальные отношения — социализированная связь внутреннего и внешнего содержания психики человека, его взаимодействие с представителями различных социальных групп и общностей.
Социальный статус — положение субъекта в системе межличност​ных отношений, определяющих его обязанности, права и при​вилегии.
Социальный эксперимент — метод, предполагающий активное вме​шательство исследователя в деятельность испытуемого с целью изучения причинно-следственных взаимосвязей различных со​циальных явлений в заданной ситуации.
Социометрия — метод социальной психологии, используемый для диагностики взаимных симпатий и антипатий, статусно-роле​вых отношений между членами группы.
Способности — свойства личности, характеризующиеся возможно​стью успешного выполнения какого-либо вида деятельности.
Тестирование — метод психологической диагностики, использую​щий стандартизированные вопросы и задачи (тесты), имеющие определенную шкалу значений.
Труд — деятельность, направленная на создание общественно по​лезного продукта, удовлетворяющая материальные и духовные потребности людей.
Умения — способы успешного выполнения действия, соответствую​щие целям и условиям деятельности.

Учение — процесс систематического овладения знаниями, навыка​ми, умениями, необходимыми для выполнения трудовой дея​тельности.
Фрустрация — психическое состояние, вызываемое объективно не​преодолимыми (или субъективно так понимаемыми) трудно​стями, возникающими на пути к достижению цели.
Экстраверт — человек с повышенным интересом к происходящему в окружающем мире, чутко реагирующий на происходящее во​круг.
Эмпатия — сопереживание, проникновение  чувствование в пере​живания другого человека.
САМООЦЕНКА   =
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Модель трамплин
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                     Модель «змея»
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                           Модель «перепутье»
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Составные элементы  общения.
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             Основные этапы поиска выхода из конфликта.
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