Метафорический концепт-анализ как способ идентификации управленческих ролей руководителя 
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Введение 

В условиях современной научно-технической революции в экономике постоянно растет интерес к анализу управленческих ролей руководителя и их влияния на деятельность компании. Актуальность данной проблемы диктуется, прежде всего, возросшими требованиями к уровню психологической включенности руководителя в его трудовую деятельность и усложнением психической жизнедеятельности менеджеров. Эффективность управленческой деятельности руководителя связана не просто с успешностью освоения им методологической теории и наработкой соответствующей практики, а в первую очередь с формированием у него управленческого мышления с соответствующим профессиональным мировоззрением, философией и ценностями. Значительную помощь в анализе и идентификации управленческих ролей может оказать метафорический концепт-анализ, который помогает оценить направленность деятельности руководителя в зависимости от приверженности его той или иной управленческой роли. Все это и объясняет социальную значимость изучаемой нами проблемы.

Изучением проблемы идентификации управленческих ролей руководителя занимались и занимаются в настоящее время как зарубежные (М. Альберт, У. Беннис, Дж. Грейсон. Р. Дафт, П. Друкер, Д.С. Максвелл, М. Мескон, Г. Минцберг, Г. Морган, Б. Нанус, Т. Питерс, Ф. Хедоури, Э. Шейн и др.), так и отечественные (Л.Н. Албастова, Т.Ю. Базаров, О.С. Виханский, А.Л. Журавлев, О.В. Евтихов, Ю.Н. Емельянов, А.В. Карпов, Т.Г. Никуленко, Б.Д. Парыгин, А.Н. Реан, В.А. Толочек, В.В. Травин, А.А. Урбанович, П.В. Шеметов и многие другие) психологии и менеджеры.  В некоторых исследованиях отображен метафорический подход к концепт – анализу управленческих ролей руководителей (Ю.Н. Аксененко, Т.Ю. Базаров, Ю.Н. Емельянов, А.Л. Журавлев, А.В. Карпов, С.И. Самыгин, Н.Д. Творогова, В.В. Травин, И.П. Чередниченко и др.). Однако в настоящее время особую значимость приобретает изучение метафорического концепт - анализа как способа идентификации управленческих ролей руководителя. Этот аспект изучаемой нами проблемы и предопределяет ее научную значимость. 

Практическая значимость  обусловлена тем, что результаты теоретического и практического изучения темы исследования могут быть использованы в практике работы руководителей предприятий. 
Исходя из всего выше сказанного, проблема данной работы заключается в том, что несмотря на то, что изучение управленческих ролей и использования в их характеристиках метафорического подхода, исследуется достаточно давно и подробно, вопрос возможности применения метафорического концепт - анализа как способа идентификации управленческих ролей руководителя требует более детального анализа.  

Цель исследования – изучение метафорического концепт – анализа как способа идентификации управленческих ролей руководителя. 

Объект исследования –  управленческие роли руководителя. 

Предмет исследования – метафорический концепт – анализ  как способ идентификации управленческих ролей руководителя.
Гипотеза исследования – метафорический концепт – анализ является эффективным методом изучения управленческих ролей руководителя. 

Задачи исследования: 
1. Рассмотреть теоретические аспекты изучения лидерства и руководства в современном менеджменте и психологии управления. 

2. Изучить метафорический подход к пониманию сущности менеджмента и управленческих ролей руководителя.
3. Практически применить метафорический концепт – анализ как способ идентификации управленческих ролей руководителя.  
Методы исследования - тестирование, методы обработки данных, интерпретационные методы, теоретический анализ литературы.

Глава 1. Теоретические аспекты изучения лидерства и руководства в современном менеджменте и психологии управления 

1.1. Типологический подход к проблеме изучения лидерства и руководства

В социальной психологии существуют различные подходы к описанию и классификации типов лидерства. В рамках одного из них общий психологический тип лидера складывается из следую​щих основных компонентов: эмоциональность, деловитость и ин​формированность. Соответственно лидеры разделяются на три крайних типа:

- эмоциональный лидер. Сердце группы. Это индивид, к кото​рому каждый член группы может обратиться за сочувстви​ем, «поплакаться в жилетку»;

- деловой лидер. Руки группы. Способен организовать дело, наладить необходимые взаимосвязи, обеспечить успех дела;
- информационный лидер. Мозг группы. К нему все обращают​ся с вопросами. Он эрудит, все знает, может объяснить и по​мочь найти нужную информацию.

В типологию лидерства важный вклад внесли представители поведенческого подхода. В поведенческом подходе типологии личности лидера основаны на анализе стиля их руководства. 

Так одну из первых теорий в этом направлении предложил К. Левин
. Ими было выделено три основных типа личности лидера. 

1. Авторитарный лидер. Его форма управления основана на уверен​ности в том, что информационные потоки и процесс принятия реше​ний должны быть сконцентрированы на верхнем уровне управления организацией. Такой подход может объясняться неверием руководителя в компетентность или добросовестность персонала либо возникнуть вследствие сложного положения фирмы, требующего при​нятия быстрых и решительных действий.
2. Демократически тип. Такой руководитель  предполагает, что руководство организацией или ее подразделением осуществляется на основе реше​ний, одобренных большинством сотрудников. Одобрение может быть высказано в результате некой процедуры голосования и выражаться через делегирование полномочий, совместное обсуждение проблем, следование советам, разъяснение причин необходимости принятия тех или иных решений и т.д.

В литературе выделяется и патерналистский тип лидера, основное отличие которого от демократичного типа заключается в масштабах делегирования и в степени готовности следовать мнению большинства.

3. Либеральный руководитель предполагает минимальное вмешательство руководителя в управление бизнесом с предоставлением персоналу возможности самостоятельно принимать оперативные реше​ния. При недостаточной координации действий делегирование носит расплывчатый характер, что не способствует формированию у работ​ников ощущения общности целей. Причиной появления такого типа лидера может являться следствием неспособности руководителя организовать эффективную схему демократичного управления. Также такой руководитель может выражать продуманную и смелую политику, призванную дать персоналу максимум возможностей для самореализации
.

Некоторые ученые выделяют разновидности в названных типах руководства. 

Так авторитарный тип руководителя может иметь разновидность, названную «эксплуататорский тип». Руководитель единолично решает все вопросы и берет на себя ответственность за все. Ос​новная форма стимулирования — наказание. Такой стиль руководства может привести к установлению неблагоприятного социально-психологиче​ского климата, развитию  производственных конфликтов. 

Демократический и либеральный типы руководства могут иметь следующие формы выраженности
: 

1. Благожелательный тип. Руководитель относится к подчиненным снисходительно, интересуется их мнением, но поступает по-своему. В ограниченных пределах подчиненным предоставляется са​мостоятельность. Мотивирование страхом наказания минимально. 

2. Консультативный тип руководства. Руководитель в значительной мере доверяет подчиненным, консультируется с ними, ис​пользует наилучшие предложения. Преобла​дает поощрение, наказание — в исключитель​ных случаях. Сотрудники в целом удовлетво​рены этой системой и поддерживают руководителя. 

3. Партисипативный тип лидера.  Руководитель полностью доверяет подчиненным во всех вопросах, всегда выслушивает их мнение. Организует всесторонний обмен информацией, подчиненные привлекаются к постановке целей и к контролю. 

4. Собственно либеральный тип руководителя. Руководитель ставит перед исполнителями задачу, создает необходимые организацион​но-технические условия для ее выполнения, определяет правила и границы решения, а за собой оставляет функции эксперта. Поощре​ние и наказание — на втором плане. На пер​вом - внутреннее удовлетворение от воз​можности реализовать свой потенциал
. 
5. Бюрократический тип руководителя. Руководитель устраняется отдел, передавая управление в руки «выдвиженцев», управля​ющих от его имени коллективом, применяя авторитарные методы

Таким образом, руководитель, ориентированный на задачу, прежде всего, заботится о проектировании задачи и разработке системы вознаграждения для повышения производительности труда. Руководитель, сосредоточенный на человеке, достигает роста производительности труда посредством совершенствования человеческих отношений: он делает упор на взаимопомощи, позволяет работникам участвовать в принятии решений, избегает мелочной опеки, считается с нуждами подчиненных, поощряет их профессиональный рост.

Американский психолог Д. Макгрегор выделил в этой связи два типа лидерства, сфор​мулировав противоположные теории управления человеком: теория X и теория Y
.

Основными положениями теории X являются следующие утверждения.  Человек изначально не любит работать и будет избегать работы. Человека следует принуждать, контролировать, направлять, угрожать ему наказанием, чтобы заставить работать для достижения цели организации. Средний человек предпочитает, чтобы им руководили; он избегает ответственности, у него мало честолюбия  и ему нужна безопасность. 

Теория X предполагает наличие в организации руководителя - диктатора, который прямо регулирует и строго контролирует деятельность. Страх и угроза наказания, лежащие в основе стимулирования, способствуют эффективному изменению поведения человека. При этом если наказания не объективны, то они усиливают отрицательный эффект
. 

Менеджеры «Х» строят свою работу на следующих положе​ниях:

- деньги — единственный стимул к работе; без надлежащего надзора работники работают все хуже;

- уважением пользуется же​сткий и решительный ру​ководитель;

- работники не способны со​действовать принятию ре​шений либо не проявляют желания к этому. 

Основными положениями теории «Y» являются следующие управленческие установки. Работа также естественна, как и игра. Человек может осуществлять самоуправление и самоконтроль, служа целям, которым он привержен. Это появляется как результат наград, связанных с достижением целей. Средний человек стремится к ответственности, он наделен высоким уровнем воображения и изобретательности, и если эти качества недостаточно используются в современной индустриальной жизни, это приводит к разочарованию. 

Теория «Y» предполагает наличие руководителя - демократа, который целенаправленно воздействует на мотивы поведения, основанные на самоуважении и самооценке при ненавязчивом внешнем воздействии. Менеджеры исходят из следующего: работники ищут удовлетворения в работе не меньше, чем руководители; ощущая доверие к себе, работники действуют вполне ответственно; низкие производственные результаты есть следствие неинтересной работы или неумелого руководства; персонал хочет иметь пра​во быть причастным к при​нятию решений
. 

Следует отметить, что теория «Х» перекликается с работами Ф. Тейлора и концепцией «эко​номического человека» А. Смита, а теория «Y» обязана своим появлением модели человеческих отношений, предложенной Э. Мэйо, а также си​стеме человеческих потребностей А. Маслоу.

Р. Лайкерт, также опираясь на систему классификаций, основанную на стилях руководства, предложил выделить четыре типа менеджера
.  

1. Эксплуататорско-авторитарный тип. Руководитель не уверен в своих подчиненных и не доверяет им. Руководители имеют характеристики автократа. В качестве мотивационных факторов используются страх, угрозы, наказания и отдельные вознаграждения. 

2. Благосклонно-авторитарный тип. Снисходительная уверенность в подчиненных и доверие типа «мастер-раб». Руководители могут поддерживать авторитарные отношения с подчиненными, но они разрешают им, хотя и ограниченно, участвовать в принятии решений. Мотивация создается вознаграждением и в некоторых случаях — наказанием. 

3. Консультативно-демократический тип лидера. Значительная, но не безоговорочная уверенность в подчиненных и доверие типа «начальник - подчиненный». Руководители проявляют значительное, но не полное доверие к подчиненным. Имеется двустороннее общение и некоторая степень доверия между руководителями и подчиненными. Важные решения принимаются наверху, но многие конкретные решения принимаются подчиненными. 

4. «Участвующий» руководитель. Полная уверенность в подчиненных и доверие во всем. Групповые решения и участие работников в принятии решений. Взаимоотношения между руководителем и подчиненными дружеские и взаимно доверительные. Принятие решений в высшей степени децентрализованно. Общение двустороннее и нетрадицион​ное. Материальное вознаграждение осуще​ствляется на основе системы стимулирова​ния, разработанной с участием работников. 

Одна из наиболее известных моделей лидерского поведения — «управленческая решетка» Дж. Моутон и Р. Блейка, исследующая эффективность руководства по двум критериям: забота о человеке и забота о производстве
.  

Авторы, описывая свою теорию, выделили следующие типы руководства. 

1. Руководитель «хранитель портфеля». Стиль поведения - «страх перед бедностью», «отдых на работе». Руководитель достаточно холодно относится как к своим подчиненным, так и к са​мому процессу производства. Он считает, что управленец всегда мо​жет прибегнуть к помощи постороннего эксперта или специалиста. Тако​го управляющего можно назвать «хранителем портфеля», но не лиде​ром. Данное положение не может долго сохраняться, рано или поздно серьезные трудности заставят пересмотреть стиль руководства либо сменить самого руководителя. 

2. Авторитарный тип руководителя. Руководитель во главу угла ставит заботу о производстве и практически не осуществляет социальной деятельности, так как считает, что она является проявлением мягкотелости и ведет к посредственным результатам. Руководитель полагает, что качество управленческих решений не зависит от степени участия подчиненных в его принятии. Положительный момент такого управ​ления — высокий уровень ответственности, трудоспособности, орга​низаторский талант, интеллект руководителя. Однако между таким ру​ководителем и его подчиненными постоянно сохраняется дистанция, часто отсутствует прямая связь и взаимопонимание, сохраняется лишь удовлетворительный уровень групповой дисциплины
. 
3. Социальный тип руководителя. Руководитель уделя​ет особое внимание нуждам и потребностям своих подчиненных, чего нельзя сказать о процессе производства. Он считает, что основа ус​пеха заложена в поддержании атмосферы доверия и взаимопонима​ния в коллективе. Такой руководитель, как правило, любим подчи​ненными, они готовы в трудную минуту поддержать своего лидера. Текучесть кадров и количество прогулов крайне незначительны, а уровень удовлетворения трудом очень высок. Но излишняя доверчи​вость к подчиненным часто ведет к принятию половинчатых, непро​думанных решений, от чего страдает производство. Некоторые под​чиненные злоупотребляют доверием, а порой стараются заменить собой мягкотелого лидера.

4. Производственно-социальный тип менеджера. Руководитель умело сочетает заботу о людях с за​ботой о производстве. Такой менеджер считает, что компромисс во всех случаях — основа для эффективного управления. Предполага​ется, что решения принимаются руководителем, но обязательно об​суждаются с подчиненными. Положительные черты руководителей такого типа — заинтересованность в успехе начинаний, нестандарт​ность мышления, прогрессивные взгляды, однако они не распрост​раняются на сам стиль управления, что не способствует развитию всего производства.

5. Командный тип менеджера. Руководитель одинаково бережно относится как к людям, так и к воз​главляемому им производству, но в отличие от производственно-социального типа менеджера, данный тип управленца не останавливается на полпу​ти и не склонен к компромиссу. Наилучшим способом увеличения производительности, повышения качества продукции и услуг он считает активное вовлечение подчиненных в процесс принятия решений. Это позволяет повысить удовлетворенность трудом всех работающих и учесть малейшие нюансы, влияющие на эффективность процесса производства.

Управленческая решетка — наиболее популярный подход к изуче​нию стилей и типов лидерства, удачно комбинирующий другие исследования в этой области. Она дает руководителям возможность оценить свой тип поведения и попытаться осуществить движение в сторону усовершен​ствования стиля руководства. Модель позволяет определить комби​нацию оценок, соответствующих требованиям к той или иной долж​ности, выявить пригодность претендентов.

В первой половине XX в. начал развиваться ситуационный подход к исследованию лидерства. В его русле усилия исследователей были направлены на то, чтобы изучить осо​бенности влияния ситуационных факторов на эффективность лидерства.

Сторонники ситуационных теорий подчеркивали относительность лидер​ских черт. Согласно ситуационной концепции лидерства, разные обстоятель​ства могут «требовать» качественно разных лидеров. Поэтому в определен​ных ситуациях групповой жизни в качестве лидеров проявляются те члены группы, которые обладают наиболее востребованными в этой группе каче​ствами. Соответственно, для того чтобы понять природу лидерства, необходи​мо изучать ситуации, в которых происходит становление тех или иных лиде​ров
.

В 1928 г. Г. Персон выдвинул следующие гипотезы: а) каждая ситуация определяет те особые качества, которые необходимы лидеру для эффектив​ных действий в новых условиях; б) качества индивида, которые в особой ситуации могут быть определены как лидерские, сами по себе являются продуктом опыта индивида в предшествующих ситуациях. Таким образом, лидерство связывалось им в первую очередь с ситуативными аспектами и лишь затем со свойствами индивида
.

В ранних ситуативных теориях лидер нередко представлялся как одна из функций группы, «не более чем ее инструмент». Исходя из этого представления, лидером в группе может быть признан тот человек, который наилучшим образом удовлетворяет ее потребности, является носителем ее норм и ценностей. Соответственно, свойства, черты и качества лидера оказывались относительными, а лидерство сводилось к функции ситуации. Таким образом, ранние ситуативные теории приписывали успешность становления ли​дерства только ситуационным факторам. Этот аспект ранних ситуативных теорий лидерства подвергался критике многими исследователями.

В последующих ситуационных теориях внимание исследователей было сосредоточено уже на взаимосвязи различных ситуационных условий и эффективности лидерства. При этом во многих из них рассматривались не столько средовые, социальные, профессиональные и другие ситуационные факторы, сколько обусловленные ими стили лидерства и специфика взаимоотношений в коллективе.

Ситуационная теория Ф. Фидлера является классической и наиболее известной системной теорией, разработанной в рамках ситуационного подхода. В ее основе лежит вероятностная модель эффективного лидерства, предполага​ющая, что эффективность лидера имеет вероятностный характер и зависит от того, насколько его стиль взаимодействия с группой соответствует ситуации ее жизнедеятельности
.

В соответствии с ведущей лидерской потребностью автор выделяет  два основных стиля руководства лидера.

1. Стиль, ориентированный на отношения. Лидер получает удовлетворе​ние от хороших взаимоотношений с другими людьми (как подчиненными так и вышестоящим начальством). Его самоуважение в первую очередь за​висит от отношения к ним. Соответственно, он заинтересован и более вос​приимчив к тому, как чувствуют себя члены группы.

2. Стиль, ориентированный на успешное выполнение стоящих перед группой задач. Лидер организует работу посредством точных и недвусмысленных приказов и инструкций, регламентирующих организационное по​ведение подчиненных. В свою очередь, сам лидер чувствует себя более ком​фортно под четким руководством со стороны вышестоящего начальника.

Для описания ситуации в рамках теории Ф. Фидлера используются три основных ситуационных переменных:

- отношения «лидер — подчиненные» (благоприятные или неблагоприятные);
- структура и сущность групповой задачи (четкость постановки задачи и ее решения, единственность или многовариантность решения, согласие или несогласие членов группы с правильностью выбранного решения и т. п.);
- позиционная власть (широта полномочий, в соответствии с которыми ли​дер может поощрять и наказывать своих последователей, то есть исполь​зовать санкции в отношении них).
Деятельностный подход к исследованию лидерства начал активно развиваться с 1930-х гг. В его основе лежит изучение поведения лидера и его взаимодействия с последователями.

Сторонники деятельностного подхода к исследованию лидерства придерживались взглядов, что последователи могут замечать только поведение и поступки человека и лишь на этой основе признают или не признают это​го человека в качестве лидера. Поэтому для того чтобы понять природу об​разования феномена лидерства, необходимо изучать внешне проявленное поведение лидера.

В 1955 г. Р. Стогдилли С. Шартл предложили рассматривать лидерство как результат взаимодействия между личностями, входящими в состав конкретной группы. В данной концепции лидерство изучалось с точки зрения статуса, взаимодействия и поведения индивидов в контексте взаимоотношений с другими членами группы
.

В 1958 г. К. Джибб выделил четыре основных положения общей тео​рии взаимодействия
: 

1) внутригрупповое взаимодействие членов группы направлено на дости​жение общих целей группы, в то же время достижение общих целей для каждого индивида является опосредованным достижением его личных целей;

2) ролевая дифференциация в группе, включающая лидерство отдельных ее членов, является неотъемлемой частью продвижения группы к осу​ществлению общих и, следовательно, индивидуальных целей;
3) понятие «лидерство» включает в себя взаимодействие и взаимную оценку членами группы друг друга, которые имеют своим результатом возвышение одного индивида над другими;
4)
одной из важных сторон межличностных отношений является единство физических и эмоциональных восприятий; каждый индивид оценивается другими в соответствии с его способностями удовлетворить потребности группы, а также по совокупности его личностных качеств.

Иными словами, каждая группа представляет собой систему складывающихся между людьми взаимоотношений, включающую их взаимные восприятия и ожидания от поведения друг друга. 

Развитием деятельностного подхода стала разработка мотивационных теорий лидерства, часть из которых рассмотрена ранее. Мотивационные теории во многом основаны на представлении о том, что человеческое существо по своей природе — сложный мотивированный организм, а так как организация состоит из людей, то она в принципе всегда управляема. Для этого лидеру необходимо так преобразовать организацию и взаимодействие с сотрудниками, чтобы, с одной стороны, каждому индивиду была обеспечена свобода осуществления его собственных целей и потребностей, а с другой — это вносило вклад в осуществление целей организации. 

В этом контексте вызывает интерес модель лидерства «Путь — цель» (Т.. Митчелл и Р. Хаус). Авторы модели считают, что руководитель может повлиять на эффективность работы сотрудников организации за счет увеличения их личной выгоды, связанной с осуществляемой ими деятельностью.

Кратко модель «Путь — цель» можно представить как следующую последовательность действий лидера: обозначение цели; мотивирование последователей на ее достижение; разъяснение последователям пути к ней; сопровождение и координирование действий последователей на этом пути.

К числу основных задач эффективного руководителя, согласно этой мо​дели, следует отнести разъяснение сотрудникам пути к достижению цели (а соответственно, к их личной выгоде), а также поддержка их на этом пути и устранение возможных помех и препятствий. В рамках данной модели выделяются следующие этапы
:

- разъяснение того, что ожидается от подчиненного и каковы его пер​спективы в случае достижения цели;
- объяснение подчиненным, что они должны сделать, чтобы цель была до​стигнута;
- актуализация потребностей подчиненных, связанных с достижением цели (которые лидер в состоянии удовлетворить);
- направление усилий подчиненных на достижение цели, оказание им поддержки и устранение сковывающих помех;
-  удовлетворение потребностей подчиненных, когда цель достигнута.

Таким образом, эффективность деятельности руководителя связыва​ется с его способностью мотивировать сотрудников через прояснение их выгоды и увеличение возможности стимулировать их личную удовлетворенность от получения общего результата. Модель «Путь — цель» и в на​стоящее время используется в программах развития лидерского потенциала руководителей.

Специфика отечественных исследований заключается в раздельном рас​смотрении феноменов «лидерство» и «руководство». Активные исследования лидерства проводились в 1920— 1930-е гг. И в основном на материале детских групп (как организованных, так и стихийных). Большинство авторов, писав​ших в тот период о коллективе, в той или иной мере касались проблемы «вожачества». Работы того времени во многом имели описательный характер и нес​ли на себе отпечаток социально-политической ситуации в стране в те годы.

Вновь к исследованию проблемы лидерства отечественная социальная наука вернулась лишь в 1970-х гг. Так, Б.Д. Парыгин выделил ряд различий лидерства и руковод​ства, которые в последующем «официально» закрепились в советской науке. Общий смысл этих различий заключается в следующем
:

1) лидер в основном призван осуществлять регуляцию межличностных от​ношений в группе, в то время как руководитель осуществляет регуляцию официальных отношений группы как некоторой социальной организации;
2) лидерство можно констатировать в условиях микросреды (каковой и яв​ляется малая группа), руководство — элемент макросреды, то есть оно связано со всей системой общественных отношений;
3) лидерство возникает стихийно, руководитель всякой реальной социаль​ной группы либо назначается, либо избирается, но так или иначе этот процесс не является стихийным, напротив, он направлен на цель и осуществляется под контролем различных элементов социальной структуры;
4) явление лидерства менее стабильно, выдвижение лидера в большой степе​ни зависит от настроения группы, в то время как руководство — явление более стабильное;
5) руководство подчиненными в отличие от лидерства обладает гораздо более определенной системой различных санкций, которых в руках лидера нет;
6) процесс принятия решения руководителем (и вообще в системе руковод​ства) значительно более сложен и опосредован множеством различных обстоятельств и соображений, не обязательно коренящихся в данной группе, в то время как лидер принимает более непосредственные реше​ния, касающиеся групповой деятельности;
7) сфера деятельности лидера — в основном малая группа, где он и является лидером, сфера действия руководителя шире, поскольку он представляет малую группу в более широкой социальной системе.
Несмотря на ряд очевидных различий, можно выделить и сходство между лидерством и руководством.

Во-первых, оба феномена, по сути, представляют собой две стороны единого процесса управления людьми.

Во-вторых, они тождественны в своем выражении: лидерство описывается «вертикальным» отношением «лидер — последовате​ли», а руководство — аналогичным отношением «руководитель — подчиненные».
В-третьих, для обоих феноменов характерна реализация влияния в си​стеме неформальных (психологических) отношений.

В настоящее время большинство исследователей разделяют представление о том, что все функции руководителя в своей основе опираются на искусство лидерства и их успешное выполнение зависит от овладения ру​ководителем методами и навыками лидерства. 

Лидерство — процесс психологического влияния лидера на последователей, осуществляемого им на основе преимущественного использования неформальных источников власти и направленного на решение организа​ционных задач и оптимизацию внутригруппового взаимодействия.
Иными словами, лидерство — это одна из ролей, которую руководитель может освоить в практической деятельности. Лидерство служит дополнени​ем к руководству (менеджменту), а не заменяет его. 

Итак, типология лидерства основывается на различных критериях. В одних классификациях в качестве критериев рассматриваются  эмоциональность, деловитость и ин​формированность. В большинстве типологических теорий лидерства они оцениваются в зависимости от того или иного стиля управлений свойственного для менеджера компании (авторитарный, демократический, либеральный стили). При этом многие классификации типов лидера предлагают те или иные вариации трех выше названных типов.  

Ситуационно-деятельностный  подход представляет собой оценку лидера и его лидерских качеств с позиции проявления их в той или иной управленческой ситуации, а также анализирует особенности восприятия членами трудового коллектива роли руководителя в группе в зависимости от тех или иных проблем, с которыми сталкивается компания. Взаимоотношения лидера и группы могут определяться кредитом доверия, который дает коллектив своему руководителю, особенностями удовлетворения их материальных и нематериальных мотивов, удовлетворение членами коллектива личной выгоды и т.д.  

Предполагается, что трудовой коллектив в идеале должен воспринимать менеджера и как руководителя, и как лидера, сочетающего в себе умение организационного и неформального руководства; обладающего официальными правами управления и необходимым авторитетом; умеющего не только планировать деятельность, но и умело распределять ее между всеми членами коллектива, организовывать их трудовую, профессиональную активность. 
1.2. Профессионально-управленческие роли руководителя

Роль, согласно определению американского исследователя Г. Минцберга, представляет собой набор определенных поведенческих прав соответствующих конкретному учреждению и конкретной должности
. 

Любая группа состоит из отдельных индивидов. Однако трудно найти такую группу, которая бы полностью вовлекала человека в свою орбиту. Каждая из групп охватывает только сегмент вашей жизнедеятельности. Сама лее группа складывается из сегментов жизнедеятельности ее участ​ников, каждый из которых можно назвать социальной ролью.
Социальная роль — это поведение, ожидаемое от того, кто имеет определенный социальный статус. Социальные роли — это совокупность требований, предъявляемых индивиду обществом, а также действий, которые должен выполнить человек, занимающий данный статус в социальной системе. У человека может быть множество ролей
.

Понятие социальной роли было введено в оборот науки в начале XX в. социологами М. Вебером и Э. Дюркгеймом. Позднее оно начало функционировать как собственно психологический термин. Социальная роль, которую выполняет индивид, являющийся участником той или иной группы, служит функциональной единицей анализа социального мира. Ролевые концепции личности являются господствующими в современной социальной психологии. Суть данного подхода заключается в том, что человек понимается, прежде всего, как исполнитель предписанной ему обществом роли. Таким образом, социальная роль есть совокупность требований к поведению, общению и способу осмысления мира, которую общество предъявляет субъекту, занимающему определенную «ячейку» социальной жизни (социальную позицию).
Роли могут быть определены как шаблон вза​имных прав и обязанностей членов группы. Ролевые требования (обязан​ности) — это то, что человек считает нужным делать, исходя из той роли, которую он выполняет, чтобы не обмануть ожиданий других людей. Если человек эффективно играет свою роль, то он вправе ожидать, что другие члены группы также будут выполнять свои обязанности по отношению к нему.

Влияние социальной роли на развитие личности достаточно велико. Развитию личности способствует ее взаимодействие с лицами, играющими целый ряд ролей, а также ее участие в максимально возможном ролевом репертуаре. Чем больше социальных ролей способен воспроизвести индивид, тем более приспособленным к жизни он является. Таким образом, процесс развития личности часто выступает как динамика освоения социальных ролей.

Исполнение роли заключается в том, чтобы выполнять обязательства, накладываемые ею. Физическое присутствие в группе само по себе не гарантирует должного исполнения роли. Важно, чтобы человек сознатель​но принял на себя обязанности, накладываемые ролью.

Содержание социальной роли фиксируется в перечне как позитивных (каким быть, что делать), так и негативных (каким не быть, чего не делать) ожиданий.

Принятие социальной роли может происходить не только по свободно​му и сознательному выбору, но и под давлением внешних обстоятельств. Причем часто роль, которую человек предполагал только «примерить», на​крепко «прирастает» к нему.

Можно выделить социальные роли высокого статуса и социальные роли низкого статуса. Высота социального статуса проявляется как в распреде​лении обязанностей, прав и привилегий, так и в интенсивности санкций от​носительно данной роли. Например, с одной стороны, менеджер кампании получает более высокую зарплату, чем уборщица. С другой стороны, его ответственность перед компанией так велика, что он буквально «не может позволить себе» заболеть или взять отгул. Высокий или низкий статус той или иной роли не определяется произвольно, а зависит от господствующей в данном обществе системы ценностей.

Ролевое функционирование личности в социальном мире, с одной стороны, значительно упрощает социальное взаимодействие, а с другой стороны, приводит к смыканию человека и его роли: возникает эффект ролевого стереотипа. Слепое следование ролевым стереотипам во взаимодействии с другими людьми приводит к неоправданному огрубению восприятия многообразия окружающего мира. Форма является отличительным при​знаком исполнителя роли. Человек в форменной одежде как бы заявляет о своей безличности, о том, что он действует только от имени «роли». 

Перенесение теории ролей из социальной психологии в менеджменте привело к появлению теории «ролевой культуры» («культуры Аполлона»), которая характеризуется строгим функциональным распределением ролей и хорошей проработкой нармативно-распорядительной документации. Этот тип организаций функционирует на основе системы правил, стандартов деятельности и нормативных документов, соблюдение которых должно гарантировать ее эффективность. 

Люди как бы встраиваются в ролевые и нормативные ячейки. При подборе
работников учитывается в первую очередь то, насколько хорошо они подой​дут под конкретные обязанности. Порядок и особенности взаимодействия между подразделениями и должностными лицами тщательно проработаны и регламентированы должностными инструкциями. Выработаны правила
проведения собраний, совещаний, встреч рабочих групп и т. п.

Это наиболее широко распространенная культура, и у нее много разновидностей. Таковы структуры крупных промышленных предприятий, неко​торых профессиональных бюрократий (крупные больницы, университеты) и т. п. Такая организация способна успешно работать в стабильной окру​жающей среде. Поскольку право принимать решения широко распределе​но по организации, эта культура достаточно устойчива, но консервативна. В ней сложно проводить нововведения.

Тема управленческой роли менеджера является актуальной для современной науки управления. Считается, что в группе существуют три потребности - потребность в выполнении задачи, потребность в сохранении коллектива и индивидуальные потребности отдельных членов группы. Таким образом, образуются три плотности для исследования: деятельность организации, группа и личность. Все существующие подходы к описанию личности менеджера можно сформировать вокруг этих трех направлений. Традиционным подходом, возникшим раннее других, является личностно-психологический. Он сформировался вокруг описания личностных черт управляющего, или лидера. Работы на эту тему можно встретить еще в начале ХХ века. В 70-х годах Ральфом Стогдиллом был выпущен справочник, в котором дается подробное описание психолого-личностных представлений о менеджере. 

В организационно-психологическом подходе исследования фокусируются на деятельности и на управленческой роли менеджера. Так Е.Н. Емельянов и С.Е. Поварницына рассматривают роли менеджера в развивающейся организации
. Подход, предложенный авторами, состоит в том, что существует цикличность развития организации. В развивающейся организации каждая​ из четырех ролей: предприниматель, менеджер, инвестор и лидер, постепенно и последовательно актуализируются как некий набор ролей, обязательно встречающихся в бизнес-процессе. В социально-психологическом подходе исследования фокусируются на группе и групповых процессах. Здесь возникает представление о профессионально-управленческих ролях менеджера, как свойствах тех процессов, что встроены в управленческую деятельность. Выделяются четыре профессионально-управленческие роли: управленец, организатор, администратор и руководитель
. Роль управленца возникает при анализе управленческой ситуации для чего необходимо:

1) Во-первых, определить границы каждой ситуации. Границы ситуации задаются событием, которое ограничивает одну ситуацию от другой. Появление следующего события задает следующую границу и ситуацию. 

2) Во-вторых, ситуация может быть описана в виде процессов. Проанализировать ситуацию - значит увидеть процессы в ситуации и определить их исходы. 

Управленческие роли менеджера - это роль аналитика, проникающего в суть окружающих его процессов. Человек, владеющий этой ролью, определяет стратегические направления развития организации через прогноз процессов вовне и внутри​ организации. 

Инструментом управленца является программирование. Программирование - это умение многовероятностно формулировать возможное развитие событий. Среди ключевых компетентностей управленца, есть такие, как гибкость и нестандартность мышления, стратегичность, мотивация достижения, готовность к изменениям
.

Следующий шаг - это определение того, что из этого можно рассматривать как цели, принятие решение об их достижении. В​ управленческой роли менеджера появляется целеопределение, целеполагание. Управленец отвечает на ключевой вопрос: «Что?» Носители роли управленца - люди, которые способны через развитие креативности, через развитие особых свойств интуиции и импровизации, предвидеть будущие события. Люди аналитичные, процессуальные, они оказываются лучше подготовленными к будущему, чем другие. 

После определения управленческой роли менеджера, возникает вторая его роль - роль организатора. Перед руководителем имеется набор тех или иных целей, которые должны быть превращены в результат. С точки зрения особенностей мыслительных процессов он движется в обратную сторону: от представления о будущем результате к​ сегодняшнему состоянию. То есть организатор представляет, как должен выглядеть результат, после этого определяется с помощью каких шагов, средств и способов он может получить его. Ключевой вопрос роли организатора - это вопрос: «Как?». После ответа на этот вопрос, он может сказать, реализация какой функции приведет к какой структуре организации. Инструментом организатора является проектирование, структурирование, как описание пошагового движения к результату. Структурируя ситуацию, организаторы создают паттерны, гештальты из имеющихся и не существовавших ранее элементов
. 

Следующая​ роль, в структуре управленческих ролей менеджера - это роль администратора. Цель администратора - оперативное управление, поддержание бизнес-процессов и организационной структуры в режиме функционирования. Ведущая деятельность - контроль, администрирование, распределение ресурсов и определение сроков. Необходимым для роли носителя роли администратора является умение контролировать и вести административный вид управленческой деятельности. Для администратора все абсолютно вещественно. Есть ресурсы и ими можно распоряжаться. Эмоции здесь не в счет. В этом смысле понимание такой умственной собственности, как распоряжение является ключевым для администратора. Ключевые компетенции носителя роли администратора: системность мышления, способность планировать, ориентация на конкретный результат, способность вести переговоры и ответственность важны для процесса администрирования. 

Деятельность администратора по функции напоминает посадочные огни для самолета. Самолет садится в темное время, и пилот видит только эти огни. Если их не будет, то вряд ли самолет вовремя и в нужном месте безопасно приземлится. Но если закончить на данном этапе, то не было той роли, что непосредственно связана​ с выполнением деятельности и конкретными людьми. Поэтому четвертая управленческая роль менеджера - это роль руководителя, или лидера. Его задача в сценировании реализовать конкретную идею. Для него ведущей деятельностью является мотивация других людей. Руководитель объединяет ресурсы в рамках целей посредством организации совместной деятельности людей. Часто носитель данной роли выступает в качестве некоего эталона, примера того, как может что-то делаться. Эффективность взаимодействия с людьми - отличающая особенность тех компетентностей, которые являются ключевыми. Для руководителя также важны инициативность, энергичность, способность эмоционально воздействовать на людей и руководить группой. 

Таким образом, наиболее общий тип задач можно назвать «управленческими», которые включают стратегическое планирование и изменение положения организации на рынке. Далее идет более конкретный уровень – «организаторский», нацеленный на проектирование бизнес-процессов, а также организационную структуру. «Администраторские» задачи включают планирование, а также распределение ресурсов в режиме функционирования. Наконец, самый конкретный уровень – «задачи руководства» имеет дело с человеческим фактором, включающим в себя обучение, мотивирование, наставничество и регулрирование конфликтов
. 

Некоторые авторы в качества базовых ролей называют роли владельца, предпринимателя и руководителя. При этом отмечается, что глубинной причиной всего происходящего в организации является психологический дисбаланс трех базовых ролей главы фирмы: владельца, предпринимателя, руководителя. Эти роли в управленческом сознании директора противоречат друг другу, поэтому задают взаимоисключающие модели поведения с разной мотивацией, и преодоление противоречий происходит, как правило, за счет ущемления какой-то одной. Привести их в гармонию оказывается очень сложно, но если роли владельца и предпринимателя выходят из-под внутреннего контроля, роль главы фирмы искажается
. 
1. Роль владельца. Ее доминантой является ориентация управленческого сознания на властные требования. Она задает авторитарность руководства, объективно отчуждает собственника от наемных работников. Она волюнтаристична,​ ибо велит порой поступать только так, как хочется хозяину. Роль владельца постоянно напоминает руководителю о возможных угрозах - прямых и косвенных посягательствах на его права, причем угрозы могут быть и надуманными. 
В связи с этим требуется устойчивость положения, что способно привести к централизации управления, формализации показателей работы, консерватизму в оплате труда. Грань передачи полномочий топ-менеджерам очень условна, порой размыта. Вот почему отработка организационных структур всегда является болезненным процессом, поскольку корректируются и властные требования владельца, предпочитающего, чтобы все распоряжения исходили только от него, потому что он доверяет только себе. В итоге делегируют не сами полномочия, а лишь задачи, при этом топ-менеджеры наделяются огромной ответственностью за результаты своей управленческой деятельности. 
2. Роль предпринимателя. Ее доминантой является ориентация управленческого сознания на прибыль. Она авантюристична, поскольку требует определенной игры на рынке, влекущей за собой как выигрыши, так и потери. Мотив достижений и мотив избежания неудач для главы фирмы, выступающего в роли предпринимателя, оказываются внутренними​ побудителями поступков, отсюда ее динамика. Инноваторская направленность этой роли помогает открывать новые бизнес-направления. И здесь большое значение имеет интуиция, которая не терпит рационализма.

Роль предпринимателя направляет поведение главы фирмы вовне. Вот почему внутрифирменное управление, когда требуется постоянная организаторская работа, оказывается не ее полем деятельности. При подборе персонала такой руководитель также пытается полагаться на интуицию и действует методом проб и ошибок, что неизменно провоцирует текучесть кадров
. 
3. Роль руководителя. Здесь доминантой является ориентация управленческого сознания на работников фирмы. Объективно она привлекает сотрудников к решению общих задач, сплачивая в команду единомышленников и координируя во времени и пространстве. Эта роль обеспечивает формирование оптимальных коммуникаций, особенно в решении стыковых проблем, так как их нерешаемость и губит фирму. По тому, как данная роль контролирует организационную среду, можно судить о ее эффективности. Именно она ответственна и за делегирование полномочий, и за технологию распределения ресурсов, и за культуру управления фирмой. 
Разумеется, глава фирмы должен сочетать​ в себе все вышеперечисленные качества, но преодоление кризиса управления возможно лишь в том случае, если роль руководителя окажется доминирующей. Если этого не происходит, то психологический дисбаланс ролей главы фирмы является глубинной причиной ее краха. 
Чаще всего встречаются две типичные ситуации ролевой несогласованности поведения главы фирмы, когда доминирует роль либо владельца, либо предпринимателя. Первая роль может проявляться жестко: он предпочитает методы организационной перетряски работников, которые, на его взгляд, не соответствуют требованиям. Роль руководителя понимается им искаженно: «Все управленческие проблемы в людях. Есть человек - есть проблема. Нет человека - нет проблемы». Поэтому угроза увольнения висит практически над каждым как дамоклов меч. А подогревается такой подход ролью предпринимателя, для которой характерен азарт поиска новых людей под новые задачи, причем методом проб и ошибок. В данных условиях кадровую службу лихорадит, а остальные топ-менеджеры вынуждены подстраиваться под беспорядочные действия главы фирмы. А если топ-менеджеры высказывают критические замечания на совете директоров, то могут услышать в ответ: «Я владелец!»​ Вот так и формируется отчужденный тип поведения работников
. 
Но бывают ситуации, когда доминирующей оказывается роль предпринимателя, которая подавляет даже роль владельца. Правда, это чаще встречается, когда главе фирмы принадлежит не вся собственность. Нередки случаи, когда руководитель видит, что дела его фирмы далеко не блестящи, и приглашает консультантов со стороны. Их задача - выявить ошибки в управлении и дать конкретные рекомендации по выходу из сложившейся ситуации. Однако, принимая во внимание выводы и советы консультантов, глава фирмы, как правило, внутренне их отвергает и продолжает действовать вопреки мнению специалистов, так как роль предпринимателя требует полной свободы. 
Роль руководителя может стать ведущей, если возникает кризис управленческого сознания: на переломе событий, в критической точке, когда синдром неповоротливого бегемота заставляет главу фирмы заглянуть в пропасть. В таком случае роль владельца является мощным мотиватором поведения - со знаком плюс (сохранить то, что еще можно) или со знаком минус (отсечь то, что нельзя сохранить). Это первый шаг к преодолению ролевого дисбаланса в управлении. Здесь помогает и роль предпринимателя,​ переориентированная прежде всего на решение внутрифирменных проблем. Энергичность, инициативность, находчивость организуют поведение главы фирмы. Все три роли начинают гармонично дополнять друг друга. 

Таким образом, успех фирмы и ее процветание зависят от того, насколько быстро и адекватно шеф осознает собственную роль и соответственно ей выберет нужную стратегию поведения.
Обобщая рассмотренные выше данные, мы можем сделать вывод о том, что роль - это набор определенных поведенческих прав соответствующих конкретной должности. 

Социальная роль — это поведение, ожидаемое от того, кто имеет определенный социальный статус и совокупность требований, предъявляемых индивиду обществом, а также действий, которые должен выполнить человек, занимающий данный статус в социальной системе. Принятие социальной роли влияет на развитие личности человека. На степень его адаптации в обществе. 
В одних теориях под управленческими ролями руководителя понимается разделение их на роли предпринимателя, менеджера, инвестора и лидера;  управленца, организатора, администратора и руководителя; владельца, предпринимателя, руководителя. 

Все эти классификации ролей, несмотря на некоторые свои характерологические различия, имеют самую главную общую, объединяющую их специфику - роли руководителя возникают не сами по себе, а в контексте их восприятия членами трудового коллектива.  При этом важно отметить, что роли отражали три основных аспекта деятельности менеджера: межличностную, информационную и связанную с принятием решений. 
1.3. Концепт-анализ  ролей лидеров и руководителей

Концепт понимается как идеальная сущность, которая формируется в сознании человека, как глобальная мыслительная единица, представляющая квант структурированного знания
.

Концепт-анализ лидера и руководителя в организации отражает восприятие его функций в организации и его личности группой. Рассмотрим каждый из этих пунктов отдельно. 

Каждый лидер в той или иной степени выполняет определенные функции, общий перечень которых значительно шире классических управлен​ческих функций руководителя. При этом перечень актуальных функций лидера конкретной социальной группы обусловлен особенностями деятель​ности этой группы. Ниже представлены основные функции организацион​ного лидера, многие из которых входят в круг обязанностей и формальных руководителей
:

1. Восприятие лидера как политика, связана с выполнением направляющей функции. Одна из важнейших функций лидера — установление приоритетных целей деятельности и функционирования группы и мотивирование последователей на ее достижение.
2. Восприятие лидера как планировщика обусловлена реализацией им функции планирования. Лидер в той или иной степени принимает обязанности разработчика методов и средств достижения приоритетных целей. Эта функция может включать в себя как определение непосредственных шагов, так и разработку долгосрочных планов деятельности организации. Нередко лидер является единственным «хранителем» плана действий: он один знает дальнейшие пути, в то время как все остальные члены группы знакомы лишь с отдельными, не связанными между собой частями плана.
3. Лидер также может выступать в роли источника поощрения и наказания для группы. В этом смысле лидер выполняет контрольно-координирующую функцию. Лидер выступает координа​тором деятельности группы. Независимо от того, сам ли он разрабатывает основные направления деятельности, или они предписываются ему сверху, в круг его ответственности неизменно входит функция наблюдения за ис​полнением. Контроль за деятельности работников группы выражен в различных формах поощрения и наказания. 
4. Восприятие лидера как администратора, связано с  выполнением им административной функции. Лидер — это источник поощрений и наказаний. При этом помимо официальных мер поощрения и наказания, лидер, будучи основоположником групповых норм, может применять не​формальные социальные санкции и приемы, с помощью которых кол​лектив выражает уважение тем, чье поведение соответствует его ожида​ниям, и проявляет недовольство теми, кто не оправдывает возложенных надежд.

5. Восприятие лидера как эксперта, происходит в виду выполнения руководителем экспертной функции. Лидер часто является лицом, к которому обра​щаются как к источнику достоверной информации или квалифицированно​му специалисту или просто за житейским советом.

6. Лидер также воспринимается группой как представитель ее во внешней среде. Представительская функция лидера выражена в том, что он является  официальным лицом груп​пы, представляющим ее во внешних инстанциях. Он отождествляется со всеми членами группы, их коллективным разумом и ценностями, трансфор​мирует информацию, исходящую от группы и получаемую для группы.

7. Восприятие лидера группой может быть и определено его  эмоционально-регулятивной функцией. Лидер выступает регулятором межличностных и деловых взаимоотношений внутри группы, а также мо​рально-психологического климата в коллективе. При этом регулирование может им осуществляться как лично, так и через коммуникативную сеть, составленную из приближенных ему людей.

8.  Восприятие лидера как основателя групповых форм поведения и основателя корпоративной, организационной культуры основано на осознании лидером важности выполнения нормообразующей функции. Лидер во многом является основателем групповых норм, а также эталоном, задающим тон поведения и профессио​нального взаимодействия для остальных членов группы.

9. Лидер, в условиях реализации им мировоззренческо-формирующей функции, может также восприниматься и как проводник мировоззрения. Лидер во многом служит источником ценностей, составляющих групповое мировоззрение. В целом, он отражает идеологию того общества, к которому принадлежит группа, од​нако именно он является контролером и транслятором поступающей извне информации. Поэтому в масштабах организации частное мировоззрение группы обычно больше соответствует образу мышления руководства, не​жели отдельных рядовых членов.

10. Лидер выступает для группы и в качестве символа (символьная функция). Группы с высокой степенью сплоченности стремятся не только к внутренним, но и к внешним отличиям от остальных групп. Такие группы вырабатывают различные знаки отличия в одежде и поведении. Нередко лидеры, являясь ядром таких групп, сами выполняют функцию символов.

К выше перечисленному списку также можно добавить и еще  одну сторону восприятия лидера как фактора, отменяющего индивидуальную ответственность.  Лидер может играть роль, которая подразумевает освобождение членов группы от ответственности за результаты деятельности компании и ее внутри организационные изменения. Девизом такого лидера в глазах группы становится фраза: «Все претензии - ко мне!». 

Перечисленные функции лидеров и особенности их восприятия членами группы имеют неодинаковое значение при​менительно к различным трудовым коллективам. Их значение колеблется в зависимости от внутренних и внешних факторов жизнедеятельности компании. Поэтому среди этих функций нельзя однозначно выделить главные и второстепен​ные. Однако можно предположить, что становление руководителя в статусе лидера зависит от актуализации в его деятельности тех или иных функций, наиболее востребованных его последователями в данный момент времени. При этом решающее значение имеет не столько то, какие функции выпол​няет лидер, сколько то, как он их выполняет, как это воспринимается его последователями. Одни и те же функции различные лидеры могут осуществлять по-разному, в соответствии с их индивидуальными особенностями и предпочтениями, даже оставаясь при этом одинаково эффективными. В этом проявляется индивидуальный стиль лидерств.

В современном мире помимо понимания социально-психологической феноменологии, важно уметь также принимать во внимание категорию «ситуация». Обращаясь к взаимодействию между людьми, группами и внешними условиями, важно помнить роль среды, которая представляет из себя комплекс условий, стимулов, воздействующих на индивид и на группу. В силу этого, переменные среды следует подвергать анализу в такой же мере, как и личностные и групповые переменные. С точки зрения решения управленческих проблем, важным аспектом ситуацинного подхода является проблема их восприятия и конструирования. Значение этого аспекта подтвреждается тем фактором, что человек есть существо активное. Утверждение, что восприятие, интерпретация и оценка индивидом ситуации определяется целостной системой его представлений об окружающем мире, является общепринятым. 

Обращаясь к анализу каких-либо социально-психологических феноменов, становится ясна необходимость учета ситуаций, в которых разворачивается действие. Взаимодействие людей, групп в социально-психологическом контексте неразрывно происходит с внешними условиями, которые по средствам неких условий ситуации, внешних сил и стимулов оказывают свое влияние. Это доказывает значимость среды и необходимость уделения внимания и анализу среды в не меньшей степени, чем это делается при анализе личности или группы.

Уделяя внимание управленческим ролям в рамках ситуационного подхода, следует принимать во внимание проблему восприятия и конструирования этих самых ситуаций. Т.Ю. Базаров дает описание концепт-анализа, в рамках которого  этого можно достигать
.

Концепт-анализ (от англ. concept - понятие) — метод качественного анализа содержания документов, целью которого является выявление различных фактов и тенденций развития ситуации в организации, отраженных в этих документах. Отличительной чертой концепт-анализа является то, что он позволяет изучать документы в их социальном контексте. Основная идея, заложенная в данном методе, заключается в выходе на новое содержание через структурирование, концептуализацию и проблематизацию текста в процессе группового обсуждения. 

Целью метода является стимулирование экспертов (членов рабочей группы) к более полному и целостному рассмотрению ситуации с различных точек зрения для выявления заложенных в ней противоречий, скрытых или же неявных смыслов,  а такжэ возможных решений. Как правило, в качестве объектов исследования в рамках метода, используются  проблемные ситуации (т.н. кейсы), аналитические обзоры, различные отчеты и другие текстовые документы. К основным направлениям, в рамках которых применяется концепт-анализа, это выявление того, что тем или иным образом повлияло на возникновение данной ситуации и то, что получило в ней отражение. Текст в данном случае рассматривается как индикатор определенных сторон изучаемого объекта — окружающей действительности, автора или адресата. 
Три этапа концепт-анализа:

При работе с текстом с практическим применением метода концепт-анализа следует выделять три этапа.

1. Введение в контекст

- Общее ознакомление с содержанием текста.  
- Вопросы на непонимание, уточнение, разъяснение.

- Проведение первичной работы с текстом, общее обсуждение (производится в соответствии с поставленными задачами)

2. Непосредственно концепт-анализ

1) Задание концептуализации: разъяснение концепции, которая будет положена в основу дальнейшей работы (зависит от общей подготовленности экспертов / членов рабочей группы). 

2) Структурирование текста с точки зрения общей концепции.

3) Категоризация: введение ролей (в диалоге) 

- ролевая идентификация (принятие ролей): каждый из экспертов выступает как носитель определенной роли, которой свойственен свой взгляд на целое. 

- анализ текста каждым из участников с позиции заданной роли и с точки зрения общей концепции: гипотезы, ответы на вопросы, характеристики элементов системы, вопросы к тексту, новые идеи, ассоциации и т.д. 

- фиксация результатов: последовательное представление результатов участниками, внесение дополнений, фиксация на флипчарте /доске.

Результат выполнения второго этапа: «полусырой» материал, требующий дальнейшей проработки (гипотезы, список вопросов и т.д.).

3. Обсуждение полученных результатов в группе.  

- интеграция разрозненных данных 

- оценка, отбор идей 

- расстановка приоритетов 

- дальнейшая проработка

Итог анализа: целостный взгляд на проблему, выработка путей ее решения. 

Особенности первого и второго этапов: преобладание совместно-индивидуальной деятельности. Особенности третьего этапа: переход к деятельности совместно-творческой. 

Техники, используемые при выполнении концепт-анализа:

- структурирование информации через использование метафор и аналогий;

- анализ понятий посредством их попарного сравнения;

- вопросы и ответы между ведущим и участниками;

- вопросы и ответы между участниками;

- ролевая идентификация участников. 

Возможности данного метода:

- включение и активизация потенциала всех участников;

- глубокая проработка текста - выход на новое, скрытое ранее содержание;

- получение представления о развитии организационной ситуации с высокой долей  вероятности;

- отработка навыка рефлексии над собственной мыслительной деятельностью, развитие навыков аналитической деятельности, умение работать с понятиями, суждениями, умозаключениями, вопросами, способность оценивать те же умения у других;

- возможность  выделить  важное концептуальное содеражание из любого текста.

Ограничения метода: 

- трудность выбора схемы анализа / концепции, отвечающей поставленным задачам, 

- возможное эмоциональное сопротивление участников процедуре ролевой идентификации.  

Концепт-анализ лидеров, формируемый в глазах членов трудового коллектива, отражен и в концепции ролей, предложенной П.В. Шеметовым
. Десять ролей, которые принимает на себя руководитель в различные  периоды и в разной степени, группируются автором в три категории.

1. Межличностные роли
1) «Главный руководитель». Символический глава, в обязанности которого входит выполнение обычных обязанностей пра​вового или социального характера (например, различные церемониалы, ходатайства).
2) «Лидер». Ответственный за мотивацию и активизацию подчиненных, ответственный за набор, подго​товку работников и связанные с этим обязан​ности (все управленческие действия с участием подчиненных).

3) «Связующее звено». Руководитель обеспечивает работу саморазви​вающейся сети внешних контактов и источни-ков.информации, которые представляют ин​формацию и оказывают услуги (например, пе​реписка, участие в совещаниях на стороне и т.д.). 

2. Информационные роли. 
1) «Приемник информации» Руководитель разыскивает и получает разнооб​разную информацию (в основном текущую) специализированного характера; понимая орга​низацию и внешние условия, успешно исполь​зует ее в интересах своего дела; выступает как нервный центр внешней и внутренней инфор​мации, поступающей в организацию (например, 'обработка почты и др.).
2) «Распространитель информации» Руководитель передает информацию, получен​ную от внешних источников или других подчи​ненных, членам организации; часть ее носит чисто фактологический характер, другая требу​ет интерпретации отдельных фактов для форми​рования взглядов организации (например, бе​седы с подчиненными, рассылка почты и т.д.).

3) «Представитель» Руководитель передает информацию для внеш​них контактов организации относительно планов, политики, действий, результатов рабо​ты, действует как эксперт по вопросам данной отрасли.
3. Роли, связанные с принятием решений. 

1) «Предприниматель» Руководитель изыскивает возможности внутри самой организации и за ее пределами, разраба​тывает проекты по совершенствованию различ​ных аспектов деятельности, контролирует разработку определенных проектов. 
2) «Устраняющий нарушения» Руководитель отвечает за корректировочные действия, когда организация оказывается перед необходимостью важных и неожиданных нару​шений.

3) «Распределитель ресурсов» Руководитель отвечает за распределение всевоз​можных ресурсов организации, т.е. принимает и одобряет все значительные решения в орга​низации. 

4) «Ведущий переговоры» Руководитель отвечает за представительство организации на всех значительных и важных переговорах. 

Восприятие лидеров группой может иметь и следующие особенности, выделенные Ю.Н. Емельяновым
. 

Во-первых, лидер должен восприниматься группой как «один из нас».   Анализ деловых биографий успешных и преуспевающих лидеров пока​зал, что обычно лидеры имеют  общие характерис​тики с членами трудового коллектива. В связи с этим лидер воспринимается не как «пришелец», а как «один из нас». В этом случае лидер воспринимается, как человек, в котором воплощены основные ценности и нормы, значимые для группы. 

В этой концепции сочетаются две теории восприятия человека: 

- теория «великого человека», которая предполагает, что он может навязывать свои нормы и ценности всей группе; 

- теория «сильной группы», которая предполагает, что коллектив всегда сильнее одного человека, лидера. В этом случае сама группа следит за тем, чтобы он отражал основные ее ценности, нормы и правила регуляции взаимоотношений и деятельности.  

Во-вторых, лидер должен восприниматься как  «лучший из нас». Лидеру мало принять все требования группы и быть «большинство от нас», он также должен восприниматься группой как «лучший из нас». В этом смысле он может восприниматься группой как лидер или даже «отец». «Быть лучшим» важно для лидера, т.к. это позволяет ему верно оценивать ситуацию развития компании и следить за ее ростом.  

В тоже время лидер е должен казаться для группы намного лучшим. Это связано с тем, что слишком умный лидер не воспринима​ется группой как «один из нас»; его интересы в этом случае могут быть далеки и не понятны для остальных членов группы.  Ввиду большого различия в интеллекте могут возникнуть проблемы коммуникабельности. Следует отметить, что «слишком умный» лидер может принять такие нововведения, которые будут не поняты для остальных членов трудового коллектива.  
В-третьих, лидер должен оправдывать ожидания последовате​лей. Члены  группы могут иметь общее установившееся, коллективное мнение о том, какие функции должен выполнять лидер и как себя вести.   Если ожидания группы от деятельности лидера удовлетворены, то  они его будут выби​рать и удерживать достаточно долго. 
Две функции лидера, упомянутые ранее, - устранение индивидуальной ответственности и символизация отца - предполагают, что в лидеры будет выбран тот, кто способен удовлетворить такие потребности индивида, как потребность на кого-то положиться, с кем-то сродниться и т. д.

Таким образом, личность выбираемого лидера частично зависит от личностных свойств последователей.

1.4. Вывод 
Итак, лидерство  отражает   процесс психологического влияния лидера на последователей, осуществляемого им на основе преимущественного использования неформальных источников власти и направленного на решение организа​ционных задач и оптимизацию внутригруппового взаимодействия.

В настоящее время существует несколько теорий лидерства. Так в теориях типологии лидерства рассматриваются различные классификации лидеров, основанные на целом ряде в целом общих факторах: эмоциональности, деловитости и ин​формированности;  авторитарности, демократичности, либеральности. При этом отмечается, что эффективность руководства компанией лидеров того или иного типа обусловлена внешними ситуациями и групповой в которой тот или иной лидер может быть хорошим менеджером. 

В ситуационно-деятельностном  подходе проблема лидерства рассматривается через призму оценки лидера и его лидерских качеств с позиции проявления их в той или иной управленческой ситуации, а также анализа особенностей восприятия членами трудового коллектива роли руководителя в группе в зависимости от тех или иных проблем, с которыми сталкивается компания; уровня и качества взаимоотношений лидера и группы, которые могут быть выражены кредитом доверия, способностью менеджера удовлетворит материальные и нематериальные потребности и т.д. 

В представлениях группы хороший руководитель и хороший лидер - это одно и тоже.   Трудовой коллектив в идеале воспринимает менеджера и как руководителя, и как лидера, сочетающего в себе умение организационного и неформального руководства; обладающего официальными правами управления и необходимым авторитетом; умеющего не только планировать деятельность, но и умело распределять ее между всеми членами коллектива, организовывать их трудовую, профессиональную активность. 

Управленческие роли, несмотря на свое достаточное разнообразие в разных теориях и классификациях, прежде всего, ориентированы на выполнение менеджером трех основных аспектов деятельности: межличностный, информационный и связанный с принятием решений. 

Концепт-анализ лидерства и руководства показывает, что члены группы, прежде всего, видят в менеджере человека, исполняющего определенный перечень функций управления в организации. В соответствии с этим руководитель компании может восприниматься как политик, эксперт, администратор, планировщик, контролер, представитель группы во внешней среде, символ группы и проводник мировоззрения, в конце концов, как положительный пример.  
Глава 2. Метафорический подход к пониманию сущности менеджмента и управленческих ролей руководителя

2.1. Метафоры в жизни 

Метафора - фундаментальный механизм речи и мышления, позволяющий сталкивать и приводить во взаимодействие разнородные когнитивные концепции и структуры знаний, то есть, приводить в соприкосновение различные социальные порядки.

Метафора как феномен мышления и языка изучалась еще Аристотелем, но всплеск научного интереса к ней обозначился в середине 20-го века, вместе с тем, как начали появляться структурные модели языка. Тогда же укоренилась точка зрения, что метафора - это не просто риторическая фигура речи, это глубокая и важная особенность мышления человека вообще. Простейшие наблюдения за творчеством людей - научным, художественным, традиционным - убеждает, что метафора играет в процессе творческого мышления одну из самых значительных, если не главную роль. Действительно, за творческими находками очень часто стоит неожиданное сопоставление, сравнение вроде бы не связанных между собой вещей, или, иначе говоря, столкновение разнородных концепций
.

Метафоры исследовались как лингвистами, так и психологами и психотерапевтами. В  лингвистике это перенос значения, троп, состоящий в употреблении слов и выражений в переносном смысле на основании сходства, аналогии. «Метафора (с греч. - перенос) - троп или фигура речи, состоящая в употреблении слова, обозначающе​го некоторый класс объектов (предметов, лиц, явле​ний, действий или признаков), для обозначения дру​гого, сходного с данным класса объектов или еди​ничного  объекта»
.   

 В психотерапии метафора понимается гораздо шире. Так, это может быть вербальная репрезентация опыта, способ сообщения об опыте. 

Метафорой называют также любой анекдот, рассказ, притчу, легенду, басню, аллегорию, случай, историю из жизни и т. п., если они используются в рассказе для яркости образа,  иллюстрации сюжета. 

В контексте нашего исследования под метафорой, мы будем понимать  спонтанно возникающий образ, иносказательно называющий какое-то актуальное групповое явление. Метафора принимается всей группой и служит для осознания групповой потребности, а в дальнейшем для маркировки сходных явлений.  

Метафора среди других тропов  занимает центральное место, так как позволяет создать ёмкий образ, который основан на неожиданных, ярких ассоциациях. В основу метафоризации может быть положено сходство самых различных признаков предметов: формы, цвета, назначения, объёма, положения и т.д.

Часто метафора рассматривается как один из способов точного отражения действительности в художественном плане. Однако И. Р. Гальперин говорит, что «это понятие точности весьма относительно. Именно метафора, создающая конкретный образ абстрактного понятия, даёт возможность разного толкования реальных сообщений»
.
Как только метафора была вычленена из ряда других языковых явлений, осознана и описана, сразу возник вопрос о её двоякой сущности: быть поэтической фигурой и средством языка. Ш. Балли был первым, кто противопоставил поэтической метафоре языковую и показал всеобщую метафоричность языка
. 

Н.Д. Арутюнова предложила следующую классификацию метафор
: 

- номинативные метафоры - состоят в замене одного дескриптивного значения другим и служат источником омонимии; 

- образные метафоры -  служат развитию синонимических средств языка и фигуральных значений. Границы и структура образа могут быть практически любыми: образ может передаваться словом, словосочетанием, предложением, сверхфразовым единством, может занимать целую главу или охватывать композицию целого романа; 

- когнитивные метафоры -  возникают в результате сдвига в сочетаемости предикатных слов (переноса значения) и создающие полисемию; 

- генерализирующие метафоры, являющиеся конечным результатом  когнитивной метафоры, - стимулируют возникновение логической полисемии и стирают в лексическом значении слова границы между логическими порядками. 

Дж. Лакофф и  М. Джонсон отмечают, что большая часть людей интерпретируют понятие метафоры как риторическое и поэтическое выразительное средство, которое принадлежит скорее к необычному языку, чем к сфере обыденного, повседневного общения
. Метафора часто  рассматривается как то, что относится к сфере слов, принадлежит естественному языку, а не к сфере мышления или действия. Однако Дж. Лакофф и М. Джонсон отмечают, что метафоры пронизывают всю повседневную жизнь человека и проявляются и в языке, ив  мышлении и действии. Обыденная понятийная система человека, в рамках которой он действует и мыслит, является метафоричной по своей сути. 

Авторы рассуждают о нескольких типах метафор. Прежде всего, они говорят о системности метафорических понятий.  Так, например, люди спорят о чем-то друг с другом используя определенные модели, в которых они делают одни ходы, и не делают другие. Осмысление спора часто происходит с использованием метафоры сражения, ведения военных действий. Т.к. метафорическое понятие системно, язык, используемый для его раскрытия, также системен. 

Метафорическая системность характеризуется явлениями освещения и затемнения. Авторы пишут, что «системность, благодаря которой мы можем осмысливать некоторые аспекты одного понятия в терминах другого понятия (например, спора в терминах сражения), по необходимости затемняет другие аспекты данного понятия. Позволяя нам сосредоточиться на одном аспекте понятия (например, на «военном» аспекте спора), метафорическое понятие может мешать сосредоточиться на других аспектах этого понятия, несовместимых с соответствующей метафорой. Например, в пылу бурного спора, когда мы стремимся разбить нашего противника и защитить наши собственные позиции, мы можем упустить из виду, что в споре есть и сотрудничество»
.

Рассмотренные выше явления, когда одно понятие структурно метафорически упорядочивается в терминах другого, авторами были названы структурными метафорами. Однако существует и другой тип метафорического понятия, когда нет структурного упорядочивания одного понятия в терминах другого, но есть организация целой системы, понятий по образцу некоторой другой системы. Такие случаи Дж. Лакофф и  М. Джонсон назвали ориентационными метафорами, которые в большинстве случаев  связаны с пространственной ориентацией, с противопоставлениями типа «внутри — снаружи»,  «верх — низ», «передняя сторона — задняя сторона» и другими. 

Ориентационные метафоры придают понятию пространственную ориентацию. Так, например, человек в минуты переживания счастья говорит, что «чувствует себя на подъеме». 

Дж. Лакофф и  М. Джонсон выделяет также еще один тип метафор - онтологические метафоры. Онтологические метафоры обслуживают разнообразные цели.  Разнообразные типы метафор способствуют отражению различных целей.  Так, например, такое явление, как повышение цен, которое метафорически осмысливается как некая самодовлеющая сущность, может быть отражено во фразе: «Если инфляция будет расти, мы не выдержим». 

Анализ онтологической метафоры может также происходить через понимание связи ее с вместилищем. В этом смысле выделяются  следующие характеристики: 

- ограничение пространства - человек воспринимает пространство в ограниченном, прежде всего, физически, пространстве; 

- поле зрения - человек осмысливает поле зрения как вместилище, а видимое им — как содержимое этого вместилища. Это естественная метафора; она мотивирована тем, что, когда человек обозревает некоторую территорию, поле вашего зрения очерчивает границу видимого.

- события, действия, занятия в состояния - онтологические метафоры могут быть использованы и постижения событий, действий, занятий (деятельностей) и состояний. События и действия метафорически осмысляются как объекты, занятия (виды деятельности) — как вещества, состояния — как вместилища. 

Традиционными видами метафор являются также следующие
: 

- резкая метафора, представляющая собой метафору, которая сводит  далеко стоящие друг от друга понятия;   

- стёртая метафора или общепринятая метафора, фигуральный смысл  которой уже не ощущается;  

- метафора-формула, которая близка к стёртой метафоре, но отличается от неё невозможностью преобразования в нефигуральную конструкцию и ещё большей стереотипностью;  

- развёрнутая метафора — это метафора, которая реализуется на протяжении большого фрагмента сообщения или всего сообщения в целом; 

- реализованная метафора, предполагающая оперирование метафорическим выражением без учёта его фигурального характера, то есть так, как если бы метафора имела прямое значение. Результат реализации метафоры часто бывает комическим. 

Метафора возникает благодаря использованию «вторичных» значений слов, что позволяет установить между ними новые связи. Для художественного мышления эти «вторичные» признаки, выражающие собою моменты чувственной наглядности, являются средством раскрытия чрез них существенных черт отражаемой классовой действительности. Метафора обогащает наше представление о данном предмете, привлекая для его характеристики новые явления, расширяя наше представление о его свойствах. Отсюда - познавательное значение метафоры. Метафора, как и вообще троп, представляет собой общеязыковое явление, но особенное значение приобретает в художественной литературе, поскольку писателю, стремящемуся к максимально конкретизованному, индивидуализированному образному показу действительности, Метафора дает возможность оттенения самых различных свойств, признаков, деталей явления, сближения его с другими и так далее.

Л. Смайс приходит к ряду основополагающих ут​верждений в отношении роли метафор в научном психологическом познании
:

1. Несмотря на кажущуюся неочевидность основополагающего влияния метафор/метафизики в на​учном мышлении, они всегда имплицитно присутст​вуют. 

2. Претензии на неиспользование метафор/ метафизики являются ничем иным, как обманчивой ви​димостью.

3. Антиметафорическая/ антиметафизическая позиция не может быть сформулирована без использования метафорического/метафизического дискурса.

4. Ученый может критиковать системы мета​фор метафизики только с позиции собственной сис​темы метафор/метафизики.

5. Устранение одной системы метафор/метафизики приводит к ее замене на другую.

6.    Несмотря на то, что метафоры/метафизика не имеют прямого отношения к науке, оценка их науч​ной  продуктивности не может быть произведена быстрым  и простым   образом;  их  продуктивность может    быть измерена только в долгосрочной перспективе через экстенсивные усилия по определению их применимости.  

В научной литературе выделяют несколько характеристик метафоры. Рассмотрим подробнее основные из них. 

1. Иносказательность. 

Метафора, как правило, содержит конкретные образы, а подразумеваются под ними абстрактные явления. Например, под метафорой «волки и кролики», возникшей в ходе поляризации группы, подразумевается, что одни члены группы активны, агрессивны, директивны («волки»), а другие пассивны, пугливы, нуждаются в защите и опеке («кролики»). При этом метафора без расшифровки понятна всем присутствующим носителям языка, никто не заблуждается насчет ее скрытого смысла
. 

Иносказательность метафоры позволяет называть чувства, которые традиционно находятся под социальным запретом. Так, многие метафоры имеют сексуальный подтекст. 

2. Групповой символ и маркер. 

Возникнув в какой-то момент времени и зафиксировав явление групповой жизни, метафора не умирает, а продолжает жить, видоизменяться, обрастать контекстом. Она становится групповым символом в какой-то группе, который понятен только посвященным в групповой контекст. Как иностранец не понимает иноязычных идеом, так и не член данной группы, «непосвященный», не понимает скрытого смысла групповых метафор. 

Прожитые, отреагированные и усвоенные, в дальнейшем метафоры выступают как маркеры пережитого совместного группового опыта. И когда группа начинает повторяться, буксовать на месте, достаточно бывает напомнить метафору - для всех это становится очевидным. 

3. Новизна. 

Когда одна область вещей выражается через слова, принадлежащие к другой области вещей, то все вместе проливает новый свет на известное ранее вследствие своей незатертости, новизны. 

4. Экспрессивность. 

Метафора — это образ, воздействующий на чувства, то есть на внутреннюю зону. Удачная метафора вызывает сильные эмоции. Когда найденное слово метко попадает в цель, фигура становится выпуклой, зримой для всех, выступает из фона
. 

5. Творческий характер. 

Пожалуй, самое привлекательное в метафоре — это то, что она чаще всего является коллективным творением. Когда некая группа выступает как созидатель, само творчество доставляет огромное эстетическое удовольствие, многократно умножает групповую энергетику, задействует интеллектуальные, эмоциональные ресурсы членов группы. Кроме того, творчество дает ощущение причастности к миру общечеловеческих ценностей: мифологии, религии литературе, научной фантастике, поп-культуре, фольклору и т.д. 

6. Спонтанность. 

Инициаторами появления метафоры часто являются сильные, референтные фигуры, лидеры, способные присоединяться к группе, наиболее продвинутые и живые - то есть те члены группы, кто спонтанно улавливает групповое бессознательное и выводит на уровень сознания с помощью слов. 

7. Коллективный характер

Создание групповой метафоры сродни устному народному творчеству - нет конкретного автора, так как он не важен; важно другое: каждый вносит в созидание свою лепту. Именно потому метафоры живучи и действенны, что являются плодом совместных усилий группы и одновременно удовлетворяют индивидуальную потребность каждого члена группы. 

8. Архетипичность. 

Метафора иногда может характеризовать качество, которое называют  архетипичностью. Есть метафоры, которые могут повторяться, возникая в различных группах. Какие-то метафоры являются архетипическими, они сродни мифам, то есть всплывают как бессознательные групповые символы, обозначающие потребности, сходные для всех людей, некие общечеловеческие истины
. 

9. Сквозной характер метафоры. 

Метафора живет, пока в ней есть необходимость группы и ее членов. Более того, иногда метафора зарождается в одной группе, а потом переходит из одной группы в другую. 

Итак, метафора - это спонтанно возникающий образ, иносказательно называющий какое-то актуальное групповое явление, принимаемое всей группой и служащее для осознания групповой потребности, а в дальнейшем для маркировки сходных явлений.  

В качестве традиционных видов метафор выделяются резкая метафора (сводящая  далеко стоящие друг от друга понятия); стёртая метафора (фигуральный смысл  которой уже не ощущается); метафора-формула (отличается стереотипностью);  развёрнутая метафора (реализуется на протяжении большого фрагмента сообщения); реализованная метафора (оперирование метафорическим выражением без учёта его фигурального характера). 

Характеристиками метафоры являются иносказательность,  групповой символ и маркер,  новизна,  экспрессивность,  творческий характер,  спонтанность,  коллективный характер, архетипичность,  сквозной характер метафоры. 
2.2. Метафоры в бизнесе 

Основная идея менеджмента, лежащая в основе его теории и практики, состоит в том, чтобы придать организации направление движения, сообразное с ее целями и задачами. Для бизнес - организаций это в первую очередь цели финансового характера, и, как указывает теоретик менеджмента Питер Блок, основные задачи руководства - это определение цели, использование власти и распределение средств. 
Чтобы эффективно направлять организацию, менеджерам необходимо знать о том, как она функционирует, а поскольку соответствующие процессы и организационные паттерны могут быть весьма сложными (особенно в нынешних крупных корпорациях), менеджеры для очерчивания общих перспектив традиционно пользуются метафорами. Специалист по теории организаций Гарет Морган в своей книге «Образы организации» проанализировал основные метафоры такого рода. Он пишет: «Метафора - это средство организации и управления. Процесс нахождения метафор определяет теорию и практику менеджмента, оказывая влияние практически на все, чем мы занимаемся»
. 
К числу рассматриваемых Г. Морганом основных метафор относится представление​ об организации как о машине (с акцентом на управление и эффективность), об организме (развитие, приспособление), о мозге (организационное обучение), о культуре (ценности, убеждения) и о политической системе (конфликт интересов, власть). В терминах его концептуальной основы можно сказать, что метафоры организма и мозга касаются соответственно биологического и когнитивного аспектов жизни, тогда как метафоры культуры и политической системы - разнообразных социальных аспектов. В наибольшем же контрасте друг с другом находятся метафоры организации как машины и как живой системы. 
Одной из первых в науке был «машинная» метафора, которая представляет собой неотъемлемую часть гораздо более широкой механистической парадигмы, сформулированной в XVII веке Декартом и Ньютоном, и несколько столетий доминировавшей в западной культуре. Именно она придала нашему обществу его нынешнюю форму и оказала значительное влияние на весь остальной мир. 
Представление о Вселенной как о механической​ системе, состоящей из элементарных «кирпичиков», сформировало восприятие человеком природы, человеческого организма, общества и, соответственно, бизнес - организации. Первые механистические теории менеджмента - это классические теории начала ХХ века, в которых организации изображались в виде конструкций, состоящих из точно пригнанных друг к другу узлов (таких функциональных подразделений, как производство, менеджмент, финансы и управление персоналом), связанных четко определенными управленческими и коммуникационными каналами
. 
Это представление о менеджменте как об инженерии, основанной на точном техническом проекте, было доведено до совершенства Фредериком Тейлором, инженером, чьи «принципы научного управления» оставались краеугольным камнем теории менеджмента всю первую половину ХХ века.

Как указывает Гарет Морган, тейлоризм в своей первоначальной форме до сих пор сохраняется в многочисленных сетях быстрого питания по всему миру. В таких механизированных ресторанах, торгующих гамбургерами, пиццей и тому подобными стандартизированными блюдами деятельность обычно проработана до мельчайших деталей, будучи основанной на технических проектах, которые анализируют весь​ процесс производства, выявляют наиболее эффективные процедуры и затем предписывают их в виде конкретных заданий сотрудникам, натренированным выполнять их с высочайшей неукоснительностью. Думают здесь только менеджеры и проектировщики; работники же только исполняют. 
Принципы классической теории управления настолько глубоко проникли в образ представления об организациях, что для большинства менеджеров конструирование формализованных структур, связанных четкими каналами коммуникации, координации и контроля стало почти что второй натурой. По мнению исследователей, такое бездумное распространение механистического подхода на менеджмент является сегодня одним из основных препятствий на пути организационных перемен. 
Чтобы надлежащим образом оценить влияние механической метафоры на теорию и практику менеджмента, ей противопоставляют представление об организациях как о живых системах. Один из ведущих пропагандистов системного мышления и идеи «обучающихся организаций» в американских управленческих кругах, теоретик менеджмента Питер Сендж составил перечень следствий этих двух метафор. Стремясь подчеркнуть контраст между​ ними, он говорит о первой метафоре как о «машине для делания денег», а о второй как о «живом существе»
. 
Машина конструируется инженерами для определенной цели, а ее владелец имеет полное право ее продать. Этим очень четко выражена суть механистического представления об организациях. Оно предполагает, что компания создается и приобретается людьми, внешними по отношению к системе. Ее структура и задачи определяются руководством или сторонними консультантами и предписываются организации. Если же видеть в организации живое существо, то вопрос собственности оказывается не столь однозначным. «Большинству людей в мире, - отмечает П. Сендж, - идея, что один человек является собственностью другого, показалась бы аморальной по своей сути». И если организации - это действительно живые сообщества, то их покупка и продажа сродни работорговле, а навязывание их членам заранее определенных целей попросту негуманно. 
Чтобы работать должным образом, машина должна управляться операторами и выполнять их команды. Соответственно, классическая теория менеджмента по существу сводится к достижению эффективного функционирования путем вертикального контроля. А вот живые существа​ действуют автономно. Ими невозможно управлять как машинами. Поступать так - значит убивать в них живое. 
Представление о компании как о машине также предполагает, что если руководство не будет периодически ее обслуживать и ремонтировать, она когда-нибудь износится. Машина не может измениться сама собой; все перемены должен планировать кто-то другой. Видеть же в компании живое существо означает понимать, что она способна к самовосстановлению, изменению и развитию естественным образом. 
«Механистическая метафора, - заключает П. Сендж, - вещь настолько могущественная, что определяет характер большинства организаций. Они становятся больше похожи на машины, чем на живые существа, потому что их члены так о них думают»
. Механистический подход к управлению, безусловно, оказался весьма полезен в том, что касается повышения эффективности и производительности, но он также породил повсеместную неприязнь к «машинным» организациям. Причина этого очевидна. Большинству людей роль винтиков не по душе. 

Контраст между метафорами машины и живого существа позволяет отчетливо увидеть, почему механистический стиль руководства порождает проблемы с организационными​ перестройками. Необходимость планирования всех перемен и навязывания их организации приводит к бюрократической косности. Машинная метафора не оставляет места для гибкого приспособления, обучения и развития. Понятно, что механистически управляемая организация оказывается неспособной выжить в сегодняшней сложной, информационно-ориентированной и быстро меняющейся деловой атмосфере. 

Свое сопоставление двух метафор Питер Сендж включил в предисловие к книге «Живая компания». Ее автор Арье де Гюйс, бывший член руководства компании «Шелл», подошел к вопросу о природе организаций с интересной стороны. В 80-х годах де Гюйс руководил исследованиями, заказанными этой фирмой для изучения вопроса корпоративного долголетия. Предметом исследований руководимого им научного коллектива стали крупные корпорации, просуществовавшие более ста лет, которые сумели пережить радикальные перемены и продолжали процветать, не утратив своей корпоративной индивидуальности
. 
Исследователи рассмотрели двадцать семь таких корпораций-долгожителей и обнаружили у них ряд общих черт. Это привело де Гюйса к выводу, что наиболее гибкими, легко приспосабливающимися и долгоживущими​ компаниями являются те, которые по своему поведению и характеристикам сходны с живыми существами. По существу, он выделяет две совокупности характеристик. Первая связана с выраженным духом коллективизма и коллективного своеобразия на основе общих ценностей - главным образом чувства, что каждый член такого коллектива может рассчитывать на поддержку своих усилий по достижению личных целей.

Вторая же совокупность характеристик касается открытости внешнему миру, готовности принять новых людей и новые идеи и, соответственно, ярко выраженной способности учиться и приспосабливаться к новым условиям. 
Ценности такой обучающейся компании, основной целью которой является выжить и преуспеть в долгосрочной перспективе, де Гюйс противопоставляет ценностям обычной «экономической компании», чьи приоритеты определяются исключительно экономическими критериями. Он утверждает, что «резкое отличие установок этих двух разновидностей компаний - экономической и обучающейся - лежит в основе того кризиса, с которым сталкиваются сегодня менеджеры». Чтобы преодолеть этот кризис, считает он, менеджерам необходимо «сместить свои приоритеты от оптимизации капитала к оптимизации​ людей».

В последней трети уходящего века все большую роль в научном осмыслении окружающего мира стала играть информатика, которая принесла свои метафоры.​ Для менеджмента такой метафорой стала сеть. 
Ранее на этапе становление менеджмента ученые и специалисты основное внимание уделяли таким аспектам как организационные структуры, принципы и закономерности их построения, планирование и координация работ, подбор, обучение и мотивирование персонала, т.е. кругу вопросов, который в российской литературе получил название внутрифирменного управления. Начиная же с конца 60-х годов, т.е. с появления системного анализа, все больше внимания стали обращать на такие аспекты управления, как взаимосвязь внутренних процессов в организации с изменениями внешней среды, стратегию и тактику поведения организаций на рынках, образованию устойчивых связей между юридически независимыми организациями и формированию «организационных сообществ» и т.п. Именно этот переход от внутрифирменного управления к организационному поведению и является, по мнению Г. Кочеткова, наиболее существенным для современного этапа развития менеджмента в США
. 
В рамках этого перехода были поставлены под сомнение две важнейшие идеи, господствовавшие в менеджменте в середине века: 
1. Организационный рост как показатель успеха. Было показано, что каждая организация имеет свои​ пределы роста, после чего увеличение не сопровождается адекватным возрастанием эффективности, и наоборот, происходит падение удельных результатов хозяйственной деятельности. Это отразилось на быстром распаде всех крупных вертикально интегрированных компаний и переходе к «дивизиональным» (отделенческим) структурам. При этом отделения получали право самостоятельно определять свое хозяйственное поведение вплоть до вступления в прямую конкуренцию с другими отделениями своей же материнской компании. Т.е. компания как единая структура была замещена на совокупность (сеть) отделений. Рост стал ассоциироваться не с наращиванием массы организации, а со способностью или возможностью увеличения количества отделений. При этом каждое из отделений должно сохранять свой оптимальный размер. 
2. Конкуренция как доминирующий тип отношений хозяйственных организаций. Безусловно, конкуренция сохраняет свою роль в мотивировании поведения организаций. Однако наряду с этим было обращено внимание на целый ряд феноменов, которые не могут быть объяснены только ею. Наиболее известным их них является феномен «Силиконовой долины». В ходе его изучения было отмечено, что между фирмами одной и той же отрасли​ существует, помимо конкуренции, также взаимопомощь и поддержка. Эти фирмы кооперируются в развитии общей для данного направления бизнеса инфраструктуры. Это дало основание Администрации Клинтона провозгласить в 1993 г. национальную программу поддержки отраслевых кластеров в наукоемких областях, таких как новые материалы и биотехнологии
. 
В широком плане сеть - это некоторая совокупность отдельных людей или организаций, которые постоянно взаимодействуют между собой, т.е обмениваются информацией, ресурсами и т.п. Для сетей важен сам процесс взаимодействия, который собственно и формирует сеть. Следует отметить, что научно-технический прогресс​ создал мощные предпосылки развития организационных сетей за счет создания транспортных сетей и систем коммуникаций. Постоянный телефонный контакт, факсимильная связь, электронная почта и ИНТЕРНЕТ - все это создало мощный фон для формирования сетей в последние десятилетия. 
В современной теории управления одна из школ рассматривает организацию как элемент сети, который связан со многими другими такими же организациями определенными взаимодействиями. В рамках этой концепции каждая компания рассматривается с нескольких точек зрения
: 
1) Во-первых, каждая компания представляет собой независимый центр определенного вида деятельности. Важно подчеркнуть, что основу этой деятельности составляют вполне определенный набор действий, постоянно повторяющийся и составляющий основу делового цикла. Этот набор мало меняется со временем, и даже значительные колебания рынка или потребительских предпочтений практически не влияют не него. Сетевая концепция утверждает, что стабильность этого набора действий обуславливает устойчивость организации по отношению к непрерывно меняющейся внешней среде. В то же время в нем происходят непрерывные изменения, позволяющие организации эволюционировать в длительной​ перспективе. 
Основная управленческая задача в этой связи заключается в том, чтобы сгруппировать отдельные действия в рамках определенных подразделений с тем, чтобы эти действия выполнялись с наибольшей эффективностью для организации. Традиционная наука управления позволяла решать эти проблемы путем рационализации внутри одной организации. Сетевая концепция утверждает, что выполнение любых функций внутри конкретной фирмы в существенной мере связано с тем, как данная компания соотносится с другими, с которыми она взаимодействует в ходе выполнения своих функций. Например, внедрение на рынок нового продукта требует часто изменений не только в структуре самого производителя, но и в организации товаропроизводящих сетей, системе послепродажного обслуживания, внутренних структурах компаний-потребителей и т.п. Таким образом, организация рассматривается как узел сети, в котором происходит постоянная борьба между устойчивостью и изменениями под воздействием внешней среды. А успех или неудача компании в существенной мере зависит от совокупности взаимодействий, в которые она вступает при осуществлении своих функций. 
2) Во-вторых, организация должна рассматриваться как центр концентрации​ ресурсов. Причем эти ресурсы активизируются только во взаимодействии с ресурсами других участников рынка (т.е. сети), и они приобретают реальную ценность только если затребованы последними. В сетевой концепции утверждается, что организации вступают во взаимодействие с другими главным образом для того, чтобы начать использовать свои ресурсы, выявить их реальную стоимость, с одной стороны. и получить преимущества от взаимодействия с ресурсами внешних организаций, с другой стороны. Это требует известного искусства, т.к. далеко не все организации заинтересованы во взаимодействии с внешними ресурсами. Нужно найти таких партнеров, при взаимодействии с которыми объединение ресурсов дало бы синергетический эффект. 
Известно, что ресурсы делятся на постоянные и переменные. Оборудование, здания и сооружения, инвестиции в них, а также затраты на патенты, лицензии, повышение квалификации персонала и т.п. образуют постоянную структуру ресурсов любой компании. Она накладывает существенные ограничения на возможности ресурсного взаимодействия: чем более специализирована эта структура, тем сложнее взаимодействие с другими компаниями и меньше возможностей для гибкого реагирования на требования​ рынка
. 
При сетевом рассмотрении компании как ресурсного центра необходимо прежде всего ответить на вопрос о том, какие ресурсы нужны для выполнения ее главных задач. Традиционно ресурсная база компаний создавалась постепенно в ходе их развития, и изменение сложившейся ресурсной структуры часто требует значительных затрат. Но, рассматривая организацию как элемент сети можно решить эту проблему другим способом - путем построения таких партнерских отношений, которые позволяют привлечь недостающие ресурсы для работы, даже если эти ресурсы принадлежат другим. Следует отметить, что именно это соображение определило различие путей развития организаций в промышленно развитых странах и в Советской России. В то время как начиная с конца 1960-х годов на Западе, а затем под влиянием транснациональных компаний в странах Юго-Восточной Азии и Латинской Америка, организации переходили на сетевые принципы, развивали системы взаимосвязей, специализацию и кооперацию, в бывшем Советском Союзе господствовал принцип натурального хозяйства, и организации стремились всеми возможными способами создавать собственную ресурсную базу. В итоге организации накопили огромный ресурсный потенциал, который тормозил​ их развитие, не давал возможности адекватно реагировать на изменения внешней среды
. 
3) В-третьих, любая организация должна рассматриваться с точки зрения того положения, которое она занимает в сети, как это положение оценивает сама организация, и как это делают ее партнеры по взаимодействиям. Следует отметить, что при этом нужно учитывать как прямые контакты типа “поставщик-потребитель”, так и косвенные, которые возникают вследствие того, например, что один и тот же поставщик взаимодействует со многими потребителями и таким образом все потребители находятся в опосредованной связи между собой. Это говорит о том, что любое взаимодействие с поставщиком косвенно влияет на контакты последнего с другими потребителями. 
В сетевой концепции утверждается, что положение организации в сети есть функция всех видов связей, накопленных ею. От этого зависит репутация организации, ее поведение, возможности реагировать на изменения среды. Одновременно показывается, что совокупность взаимосвязей и их активное использование составляют особый ресурс организации. Существуют некоторые виды бизнеса, где именно этот сетевой ресурс является главным, который рассматривается при его финансовой оценке,​ например, оптовая торговля, многие отрасли сферы услуг. Наиболее очевидным проявлением сетевого характера организаций является «бренд», торговая марка, торговый знак. Эти феномены также получили свое бурное развитие в послевоенный период, когда шла кристаллизация сетевых структур в бизнесе. 
Одна из важнейших черт нового подхода связана с тем, что сетевые отношения возникают и развиваются только в реально взаимодействующих организациях. Их нельзя запроектировать заранее, они живое творчество организаций, продукт их жизнедеятельности. В свою очередь это означает, во-первых, что любая организация представляется по-разному для разных участников рынка: все накопленные взаимосвязи есть продукт истории отношений именно данной пары организаций, находящихся в контакте. Во-вторых, позиция компании зависит не только от самой компании, но и в значительной мере от ее контрагентов по бизнесу. В-третьих, между отдельными компаниями взаимодействие может быть более сильным, чем между другими. Это, в свою очередь, предопределяет возможность образования стратегических альянсов, партнерств и другие формы объединения. 

 В настоящее время основными видами организационных систем являются
:  
1. «Федеративные» организации. Этот вид был​ исторически первым описан в управленческой литературе. В «федеративные» организации для решения общих задач, например, таких как выполнение крупных государственных заказов, объединялись на договорной основе юридически полностью независимые компании. Система договоров строилась таким образом, что на время осуществления общего проекта всю совокупность участвующих в нем компаний можно было считать единым управленческим объектов. Эта система позволяла осуществлять оперативный контроль за отдельными элементами вплоть до контроля производственной деятельности формально независимых компаний. В первые такая организация была создана в рамках проекта «Аполлон», а затем они стали широко использоваться в других крупных проектах. 
2. «Дивизиональные» организации. Это основной тип организации крупных компаний. Каждое отделение (дивизион) обладает хозяйственной автономностью и за очень небольшим исключением само определяет свою рыночную стратегию, в том числе взаимоотношения с другими отделениями компании. Темпы перехода к дивизиональным структурам и их автоматизация стали в 1970-80-е годы одним из факторов конкурентной борьбы. Например, компания «Боинг» - первой начавшая этот процесс в авиакосмической​ отрасли и внедрившая широкую кооперацию, опередила в этом процессе своих основных конкурентов «Локхид» и «Макдоннел-Дуглас» и в результате вытеснения их с рынка гражданских самолетов. 
Дивизонализация позволила фирмам гораздо более гибко реагировать на изменения рынка. Примером этого могут служить масштабные слияния и поглощения последнего десятилетия, а также консолидация в оборонной промышленности США, произошедшая в связи с конверсией и сокращением оборонного госзаказа. В обоих случаях компании осуществляли обмен отделений, их куплю/продажу, ликвидацию и т.п. В результате наблюдался рост эффективности отраслей, охваченных этими процессами. 
3. «Пустые» и «виртуальные» корпорации. «Пустыми» (hollow) в США называют компании, которые не имеют своей производственной базы. Они возникают, как правило, в наукоемких отраслях, но иногда также в видах бизнеса, ориентированных на массовый потребительский рынок, но работающих с использованием новых рыночных технологий (ИНТЕРНЕТ, сбыт по телевизионным каналам и т.п.)
. 

«Пустая» корпорация может иметь мощное подразделение по разработке новой продукции и маркетингу, но производство продукции размещает по заказам в странах с низкими​ затратами на сырье и рабочую силу, чаще всего в Юго-Восточной Азии или Латинской Америки.  
«Виртуальные» (virtual) корпорации или предприятия возникают, когда производственной базы компаний недостаточно для организации эффективного производства и компания интегрируется на договорной основе с другими, имеющими необходимое оборудование. Подобная организация показала в США высокую эффективность, особенно при использовании гибких автоматизированных систем. В период Администрации Клинтона даже действовала специальная федеральная программа поддержки подобной «виртуальной» интеграции
. 
Оба отмеченных типа организаций дают принципиально новые возможности для малого и среднего бизнеса, преимущественно в наукоемких областях производства. 
4. Франшизные сети. Еще одним проявлением сетевых форм организации и управления стало бурное распространение франшизных систем, которые принципиально отличны от всех указанных выше структур, в которых существует иерархия, формируемая отношениями типа «подрядчик-заказчик». Франшизные системы - это добровольное объединение равноправных партнеров, которые создали свои коллективные механизмы внутренней регуляции, т.е. франшизные сети возникают и растут​ за счет присоединения к сети новых участников, которые получают права и признание со стороны старых членов сети. Одновременно с этим каждый из партнеров франшизной сети уступает по договору право контроля над некоторыми сторонами своей деятельности обладателю прав на концепцию франшизы. Степень добровольности и независимости операторов от правообладателя в разных системах различны, но в целом они достаточно высоки. Это приводит к развитию своеобразной промышленной демократии «юридических лиц». Наиболее известны коллективная рекламная деятельность, страхование, юридическое обслуживание, поддержка торговой марки. Однако эта демократия может принимать и более радикальные формы. Например, в одном из лидеров в области бытовых услуг американской компании «Сервис Мастер», операторы в качестве поощрения за отличную работу получают право приобретать акции центральной компании (своеобразный «народный капитализм» юридических лиц)
.

Итак, метафоры, характеризующие представление человека об организации, могут представлять ее как машину (с акцентом на управление и эффективность), как живой организм (развитие, приспособление), как мозг (организационное обучение), как носителя определенной культуры (ценности, убеждения) и как политическую систему (конфликт интересов, власть). 

В настоящее время, основными метафорами управления и менеджмента являются машинная метафора, метафора «живой системы» и сетевая метафора управления организацией. 
2.3. Метафорический концепт-анализ лидерства и руководства

В научной литературе и обыденной жизни организации также выработан и метафорический поход  в определении роли руководителя и лидера в организации
.  

Часто лидерство определяют как способ реализации такого воздействия на людей, которое может высвободить энергию каждого человека для того, чтобы достичь желаемой всеми цели. О лидерстве также говорят как о некоем неуловимом феномене групповой динамики, который отражает желание коллектива под руководством лидера эффективно, реализуя творческие силы каждого человека, объединить усилия для достижения общих для всей группы целей и задач. В одной из самых замысловатых версий лидерство определяется, как искусство мобилизовать других людей к стремлению придерживаться общих для всей группы ценностей. Как видим, для прояснения сути лидерства используются самые разные образы и метафоры: воздействие, высвобождение энергии, неуловимый феномен, объединение усилий, искусство мобилизации
. 
Первое, на что обратили внимание исследователи, - наличие личностных, харизматических истоков лидерства, то есть на совокупность черт, присущих каждому признанному лидеру или позволяющих индивиду стать лидером. 

Так в 1974 г. Р. Стогдилл, проанали​зировав результаты сотен характерологических исследований, накопленные за последние 70 лет, предложил следующие личностные характеристи​ки успешного лидера
:

- уверенность в себе и целостность личности;

- активность и готовность (стремление) к выполнению задач; ' • решимость и упорство в достижении целей;

- смелость и оригинальность при разрешении проблем;

- стремление проявить инициативу в социальных ситуациях;

- готовность отвечать за последствия своих решений и поступков;

- умение снимать межличностное напряжение, терпимость и устойчи​вость по отношению к трудностям;

- способность влиять на поведение других людей и умение организовы​вать их взаимодействие в совместной деятельности, подчиняя их вы​полнению заданной задачи.

В модели У. Бенниса были  выделены шесть важных качеств организационного лидера
:

- направляющее видение — отчетливое понимание своих целей и дей​ствий как профессионала и как личности, способность проявлять упор​ство при неудачах и даже провалах;

- внутренняя страсть — стремление воспользоваться теми возможностя​ми, которые сулит жизнь, совпадающая с весьма специфической стра​стью к определенному призванию, профессии, образу действий;

- целостность личности — производная от знания человеком самого себя, искренности и зрелости. Знание сильных и слабых сторон, верность своим принципам, желание и умение учиться у других людей и рабо​тать с ними;

- доверие (надежность) — способность заслужить доверие других;

- любознательность — стремление к самообразованию и самосовершен​ствованию;

- дерзновенность — готовность идти на риск, экспериментировать, ис​пытывать новое.

В 1987 г. по итогам се​минара руководителей, состоявшегося в Лондоне, А. Лоутон и Э. Роуз предложили следующие десять качеств, повышающих эффективность организационного лидера
:

- дальновидность — умение видеть перспективные цели, формировать облик и задачи организации;

- умение определять приоритеты — различать, что необходимо, а что просто важно;

- умение мотивировать последователей;

- владение искусством межличностных отношений;

- политическое чутье — способность понимать запросы своего окруже​ния и лиц, имеющих власть;

- стойкость и непоколебимость перед лицом оппонента;

- харизма;

- способность идти на риск, а также делегировать полномочия последова​телям;

- гибкость — способность отзываться на новые идеи и опыт.

- решительность и твердость, когда этого требуют обстоятельства.

Восторжествовал психологический или персоналистический подход. По сути, это было не что иное, как стремление ограничить понимание​ проблемы чем-то, что есть врожденное, данное человеку свыше. Не зря состоявшихся лидеров считали отмеченными печатью высшей силы, называли людьми с Божьим даром - харизмой. Усилия исследователей этого направления, как правило, были сосредоточены на изучении различных сторон характера и черт человека, которого признавали лидером. Первоначальная эйфория от определенных успехов в таком подходе вскоре, однако, сменилась разочарованием, потому что по мере накопления новых фактов становилось очевидным их все большее несовпадение. Анализ накопленных результатов, проведенный независимо друг от друга известными американскими социологами К. Бирдом и Р. Стогдилом, показал, что одна из имеющихся в наборе лидерских черт повторяется во всех исследованиях лишь в 65 случаях из 100, две - в 20, а три - менее чем в 5. Как видим, только небольшое количество черт являются общими для состоявшихся лидеров
. 

Одно из последних исследований проблемы лидерства, проведенное двумя американскими учеными Дж. Каузесом и Б. Познером, доказывает наличие у лидеров четырех отличительных черт, таких как честность, умение прогнозировать, способность вдохновлять людей и компетентность. 
Остановимся​ на этих чертах. Когда мы говорим о честности, то речь идет о соблюдении одинаковых для всех людей в группе правил. Так, например, процедура оценки выполнения сотрудниками своих обязанностей, принятая в организации, критерии и инструменты ее проведения не должны отличаться для лидера и его последователей. Двойные стандарты просто уничтожают доверие к лидеру. А, без кредита доверия не может быть лидерства
.  
Умение прогнозировать означает наличие у лидера стратегического видения, способности разглядеть за отдельными, якобы разрозненными событиями невидимые подводные течения, определить истинный ход событий, выяснить причины и корни проблем, а также умение разработать эффективный план достижения намеченных целей. Еще П. Друкер говорил о том, что «мы не в состоянии предотвратить будущие изменения, но мы можем предугадать их». И такая способность лидера группы многократно повышает ее конкурентные преимущества, открывает для нее новые горизонты
. 
Способность вдохновлять в значительной степени связана с умением быть проповедником, вождем, воодушевлять личным примером и передавать (с помощью разного рода коммуникаций) каждому члену группы свое видение будущего, заряжать своей энергией и убеждать в том, что поставленная цель - реально достижима. Ярким примером проповедника-вдохновителя является Дж.Уэлч, руководитель американской корпорации Дженерал Электрик. Центр лидерства этой компании подготовил специальную видеокассету с записями публичных выступлений Дж. Уэлча и регулярно использует ее на курсах для вдохновения молодых менеджеров. 
В самом общем виде под компетентностью следует понимать способность лидера знать, что нужно делать, и показать, как это нужно делать. 
Итак, первый и главный образ лидерства, метафора, позволяющая подчеркнуть особенность феномена, - это харизма, Божий дар. 
Неудовлетворенность результатами изучения личностных качеств лидеров стимулировала исследования в других направлениях. Одним из них стал так называемый ситуационный подход. В его основу положена гипотеза о том, что проявление определенного типа лидерства зависит от ситуации, в которую попадают группа и индивид, впоследствии становящийся ее лидером. Однако исследования показали, что при большом количестве черт (всего их насчитывается более ста), которые в каждой конкретной ситуации, могли бы проявиться как на лакмусовой бумаге у лидера, на практике «срабатывали» только три, давшие впоследствии названия трем стилям лидерства - авторитарному, либеральному и демократическому. Но сама метафора «проявления стиля с помощью лакмусовой бумаги» является достаточно продуктивной. Каждый руководитель обладает неким интегральным набором черт и качеств, которые проявляются в зависимости от ситуации. Так, менеджер,​ демократично управляющий коллективом в стабильных условиях, может оказаться несостоятельным во время кризиса, когда актуальными становятся авторитарные качества и умение быстро принимать сложные решения, брать на себя ответственность. 
«Лакмусовая бумага» ситуационного подхода позволяет определять, насколько адекватным является тот или иной стиль лидерства во время эволюционных изменений и в период революционных потрясений
. 
Принципиально новый в сравнении с описанными выше подходами к проблематике лидерства продемонстрировало исследование, рассматривавшее феномен лидерства как некую функцию группы.

Впоследствии этот подход получил название «функциональный». 
Это совершенно новый взгляд на ставшие уже привычными вещи, поскольку в этом направлении внимание исследователей переместилось от лидера к группе его последователей. В результате определено довольно много новых сторон взаимоотношений в группе, углубивших понимание лидерства. И в первую очередь исследователи обратили внимание на то, что в значительной степени феномен лидерства определяет группа, ее стремление выделить из своего состава лидера, достойного возглавить​ группу, желание последователей идти за ним. Функциональный подход показал: группа выбирает лидера, способного представлять ее интересы и достигать поставленные цели. Таким образом, по словам Д. МакГрегора, классика в вопросах формирования и управления группами людей, лидерство рассматривается как инструмент групповой динамики, как способ достижения групповых целей. Следовательно, акцент во взаимоотношениях между лидером и его последователями смещается в сторону последних. Если говорить о подходящей метафоре, то ее подсказывает сама природа. Табун диких лошадей подчиняется или выбирает своим вожаком самого сильного самца, в то время как пчелиный улей подчиняется матери-самке. И в этом отражается глубокое понимание того, кто из членов группы достоин выдвижения в лидеры
.  
Можно представить себе некий интегральный подход, который объединяет перечисленные выше подходы. В этом случае в трехмерном пространстве - цели группы, личность лидера и групповая динамика - стиль лидерства определяется набором некоторых факторов. Их можно представить в виде объективных и субъективных параметров, характеризующих группу. Объективным внешним фактором может быть, например, общая для группы задача,​ внутренним объективным фактором - отношения внутри группы. Субъективным фактором, который интегрально влияет на стиль лидерства, может быть сила позиции лидера по отношению к группе. 

Как часть такого интегрального подхода можно выделить системный подход, предполагающий, что лидерство - это система, состоящая из отдельных взаимодействующих и взаимосвязанных элементов. Это: 
- организационная культура, определяющая взаимоотношения людей в группе, 
- методы воздействия лидера на последователей; 
- мотивационные факторы, применяемые для стимулирования желаемого группового поведения. 
Существуют и другие метафоры, описывающие и проясняющие суть лидерства. Так можно использовать модель, которую в свое время предложил Г.Минцберг активно развивается в Киево-Могилянской Бизнес-Школе, связанную с представлением группы в виде оркестра, руководимого дирижером. Известна метафора П. Дракера, согласно которой групповая динамика в некоторых случаях хорошо​ описывается при помощи сравнения с футбольной командой. А иногда это может быть команда, состоящая всего из двух игроков, например теннисистов. Общим между этими моделями являются следующие положения
. 

1. Во-первых, они отражают некий структурированный подход, достаточно четко определяющий роль каждого игрока команды или музыканта в оркестре в достижении общей цели. 
2. Во-вторых, такого рода аллегории выделяют новую и довольно неожиданную черту лидерства - лидер как игрок. Перечисленные выше модели определяют игрока, стремящегося к выигрышу в, так сказать, детерминированных условиях. То есть игрока, который подчиняется определенным правилам и ограничен определенными рамками. И те, кто играет в игру под названием «оркестр», и те, кто играет в игру под названием «футбол», «теннис», или «шахматы», - все они ограничены определенными условиями. Некоторые исследователи называют ее «метафорой детерминированного игрока».

Также выделяют и некоторые несоответствия. И в первую очередь потому, что современные организации, стремясь к детерминированности, как правило, вынужденно существуют в условиях неопределенности
. 
Поэтому,​ развивая метафору лидера как игрока, можно представить себе игроков, которые также «играют», но в условиях отсутствия детерминированности. Это - игроки казино или тотализатора. Возможно, это еще одна метафора, позволяющая прояснить черты лидерства в современных компаниях. Ведь работая в условиях неопределенности, компании вынуждены постоянно приспосабливаться к внешним изменениям, прогнозировать их и корректировать собственные действия. Принятое сегодня решение не обязательно приведет организацию к желаемой цели завтра. Существует только некоторая вероятность достижения успеха. В условиях непредсказуемого результата современные менеджеры вынуждены управлять целыми коллективами людей, вдохновлять их, заряжать энергией и энтузиазмом. И в этом смысле ситуация становится похожей на ту, в которой выступает игрок, завсегдатай казино или тотализатора.

Характеризуя эту метафору А.Л. Журавлев приводит следующий пример: «Представим себе, что игрок на ипподроме сделал ставку на какой-то экипаж. Он знает о сильных и слабых качествах всех участников забега, может предположить, каким будет результат каждого из них. И на основании этого он принимает решение и​ может либо выиграть, либо проиграть. Если исключить «недобросовестную конкуренцию», игрок после принятия ставок находится практически полностью во власти случая. Вчера здоровая лошадь сегодня может заболеть, не говоря уже о многочисленных психологических и физических факторах, влияющих на жокея!»
.  
Метафора лидера как недетерминированного игрока (игрока в тотализатор) имеет право на существование и отражает важнейшую сторону его деятельности в компании - невозможность быть полностью уверенным в результатах деятельности, доверенной последователям. 

В работе Ю.Н. Емельянова выделяются и такие метафорические модели лидерства как: «лидер-отец» и «лидер - козел отпущения»
.  

Большое количество функций лидера приводит  тому, что члены трудового коллектива начинают воспринимать его как «отца». Лидер-отец - это идеальный объект идентификации для членов группы, источник и фокус положительных эмоций и чувства преданности.   В случаях, когда лидер не соответствует ожиданиям идеала, члены трудового коллектива могут мысленно «переделать» его на свой манер. Та беспредельная власть, которую иногда получают лидера, становится следствием восприятия лидера как «отца». 

В некоторых группах, лидер может принимать на себя и прямо противоположную роль «козла отпущения».  Лидер может быть как объектом положительных чувств, так и отрицательных. В последнем случае он становится мишенью для проявления недовольства положением в организации, для проявления агрессии в случае неудач компании в бизнесе. Члены группы могут утратить иллюзии относительно личности лидера и его действительных целей. Группа ищет в этом случае любые, даже косвенные факты, которые могут скомпрометировать лидера в глазах группы.  

Еще более расширенную версию метафорического восприятия  лидера в группе предлагают Ю.Н. Аксененко, В.Н. Каспарян, С.И. Самыгин. Ими выделены десять типов лидерства
: 

1. Суверен — иначе, «патриархальный повелитель». Лидер в образе строгого, но любимого отца. Способен подавлять отрицатель​ные эмоции и внушить людям уверенность в себе. Его выдвигают в лидеры на основе любви и почитают.

2. Вожак — в нем последователи видят выражение своих желаний, соответствующих определенному групповому стандарту. Личность вожака- носитель таких стандартов. Ему стараются подражать чле​ны группы.

3. Тиран — становится лидером, потому что внушает последователям  чувство повиновения и безотчетного страха. Лидер-тиран — это доминирующая, авторитарная личность, обычно его боятся и подчиняются ему.

4. Организатор — объединяет последователей, выступает как сила для поддержания Я-концепции и удовлетворения потребности каждого. Умеет снимать чувство вины, тревоги. Его уважают.
5. Соблазнитель — становится лидером, играя на слабостях других. Выступает в роли «магической силы», давая выход подавляемым эмоциям других людей. Предотвращает конфликты, снимает напряжение. Его обожают и часто не замечают всех его недостатков.

6. Герой — лидер, жертвующий собой ради других. Часто выразительно  проявляется в ситуациях группового протеста. Его храбрость объединяет людей. На него ориентируются, видят в нем стандарт справедливости. А он умеет увлечь за собой других.
7. Дурной пример — выступает как источник заразительности для бесконфликтной личности, заряжает других эмоционально.
8. Кумир — влечет, притягивает, заряжает последователей положительной энергией. Его любят, боготворят, идеализируют.
9-10. Изгой и козел отпущения — это, по существу, антилидеры. Они служат объектом агрессивных тенденций, из-за чего развиваются групповые  эмоции. Часто группа объединяется для борьбы с антилидером, но в случае его исчезновения группа распадается, если нет других общегрупповых стимулов.

Следует отметить, что, конечно, не все члены группы одинаково воспринимают поступки лидера и оценивают его личность. Образ лидера, прежде всего, существует в рамках сознания членов коллектива и конструируется ими в соответствии с индивидуальными и коллективными особенностями группы.  Чем менее доступен лидер для членов коллектива, тем больше простора он предоставляет для их фантазии в метафорическом конструировании его образа лидера.

Многогранность и сложность явления лидерства позволяет предположить: его изучение прекратится не скоро. В таком случае мы все будем свидетелями появления и накапливания новых черт, факторов, показателей, элементов и метафор, раскрывающих это неуловимое и многогранное явление. 
Таим образом, метафорический подход понимания лидерства показывает, что
:  

- во-первых, потенциальный лидер все же должен обладать набором личностных качеств, отличающих его от других членов группы: способность поставить цель, вдохновить людей на ее достижение и компетентное управление​ движением вперед;  
- во-вторых, лидеру необходимо отождествлять себя с группой, что дает ему возможность органического, ненасильственного взаимодействия с людьми, а люди со своей стороны ощущают желание подчиняться и следовать за лидером;  
- в-третьих, должно быть понимание вероятностного, недетерминированного характера процессов, происходящих в группе. Все участники этого спектакля - лидер и его последователи - призваны играть свои роли. А уровень групповой игры определяется уровнем игры каждого из участников, который, к сожалению, не может быть постоянно высоким. 
Отношения между лидером и его последователями основываются на различиях между людьми, которые входят в группу. Эти различия обусловлены, как минимум, тремя факторами. 

Во-первых, это сила (интеллектуальная, духовная, моральная, эмоциональная), которая присуща одному индивиду в большей степени, нежели другому. Метафорой к этому служит шутка о том, что в споре двух интеллектуально равных людей побеждает физически более сильный. Это - некая аллегория, которая показывает, что сила должна трактоваться в широком понимании этого слова
. 
Во-вторых, это власть, лично завоеванная​ или кем-то данная одному из членов группы. Власть выражается в субординации, подчиненности группы людей одному человеку, проявляется в виде некой иерархии, принятой в организации. В этом случае неравенство между членами группы имеет неперсонифицированный характер. Оно просто отражает присущую данной организационной культуре дистанцию между лидером, руководителем и последователями, подчиненными. Не индивидуализированный характер такого неравенства приводит к утрате лидерских позиций в группе при лишении атрибутов власти. 
И, наконец, в-третьих, это авторитет. В отличие от предыдущих факторов, отражающих элемент насилия (психологического или административного), авторитет связан с добровольным признанием группой верховенства лидера. В значительной степени авторитет - производная первых двух составляющих: его можно приобрести благодаря личной силе или административной власти. Не менее часто авторитет члена группы признается вопреки силе или власти: тогда первопричиной служит авторитет, а затем человек получает определенную власть. Классическим примером служат аксакалы в кавказских аулах
. 

2.4. Выводы 

Итак, метафора - это спонтанно возникающий образ, иносказательно называющий какое-то актуальное групповое явление, принимаемое всей группой и служащее для осознания групповой потребности, а в дальнейшем для маркировки сходных явлений.  

Характеристиками метафоры являются иносказательность,  групповой символ и маркер,  новизна,  экспрессивность,  творческий характер,  спонтанность,  коллективный характер, архетипичность,  сквозной характер метафоры. 
Метафоры в бизнесе с одной стороны касаются представлений об организации, а с другой - о лидере, руководителе компании. 

Метафоры в бизнесе, характеризуют представление человека об организации, как о машине (с акцентом на управление и эффективность), как живом организме (развитие, приспособление), как мозге (организационное обучение), как носителе определенной культуры (ценности, убеждения), как политической системе (конфликт интересов, власть) и как сети (организация - элемент сети в определенной сфере бизнеса). 

В менеджменте наиболее востребованными считаются метафоры об организации как о машине и как о живом организме. 

Метафоры, касающиеся лидеров, руководителей организации, характеризуют следующее восприятие лидера обществом: 

- лидер - это человек, обладающий харизмой, Божьим даром; 

- лидер - это человек, обладающий определенным набором личностных качеств, которые помогают ему выделиться из какой-то реальной группы людей;   

- лидер - это человек, способный поставить цель, вдохновить людей на ее достижение и компетентное управление​ движением вперед;  

- лидер должен отождествлять себя с группой;

- у лидера должно быть понимание вероятностного, недетерминированного характера процессов, происходящих в группе, которые определяют действие лидера и его последователей в рамках определенных ролей.   
Метафорическими представлениями лидерства являются и восприятие его как «отца» или «козла отпущения», «вожака» или «тирана», «героя» или «организатора». 

Глава 3. Практическое применение метафорического концепт – анализа как способа идентификации управленческих ролей руководителя  

3.1. Описание программ исследования

Цель исследования – изучение метафорического концепт – анализа как способа идентификации управленческих ролей руководителя. 

Задачи исследования: 

1. Провести опрос участников эксперимента по методике диагностики управленческих ролей руководителя. 

2. Провести диагностику по методике концепт – анализа Т.Ю. Базарова. 

3. По результатам проведенного исследования проанализировать полученные результаты. 

Теоретический объект исследования –  управленческие роли руководителя. 

Теоретический предмет исследования – метафорический концепт – анализ  как способ идентификации управленческих ролей руководителя.
Эмпирический объект исследования - метафорический концепт – анализ  как способ идентификации управленческих ролей руководителя компании «Мир детства». 

Гипотеза исследования – метафорический концепт – анализ является эффективным методом изучения управленческих ролей руководителя. 

Методы исследования.

1. Методика «Диагностика управленческих ролей».  Автор Т.Ю. Базаров. 

Методика содержит 9 вопросов. Каждый вопрос имеет четыре варианта ответа. 

Методика предназначена для диагностики 4 управленческих ролей: «управленец», «организатор», «администратор» и «руководитель». Текст методике смотрите в Приложении 1. 


В системном менеджменте управляемая деятельность анализируется по четырем основным категориям: процессы деятельности, функциональные структуры, ресурсы, способы деятельности. Взаимосвязь этих элементов и организационная целостность систем управляемой деятельности обеспечиваются системной организацией самого менеджмента и его ролевой специализацией. Предположение о ролевой специализации основывается на представлении об относительной самостоятельности каждой из названных категорий. Так, процессы деятельности в организации могут быть обеспечены за счет анализа ситуации, определения целей, которые должны быть достигнуты, а также за счет разработки и реализации соответствующих программ функционирования и развития. Ответственность за эти виды активности мы условно «приписали» исполнителю роли, которая получила название Управленец. Ответственность за разработку организационных структур и в целом различных форм организации деятельности персонала была «возложена» на роль Организатора. Ролевой рисунок ответственного за распределение основных ресурсов организации, а также контроля за реализацией планов деятельности получил название Администратор. И, наконец, ответственность за расстановку исполнителей, точное понимание ими стоящих перед организацией задач, владение эффективными способами и приемами профессиональной деятельности, а также поддержание оптимальной атмосферы в коллективе была усмотрена в роли Руководителя.

В реальности границы между указанными ролями не столь очевидны. Иногда ответственность за тот или иной аспект управления распределяется между членами управленческой команды, но нередко можно наблюдать случаи универсальной управленческой профессионализации, когда весь репертуар ролей исполняется одним человеком. 

2. Метод концепт-анализа. Автор Т.Ю. Базаров. 

Концепт-анализ (от англ. concept - понятие) — метод качественного анализа содержания документов с целью выявления различных фактов и тенденций развития ситуации в организации, отраженных в этих документах. Особенность концепт-анализа состоит в том, что он позволяет изучать документы в их социальном контексте. Основная идея, заложенная в данном методе, заключается в выходе на новое содержание через структурирование, концептуализацию и проблематизацию текста в процессе группового обсуждения. 

Целью использования метода концепт-анализа, как правило, является стимулирование экспертов / членов рабочей группы к более полному и целостному рассмотрению ситуации с различных точек зрения для выявления заложенных в ней противоречий, скрытых/неявных смыслов, возможных решений.  Чаще всего в качестве объектов исследования, где требуется использование концепт-анализа выступают  кейсы (проблемные ситуации), аналитические обзоры, различные отчеты и другие текстовые документы. Основные направления применения концепт-анализа: выявление того, что существовало до текста и что, тем или иным образом, получило в нем отражение. Текст в данном случае рассматривается как индикатор определенных сторон изучаемого объекта — окружающей действительности, автора или адресата. Важно также определить, что существует только в тексте как таковом и выявить, что будет реализовано «после текста», т.е. после его восприятия реципиентом.  

При работе с текстом с практическим применением метода концепт-анализа следует выделять три этапа.

Введение в контекст

1. Общее ознакомление с содержанием текста. 

2. Задаются вопросы на непонимание; вносятся уточнения, разъяснения. 

3. В зависимости от стоящих перед группой задач может проводиться первичная работа с текстом, общее обсуждение.

Непосредственно концепт-анализ

Задание концептуализации: разъяснение концепции, которая будет положена в основу дальнейшей работы (зависит от общей подготовленности экспертов / членов рабочей группы). Другими словами, концепт-анализ основывается на парадигматическом подходе, в соответствии с которым изучаемые признаки текстов (содержание проблемы, причины ее возникновения, проблемообразующий субъект, степень напряженности проблемы, пути ее решения и др.) рассматриваются как определенным образом организованная структура.

2.Структурирование текста с точки зрения общей концепции.

- индивидуально                                              

- в диалоге

3.Категоризация: введение ролей (происходит в диалоге), эксперты должны прочувствовать специфику каждой из них.

Ролевая идентификация (принятие ролей): каждый из экспертов выступает как носитель определенной роли, которой свойственен свой взгляд на целое. 

- случайная

- неслучайная

Анализ текста каждым из участников с позиции заданной роли и с точки зрения общей концепции: гипотезы, ответы на вопросы (трудности, противоречия, факты, проблемы и способы их решения), характеристики элементов системы, вопросы к тексту, новые идеи, ассоциации и т.д. 

Фиксация результатов: последовательное представление результатов участниками, внесение дополнений, фиксация на флипчарте /доске.

По завершении второго этапа у участников на руках остается полусырой материал, требующий дальнейшей проработки (гипотезы, список вопросов и т.д.).

 На завершающем этапе происходит обсуждение полученных результатов в группе.  

- интеграция разрозненных данных 

- оценка, отбор идей 

- расстановка приоритетов 

- дальнейшая проработка

В качестве итогового результата работы группы выступает целостный взгляд на проблему, выработка путей ее решения. Если первый и второй этап характеризуются преобладанием совместно-индивидуальной деятельности, то на третьем этапе осуществляется переход к деятельности совместно-творческой. 

При использовании метода концепт-анализа, как правило, прибегают к таким техникам, как:

- структурирование информации через использование метафор и аналогий;

- анализ понятий посредством их попарного сравнения;

- вопросы и ответы между ведущим и участниками;

- вопросы и ответы между участниками;

- ролевая идентификация участников.

Результаты концепт-анализа, полученные группой анализируются по следующим группам: 

1.  Управление: развивающее, командное, гибкий стиль управления,  технология управления проектами, этическое лидерство (принятие решений, ролевые модели, делегирование ответственности).

2. Цель: повышение стоимости человеческого капитала, экспансионистские цели (быстрый захват новых рынков), постоянно меняющаяся цель (возможность быстрого ее изменения), постоянная готовность ко всему, мобильность; развитие персонала (через освоение технологии самообучающейся организации); управление талантами (привлечение, выращивание, использование имеющихся). 

3. Люди (персонал): транспрофессионализм, готовность и желание изменяться, личностный рост как необходимое условие работы в компании. 

4. Структура: проектные, матричные, встраивающиеся в сети.

5. Технологии: высокотехнологичная компания, методологичность, универсальность инструментария, мета-технологичность (технология овладения технологиями, своими и чужими), инновационность (know how), гибкость, вариабельность (прикладная технология). 

6. Ресурсы (финансы): афилированность с государством, плановое распределение. 

Для реконструкции образа организации глазами носителя роли испытуемого, студентам предлагалось проанализировать текст по следующим вопросам: 

1. В каких метафорах он описывает жизнь организации?

2. Какие проблемы считает ключевыми?

3. Какие «технологические решения» предпочитает? (проиллюстрируйте).  

Описание процедуры исследования. 

Первый этап. На первом этапе 50 студентам было предложено ответить на вопросы опросника, направленного на диагностику управленческих ролей руководителя. 

Перед началом опроса участники были ознакомлены с теоретическими основами темы управленческих ролей руководителя по Т.Ю. Базарову. 

Второй этап. Ознакомление с теоретическими основами метода концепт – анализа по Т.Ю. Базарову. На этом этапе студенты были разделены на 8 групп. По две группы представляли 4 управленческие роли: управленцы, организаторы, администраторы, руководители. Каждой группе давался текст о компании «Мир детства» (Приложение 1). 

Испытуемым давалась следующая инструкция:

1. Сформулировать стандартные, ключевые и ведущие компетенции компании «Мир детства». 

2. Выяснить, какие проблемы существуют в компании.

3. Назвать типы корпоративной культуры в организации.

4. Выяснить, на каком цикле развития находится компания «Мир детства». 

5. Уточнить с какими трудностями может столкнуться руководство компании при проведении организационных изменений. 

При этом для первых четырех групп также давалась дополнительная инструкция: 

1.  Выбрать наиболее подходящую метафору и описать элементы организации, используя ее. 

2. Выбрать метафору из списка (или придумать свою), которая бы лучшим образом характеризовала существующие проблемы(у) в организации. 

Третий этап. Обработка и интерпретация результатов опроса испытуемых. 

3.2. Описание и анализ данных
Итак, проанализируем результаты на каждом этапе отдельно.

По итогам опроса студентов, были получены следующие результаты (Таблица 1). 

Таблица 1

Результаты диагностики по опроснику управленческих ролей руководителя 

	Управленческие роли руководителя
	Количество человек
	%

	Управленец 
	12
	24

	Организатор
	14
	28

	Администратор
	10
	20

	Руководитель 
	14
	28


По результатам, отображенным на Таблице 1, видно, что у 12 человек (24%) наиболее выражена роль управленца. Эта роль предполагает, что руководитель считает, что процессы деятельности в организации могут быть обеспечены за счет анализа ситуации, определения целей, которые должны быть достигнуты, а также за счет разработки и реализации соответствующих программ функционирования и развития.

В ответах 10 студентов (20%) была выявлена их приверженность роли администратора. Администраторы стремятся распределить основные ресурсы организации, а также осуществлять контроль за реализацией планов деятельности. 

По 14 испытуемых (28%) набрали высокие баллы по шкалам «организатор» и «руководитель». Организаторы считают необходимым брать на себя ответственность за разработку организационных структур и в целом различных форм организации деятельности персонала. Руководители ответственны за расстановку исполнителей, точное понимание ими стоящих перед организацией задач, владение эффективными способами и приемами профессиональной деятельности, а также поддержание оптимальной атмосферы в коллективе. 

По итогам тестирования все испытуемые были разбиты нами на 8 групп: 

1. Первая группа – управленцы (6 человек). 

2. Вторая группа – организаторы (7 человек).

3. Третья группа – администраторы (5 человек).

4. Четвертая группа – руководители (7 человек).

5. Пятая группа – управленцы (6 человек). 

6. Шестая группа – организаторы (7 человек). 

7. Седьмая группа – администраторы (5 человек). 

8. Восьмая группа – руководители (7 человек). 

По итогам второго этапа исследования были получены следующие результаты (Таблица 2). 

Таблица 2 

Результаты диагностики по методике концепт – анализа Т.Ю. Базарова 

	Группы 
	Результаты концепт - анализа

	
	Управление
	Цель
	Люди (персонал)
	Технологии
	Структура
	Финансы (ресурсы)

	Группа 1
	Демократический
	1. Расширение рынка.

2. Повышение качества продукции.

3. Увеличение прибыли
	1. Не понимание структуры 

2. Конфликт между «стариками» и «новичками». 

3. Семейственность 
	1. Совместное взаимодействие
	1. Линейная 

2. Функциональная

3. Переход к матричной
	1. Большая прибыль

2. Передел финансов 

	Группа 2
	1. Невозможность делегирования полномочий.

2. Не завершенность процессов на стадии механизации. 
	Не совершенность совмещения контроля с органичной оргкультурой
	Переход в бюрократическую организационную культуру. 
	1. Недостаточная формализация бизнес – процессов. 
	1. Реструктуризация

2.Отсутствие зоны ответственности и обязанности

3. Наличие продакт -менеджеров 
	-

	Группа 3
	1. Разделить отделы, но при этом сохранить и развить общее коммуникативное пространство. 
	1. Выстроить эффективную систему управления не отходя от главного принципа компании «Изменить себя, не изменяя себе»
	(Наладить) отформализовать отношения с сохранением семейных принципов взаимосвязи
	1. Наладить отношения между работниками и руководителем. 2. Обеспечить обратную связь от работника к руководителю. 
	Сигментировать реально, соединить виртуально. 

Ввести индивидуальную ответственность (личная финансовая ответственность)
	Нет ответственных за распределение финансов. 

	Группа 4
	Разделение обязанностей, прав, полномочий и задач. 

Взаимодействие продакт – менеджеров  и функциональных отделов. 

Разработка должностного функционала отдельно для продакт – менеджеров.  
	Создание особого стиля управления: демократия + контроль. 
	Адаптация

Разрешение конфликтов. 
	-
	-
	-

	Группа 5
	Технология управления проектами. 
	Мобильность

Управление талантами
	Транспрофессионализм. 

Готовность и желание измениться. 
	Гибкость, вариативность
	Проектные группы. Матричная структура, наложение на функциональную. 
	У функционеров руководителей 

	Группа 6
	Пересечение зон ответственности.

Не прописаны обязанности
	Цель компании – удержаться на рынке, перейти на новый качественный уровень развития. 
	Не работают семейные ценности в новых условиях (новый уровень развития)
	-
	-
	-

	-Группа 7
	Стратегические цели, гибкое, делегирование полномочий
	Повышение экономической эффективности деятельности организации. 

Создание организационной структуры.

Прозрачный контроль за деятельностью компании.  

Создание отдельных департаментов, распределение обязанностей. 
	Компетентны в разных областях. 

Осуществление перевода в бюрократическую систему управления
	Психологические технологии: 

- командообразование,

- совместная творческая деятельность.

Внедрение программ EPR 

Дочерние департаменты. 
	1. Создание подразделений под каждое направление бизнеса. 

2. Функциональное разделение специалистов отдела по отраслям. 

3. Реструктуризация.  
	Разделение бюджетов по подотраслям. 

	Группа 8
	Распределение  полномочий
	Сохранить свое место на рынке
	Гибкость, готовность к изменениям, профессионализм. 
	Реструктуризация
	Способность распределить в зависимости от потребностей
	Распределение по подразделениям. 


Сгруппируем полученные результаты по каждой из ролевых группах. 

В группах студентов с выраженной  управленческой ролью  по параметру оценки «управление» были выделены демократический стиль и технология управления проектами. Основными целями компании являются расширение рынка, повышение качества продукции, увеличение прибыли, увеличение мобильности персонала и управление талантами. Эксперты отметили, что персонал не понимает структуру работы предприятия, а также наличие конфликтов между «стариками» и «новичками», семейственность, транспрофессионализм, готовность и желание измениться. Основными технологиями работы являются, по мнению экспертов, совместное взаимодействие, гибкость и вариативность. Структура компания имеет смешение и постепенную трансформацию между линейной, функциональной и матричной структуры. Матричная структура накладывается на функциональную. И, наконец, компания имеет большую прибыль, однако, руководству организации рекомендуется провести перераспределение финансов и передать часть управления руководителям департаментов.  

У студентов – организаторов концепт – анализ был ориентирован на выделении проблем компании. Так по параметру управления были выделены следующие противоречия: невозможность делегирования полномочий, не завершенность процессов на стадии механизации, пересечение зон ответственности руководителей разных подразделений, отсутствие четко прописанных должностных обязанностей. Целью компании – является стремление удержаться на рынке и перейти на новый качественный уровень развития. При этом наблюдается не совершенность совмещения контроля с попыткой сохранить «семейную» организационную культуру. Эксперты отметили, что семейные ценности в новых условиях перестали работать, что обусловлено переходом на жесткую бюрократическую схему управления. В организации наблюдается недостаточная формализация бизнес – процессов, несмотря на введение должности продакт – менеджеров; отсутствуют зоны ответственности и обязанностей. Компания нуждается в реструктуризации схемы управления персоналом. 

В третьей группе администраторов, высказывания экспертов были ориентированы на рекомендации руководству компании.  Так студенты высказали следующие предложения: 

1. Необходимо разделить отделы, но при этом сохранить и развить общее коммуникативное пространство. Для этого нужно четко обозначить стратегические цели компании и делегировать полномочия. 

2. Важно выстроить эффективную систему управления, не отходя от главного принципа деятельности компании: «Изменить себя, не изменяя себе». Руководству организации требуется повысить экономическую эффективность деятельности организации; создать новую организационную структуру, сделать прозрачным процесс контроля за деятельностью компании, создать отдельные департаменты и четко распределить между ними обязанности.  

Группа экспертов – администраторов также сделала вывод о том, что руководству компании, с одной стороны, требуется осуществить переход на бюрократическую систему управления, а с другой – попытаться сохранить семейные принципы взаимоотношений персонала в компании. Для этого требуется наладить отношения между работниками и руководством, обеспечить обратную связь от работника к руководителю, использовать определенные психологические технологии: командообразование, совместную творческую деятельность, внедрить программу EPR. Организовать работу дочерних департаментов. 

Для реструктуризации компании необходимо ввести индивидуальную ответственность (личную финансовую ответственность), создать подразделения под каждое направление бизнеса, функционально разделить специалистов отдела по отраслям. 

Отмечается отсутствие ответственности за распределение финансов и рекомендуется разделить бюджеты по подотраслям. 

И, наконец, в группах испытуемых – руководителей, студенты отметили разделение обязанностей, прав, полномочий и задач, необходимость организации взаимодействия продакт – менеджеров и функциональных отделов. Цель компании на данном этапе является создание особого стиля управления, сочетающего демократический и контролирующий стили управления; сохранение своего стиля управления. Целью работы с персоналом является адаптация и разрешение конфликтов. При этом персонал компании отличается гибкостью, готовностью к изменениям и профессионализмом. Организация нуждается в реструктуризации и перераспределении ресурсов (финансов) по подразделениям. Руководство компании способно перераспределить технологии в зависимости от потребностей.   

     Четырем первым группам испытуемых было также дано и дополнительное задание: выбрать и описать наиболее подходящую метафору и описать, с ее помощью,  элементы организации. 

Во всех четырех группах была выбрана метафора «семья» (Таблица 3).

Таблица 3

Результаты метафорического концепт – анализа организации

	Группы 
	Элементы организации 

	
	Цель
	Персонал
	Ресурсы
	Технологии
	Структура
	Управление 

	Группа 1
	Сохранение отношений внутри семьи.
	Взаимопомощь
	Знания, обучение и др.
	-
	Иерархическая
	-

	Группа 2
	Эффективное взаимодействие
	Разделение полномочий, готовность и желание измениться
	Внутренние, психологические
	Командообразование

Финансовые структуры
	Реструктуризация семьи
	Делегирование полномочий

	Группа 3
	Сохранить семью, которая растет и развивается
	Единство не похожих
	Хорошо мне – хорошо семье
	-
	-
	-

	Группа 4
	Хороший психологический климат, сохранение ценностей
	Один за всех и  все за одного
	Взаимопомощь
	-
	-
	-


Первая группа студентов – управленцев характеризуя деятельность компании через метафору «семья» определяет ее цель как сохранение отношений внутри семьи. Работа персонала основана на взаимопомощи. Ресурсами организации являются знания, обучение и др. Семейная структура компании имеет иерархический характер. 

Во второй группе – организаторов целью компании является эффективное взаимодействие. Для управления персоналом требуется разделение полномочий, чему способствует готовность и желание измениться. Основными ресурсами реструктуризации семьи являются внутренние психологические. В качестве технологий преобразований выделяется командообразование и реформирование финансовой структуры. Управление должно включать в себя делегирование полномочий.  

Третья группа испытуемых – администраторов выделяя метафору семьи, для характеристики компании, определяет цель организации как сохранение семьи, которая растет и развивается. Персонал компании – это единство не похожих людей, а основным ресурсом является следование девизу: «Хорошо мне – хорошо семье». 

Четвертая группа студентов – руководителей определяет цель компании как сохранение хорошего психологического климата и ценностей семьи. Девиз работы персонала организации: «Один за всех и все за одного». Основным ресурсом компании является стремление к взаимопомощи. 

3.3. Интерпретация полученных результатов

Анализируя полученные результаты, мы можем отметить следующие основные выводы: 

1. Компания «Мир детства» - это компания, имеющая демократический стиль управления, получающая большую прибыль на рынке и постоянно расширяющая свой ассортимент. 

2. Увеличение численности персонала компании, связанного с расширением ассортимента продукции, привело к необходимости реструктуризации: создания новых департаментов по отраслям бизнеса, введения новых должностей продакт – менеджеров, изменение структуры управления финансами и персоналом на основе совмещения демократического стиля управления и вынужденной бюрократизации процесса руководства. 

3. Как показал анализ экспертов, сильными сторонами компании являются высокий уровень совместных взаимодействий, отношения семейственности, готовности и желания измениться. 

4. Основными проблемами организации, по мнению экспертов, являются: 

- трудности перехода к новой системе управления, в которую добавились департаменты и структуры, совмещения демократического стиля и бюрократического управления; 

- введение в штат новых сотрудников продакт – менеджеров, для которых четко не определены должностные обязанности и их финансовая ответственность; 

- наличие конфликтов между руководством и персоналом, а также внутри коллектива с приходом большого количества новых сотрудников; 

- отсутствие четких границ взаимодействия между менеджерами различных функциональных звеньев. 

5. Анализ экспертов ситуации в компании позволил им выделить ряд необходимых условий для реструктуризации: 

- разделение управлениями финансами по отраслям;

- использование психологических технологий для разрешения конфликтов в организации и адаптации новых сотрудников.

Важным моментов в анализе стала ориентация всех четырех групп студентов на выделение метафоры «семья». 

В психологии семья представляется чаще всего в виде системы, которая имеет свою структуру. 
Следует отметить отличия результатов концепт – анализа в разных группах студентов.

У испытуемых – управленцев в центре внимания оказался демократический стиль управления; целью деятельности организации – расширение рынка, увеличение мобильности персонала; отмечается наличие конфликтов внутри персонала компании и необходимость реструктуризации, частичной передачи финансового управления руководителям департаментов. 

У студентов – организаторов концепт-анализ направлен на выделение проблем работы компании. Отмечаются проблемы с делегированием полномочий, пересечением зон ответственности руководителей разных департаментов, отсутствие «эффективной работы» семейных ценностей, отсутствие зоны ответственности и обязанностей. Цель компании для этой группы студентов – стремление удержаться на рынке. 

У респондентов – администраторов концепт – анализ направлен на составление рекомендаций руководству компании. Отмечается необходимость раздела на отделы, выстраивания эффективной системы управления, основанной на семейных ценностях, попытаться в управлении осуществить совмещение демократического и бюрократического стиля управления. Большое внимание уделяется налаживанию отношений между работниками и руководством, внутри рабочего коллектива; реструктуризации схемы финансовой ответственности. 

У студентов – руководителей основной упор делается на анализе взаимодействия продакт – менеджеров и функциональных отделов, а цель компании – создание особого стиля управления, сочетающего демократический и контролирующий стили управления.        

Структура семьи определяется следующими основными парамет​рами:

1. Семейные подгруппы, или подструктуры — это устойчивые объе​динении нескольких членов семьи, выполняющих определенные функции. Семейные подструктуры могут быть как временными, так и постоянными. Временные подструктуры могут образовываться для осуществления определенной деятельности. 
2. Семейная иерархия — это своего рода вертикальная структура
семьи, обеспечивающая распределение власти и ответственности в семье. В функциональных семьях взрослые (родители) обладают большей властью и ответственностью, чем дети. Однако нередко можно наблюдать семьи, в которых наверху семейной иерархии находится ребенок, кото​рый управляет остальными членами семьи — удовлетворению именно его потребностей, его желаний посвящены все усилия, все поведение членов семьи. 
Иерархия определяется не только возрастом, но и другими фактора​ми, например компетентностью в той или иной сфере семейной жизни или материальным вкладом в бюджет семьи. Для функциональных семей характерно четкое разделение власти и наличие лидеров.

3.
Особенности общения и взаимодействия в семье — это качественная
характеристика структуры семьи. Сюда относятся правила и стереоти​пы взаимодействия.

Правила взаимодействия задают способы поведения
членов семьи в различных ситуациях. Семейные правила имеют несколько источников:

- они могут задаваться культурой; 
- правила могут создаваться и родителями. 

Семья имеет определенные свойства: 


1. Система как целое качественно отличается от суммы свойств ее элементов.

2. Свойства элемента определяются его местом  в структуре.

3. В системе свойства элементов и свойства отношений между ними взаимообусловлены. 

4. Любая живая система способна к саморегуляции.

В процессе жизнедеятельности семья испытывает различные воз​действия как извне, со стороны социума, так и изнутри, со стороны ее членов. На внешние и внутренние воздействия семья как система может реагировать следующим образом:

- стремиться к сохранению сложившейся структуры, сложивших​ся связей и отношений, таким образом «блокируя» изменения, происходящие с одним элементом. Такую реакцию системы в литературе часто называют «закон гомеостаза».

- разрушиться, если система не может справиться с сильными изме​нениями, происходящими либо внутри нее (например, рождение ребенка), либо в социуме (например, экономический кризис).

5. Семья как живая система взаимодействует с внешним миром. 

Любой живой системе, дня того, чтобы выжить, необходимо обмениваться энергией с внешней средой, Например, любой живой организм нуждается в получении извне для своею существования питания, для своего развития — новой информации. Во внешнюю же среду организм отдает продукты своей жизнедеятельности и также информацию. Собственно именно обмен энергией и информацией с внешней средой, па мой взгляд, и отличает живое от неживого.

Семья, безусловно, также является живой системой, и семейная система, находясь в социуме, взаимодействует с ним, то есть обменивается информацией и энергией. Обмен информацией происходит через родственников, друзей, соседей, сослуживцев, средства массовой информации (телевидение, газеты), Интернет, через детский сад или школу, в которую ходит ребенок.

Применительно к управлению организацией метафора семьи используется для высокой оценки взаимоотношений между руководством компании и персоналом. Семейная метафора в рамках анализа компании «Мир детства»  отражает наличие бесконфликтных взаимоотношений между руководством и подчиненными, а также четкую структурированную власть, в которой менеджер является в одном лице управленцем, организатором, администратором и руководителем. 

Однако с расширением рынка, увеличением численного состава персонала и появлением новых отделов, «семейные» взаимоотношения нарушились, появились «новые» члены семьи, а «глава семейства» - руководитель не может уже контролировать все внутриорганизационные (внутрисемейные) процессы, особенности внешней политики компании с представителями окружающего ее мира. 

В данном случае метафора семьи отражает ситуацию, когда вместе с родительской семье, начинает жить и семьи детей родителей, каждая из этих новых семейных структур, находясь под влиянием, друг друга, требуют и нуждаются в автономии. 
При этом концепт-анализ показывает, что организация обладает всеми свойствами семьи: 

1. Система как целое качественно отличается от суммы свойств ее элементов.  Это свойство отражается в разделение общей структуры организации на департаменты и отделы по направлениям бизнеса, которые имеют разные цели и задачи. При этом, как и структура любой семьи, структура организации имеет многоступенчатую иерархию.  
2. Свойства элемента определяются его местом  в структуре. Каждый отдел в организации осуществляет свою деятельность, исходя из своего места в иерархии компании. 
3. В системе свойства элементов и свойства отношений между ними взаимообусловлены. Деятельность каждого отдела и руководителя отдела взаимозависима от работы других менеджеров и департаментов. 
4. Любая живая система способна к саморегуляции. В изменившихся условиях организация, как живая система стремится к сохранению своей структуры, основываясь на внутренней способности к гибкости и готовности и желании измениться. 
5. Семья как живая система взаимодействует с внешним миром.  Организация также взаимодействует с внешним миром,  стремясь расширить зоны своего влияния на рынке. 
В целом, обобщая полученные результаты, мы можем говорить о подтверждении нашей гипотезы о том, что метафорический концепт – анализ является эффективным методом изучения управленческих ролей руководителя. 

Действительно метафорический концепт – анализ компании и деятельности руководителя позволяет более глубоко и доступно отразить проблемы развития организации, ее положительные и отрицательные характеристики, которые могут повлиять на успешный выход из кризиса. 

Заключение 

Данная работа была посвящена актуальной и все еще мало изученной теме: «Метафорический концепт-анализ как способ идентификации управленческих ролей руководителя». 

В результате исследования, мы можем сделать следующие выводы. 

Лидерство  отражает   процесс психологического влияния лидера на последователей, осуществляемого им на основе преимущественного использования неформальных источников власти и направленного на решение организа​ционных задач и оптимизацию внутригруппового взаимодействия.

В менеджементе существует несколько теорий лидерства. Так в теориях типологии лидерства рассматриваются различные классификации лидеров, основанные на целом ряде в целом общих факторах: эмоциональности, деловитости и ин​формированности;  авторитарности, демократичности, либеральности. При этом отмечается, что эффективность руководства компанией лидеров того или иного типа обусловлена внешними ситуациями и групповой, в которой тот или иной лидер может быть хорошим менеджером. 

В ситуационно-деятельностном  подходе проблема лидерства рассматривается через призму оценки лидера и его лидерских качеств с позиции проявления их в той или иной управленческой ситуации, а также анализа особенностей восприятия членами трудового коллектива роли руководителя в группе в зависимости от тех или иных проблем, с которыми сталкивается компания; уровня и качества взаимоотношений лидера и группы, которые могут быть выражены кредитом доверия, способностью менеджера удовлетворит материальные и нематериальные потребности и т.д. 

В представлениях группы хороший руководитель и хороший лидер - это одно лицо.   Трудовой коллектив в идеале воспринимает менеджера и как руководителя, и как лидера, сочетающего в себе умение организационного и неформального руководства; обладающего официальными правами управления и необходимым авторитетом; умеющего не только планировать деятельность, но и умело распределять ее между всеми членами коллектива, организовывать их трудовую, профессиональную активность. 

Управленческие роли, несмотря на свое достаточное разнообразие в разных теориях и классификациях, прежде всего, ориентированы на выполнение менеджером трех основных аспектов деятельности: межличностный, информационный и связанный с принятием решений. 

Концепт-анализ лидерства и руководства показывает, что члены группы, прежде всего, видят в менеджере человека, исполняющего определенный перечень функций управления в организации. В соответствии с этим руководитель компании может восприниматься как политик, эксперт, администратор, планировщик, контролер, представитель группы во внешней среде, символ группы и проводник мировоззрения, в конце концов, как положительный пример.  
Метафора - это спонтанно возникающий образ, иносказательно называющий какое-то актуальное групповое явление, принимаемое всей группой и служащее для осознания групповой потребности, а в дальнейшем для маркировки сходных явлений.  

Характеристиками метафоры являются иносказательность,  групповой символ и маркер,  новизна,  экспрессивность,  творческий характер,  спонтанность,  коллективный характер, архетипичность,  сквозной характер метафоры. 
Метафоры в бизнесе, характеризуют представление человека об организации, как о машине (с акцентом на управление и эффективность), как живом организме (развитие, приспособление), как мозге (организационное обучение), как носителе определенной культуры (ценности, убеждения), как политической системе (конфликт интересов, власть) и как сети (организация - элемент сети в определенной сфере бизнеса). 

Метафоры, касающиеся лидеров, руководителей организации, характеризуют следующее восприятие лидера обществом: 

- лидер - это человек, обладающий харизмой, Божьим даром; 

- лидер - это человек, обладающий определенным набором личностных качеств, которые помогают ему выделиться из какой-то реальной группы людей;   

- лидер - это человек, способный поставить цель, вдохновить людей на ее достижение и компетентное управление​ движением вперед;  

- лидер должен отождествлять себя с группой;

- у лидера должно быть понимание вероятностного, недетерминированного характера процессов, происходящих в группе, которые определяют действие лидера и его последователей в рамках определенных ролей.   
Метафорическими представлениями лидерства являются и восприятие его как «отца» или «козла отпущения», «вожака» или «тирана», «героя» или «организатора». 
В рамках эмпирического исследования нами были протестированы студенты в количестве 50 человек, по двум методикам: 
1. Методика «Диагностика управленческих ролей».  Автор Т.Ю. Базаров. 

2. Метод концепт-анализа. Автор Т.Ю. Базаров. 
В результате тестирования нами были образованы восемь групп студентов с выраженными управленческими ролями: управленцы, организаторы, администраторы, руководители (по две группы испытуемых на каждую роль). 

По данным концепт – анализа  были выявлены особенности анализа ситуации развития организации в зависимости от управленческих ролей. Так  испытуемые – управленцы при анализе выделяют демократический стиль управления; цели деятельности организации видят в расширении рынка, увеличении мобильности персонала; отмечают наличие конфликтов внутри персонала компании и необходимости реструктуризации, частичной передачи финансового управления руководителям департаментов. 

У студентов – организаторов концепт-анализ направлен на выделение проблем работы компании. Отмечаются проблемы с делегированием полномочий, пересечением зон ответственности руководителей разных департаментов, отсутствие «эффективной работы» семейных ценностей, отсутствие зоны ответственности и обязанностей. Цель компании для этой группы студентов – стремление удержаться на рынке. 

У респондентов – администраторов концепт – анализ направлен на составление рекомендаций руководству компании. Отмечается необходимость раздела на отделы, выстраивания эффективной системы управления, основанной на семейных ценностях, попытаться в управлении осуществить совмещение демократического и бюрократического стиля управления. Большое внимание уделяется налаживанию отношений между работниками и руководством, внутри рабочего коллектива; реструктуризации схемы финансовой ответственности. 

У студентов – руководителей основной упор делается на анализе взаимодействия продакт – менеджеров и функциональных отделов, а цель компании – создание особого стиля управления, сочетающего демократический и контролирующий стили управления.        

Не зависимо от своих управленческих ролей главной метафорой при оценке работы организации является «семья». Это связано с тем, что общее понимание  свойств деятельности организации может быть описано в рамках описание основных свойств семьи: 

1. Система как целое качественно отличается от суммы свойств ее элементов.  

2. Свойства элемента определяются его местом  в структуре, иерархичность структуры компании. 

3. В системе свойства элементов и свойства отношений между ними взаимообусловлены.  
4. Любая живая система способна к саморегуляции. 

5. Семья как живая система взаимодействует с внешним миром.  Организация также взаимодействует с внешним миром,  стремясь расширить зоны своего влияния на рынке. 

В целом, в ходе исследования мы подтвердили нашу гипотезу о том, что метафорический концепт – анализ является эффективным методом изучения управленческих ролей руководителя. 

Как показало исследование -  метафорический концепт – анализ компании и деятельности руководителя позволяет более глубоко и доступно отразить проблемы развития организации, ее положительные и отрицательные характеристики, которые могут повлиять на успешный выход из кризиса. 
В заключение следует отметить, что изучаемая нами тема требует своего дальнейшего практического исследования. 
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Приложения

Приложение 1 
Стимульный материал к методике «Диагностика управленческих ролей»
При ответе на каждый вопрос выберите один из четырех вариантов ответа и запишите у себя в тетради.

1. Руководитель, желающий устранить нарушение подчиненными правил, должен:

а) поговорить с подчиненными и объяснить, почему правила необходимо соблюдать

б) проследить, чтобы нарушение правил обязательно наказывалось 

в) изменить правила по согласованию с заинтересованными сторонами 

г) придумать, как использовать нарушения правил с пользой для организации
2. Эффективное взаимодействие между людьми очень важно для организации, потому что: 

а) от четкого взаимодействия зависит достижение организационных целей 

б) от взаимодействия между сотрудниками зависит успешность реализации технологических решений 

в) нечеткое взаимодействие ведет к конфликтам, которые снижают удовлетворенность от работы 

г) нечеткое взаимодействие нарушает организационный порядок и приводит к хаосу

3. Представьте себе, что Вам предстоит руководить подчиненными, которые намного опытнее Вас. Что Вас будет больше всего беспокоить? 

а) мне будет сложно инструктировать подчиненных 

б) мне будет сложно формулировать подчиненным новые цели 

в) я не смогу быть самым компетентным

г) мне будет трудно контролировать ресурсы и трудозатраты

4. Эффективность руководителя определяется прежде всего: 

а) целями, стратегией организации и ее положением на рынке 

б) особенностями, уровнем подготовленности и лояльности подчинённых 

в) наличием и объемом доступных руководителю ресурсов 

г) особенностями бизнес процессов и структуры организации

5. Лучших результатов достигнет тот руководитель, который: 

а) следит, чтобы подчинённые были обеспечены всем необходимым для работы 

б) умеет заинтересовать и мотивировать

в) не останавливается на достигнутом, а ставит новые перспективные цели 

г) организует работу, привлекая компетентных сотрудников для решения стоящих задач

6. Вы хотите, чтобы подчинённые видели в Вас: 

а) руководителя, принцип которого «ничего личного», только работа 

б) руководителя, который умеет четко организовать деятельность подчиненных

в) руководителя, который всегда поможет советом по сложным производственным вопросам

г)  руководителя, который никогда не упускает новых возможностей

7. Если в Вашем коллективе возник конфликт, какой способ поведения Вы выберете? 

а) постараюсь примирить подчиненных и разрядить возникшее напряжение 

б) выясню, кто из конфликтующих нарушил существующие правила, и найду способ его наказать 

в) сделаю конфликт открытым для других членов коллектива и использую его как ресурс развития 

г) выясню, не вызван ли конфликт недостатками в организации бизнес процессов и при необходимости внесу соответствующие изменения

8. Важно обеспечить контакт между руководителем и подчинёнными, потому что: 

а) без этого невозможно организовать эффективную работу и  связать совместную деятельность в единую систему 

б) результат работы зависит от добрых отношений в коллективе 

в) достижение целей организации зависит от их понимания принятия подчиненными 

г) от этого зависит стабильность и четкость работы

9. Руководитель, прежде всего, отвечает: 

а) за выбор правильной стратегии организации, которая обеспечивает ей долгосрочную эффективность 

б) за эффективность реализации  бизнес процессов и оптимальное использование имеющихся ресурсов 

в) за эффективное взаимодействие между подразделениями, которое приводит к достижению лучших результатов  

г) за самоотверженное желание подчинённых решать стоящие перед ними задачи

Приложение 2

Текст к методике концепт – анализа Т.Ю. Базарова 

Case по проблеме компании «Мир детства».

Известная российская компания «Мир детства», работающая на рынке товаров для детей, столкнулась с издержками стремительного роста. Компания ищет способы повысить управляемость подразделений и в то же время – сохранить сложившуюся демократическую атмосферу.

Компания производит и продает разнообразные детские товары под своим брэндом, одним из самых известных на российском рынке. Целевая аудитория – средний класс. В регионах, откуда компания и получает основные доходы, это семьи с ежемесячным доходом от $300. Ассортимент насчитывает около 400 позиций и разбит на продуктовые группы: товары для новорожденных, игрушки, детская одежда, косметика, коляски и т. д. По товарам для новорожденных (соски, пустышки, слюнявчики, поильники и т. д.) Компания является лидером на рынке.

По данным исследовательской компании КОМКОН, бренд «Мир детства» занимает лидирующее положение на отечественном рынке товаров для новорожденных, по знанию и потреблению целевой аудиторией. Знают марку около 85% российских мам и пап, потребляют - приблизительно 75%. Бренд одинаково популярен в Москве и регионах. Занимает около 30% рынка товаров для новорожденных, 6% рынка детской косметики и 7% рынка игрушек (по данным исследований агентства TGI-Baby 2003 ©КОМКОН). 

История компании

1994 - год образования компании "Мир детства". Первоначальное направление деятельности - эксклюзивный импорт детских товаров ведущих мировых брендов. 

1995 - рост товарооборота, расширение представительской сети, частичное размещение производственной базы на одном из московских заводов по выпуску игрушек. 

1996 - победа в инвестиционном тендере: "Мир детства" становится крупнейшим акционером московского завода по производству игрушек «Синтель». 

1997 - начало выпуска товаров для новорожденных под брендом "Мир детства". Некоторые продукты были впервые представлены на российском рынке: в частности, до появления в продаже прорезывателей большинство мам не знали об их предназначении. 

1999 - рост объемов производства, расширение сети региональных партнеров, появление в ассортименте марки " Мир детства "© игрушек (серия "Играем"). 

2000 - активный рост товарооборота и дальнейшее расширение ассортимента. Начато производство собственной косметической линии в рамках программы "Здоровый малыш". Торговая марка " Мир детства " удостоена звания "Бренд года". 

2001 - открытие торгово-развлекательного Центра "Мир детства" с семейным кафе "Дом оранжевой коровы"; выпуск линий "Одеваемся" и "Путешествуем" (детская одежда и коляски), а также лицензионной серии "Винни-Пух" (товары для новорожденных). 

2002 - активное развитие Центра "Мир детства", появление сказочного "Ого-города" с "Весёлым портом" и "Кафешкой". В этом же году косметика "Мир детства" получает на международных выставках 8 золотых медалей. 

2003 - открытие Клуба будущих родителей “МАМ-студио” (подготовка к родам, йога для беременных, скидки в роддомах, поддержка при проблемах грудного вскармливания, плавание с грудничками) и "Детской Академии" (художественные, спортивные и общеобразовательные студии для детей). Развитие социальных программ, благотворительная деятельность в родильных и детских домах, оформление Комнаты здоровья ребёнка в одном из консультативно-диагностических центров Москвы - Научном центре здоровья детей РАМН и в детской Морозовской больнице (программа помощи детским медучреждениям). Появление бренда "Этти Детти" - коллекционной одежды для маленьких модников и модниц (0-7 лет). 

2004 - выпуск новой коллекции товаров для новорожденных. Изменение структуры компании. 

Марка "Мир детства" — первая торговая марка детских товаров на российском рынке. Появившись в

1997 году, она вскоре стала лидером в своем секторе и остается им по сей день. Бренд представляет около 500 наименований товаров, необходимых ребенку в первые годы жизни. В 2000 году марка "Мир детства" была удостоена престижной премии "Бренд года". 

“Мир детства” сегодня

Компания активно развивается: растут объемы производства, расширяется сеть региональных представителей и партнеров по всей территории России и СНГ. В ответ на возникающие у детей и родителей потребности открываются новые направления работы компании. Так появились линия детской бытовой химии, призванная облегчить родительский труд в уходе за вещами малыша, линия предметов безопасности окружающего ребенка пространства, гарантирующая мамам и папам спокойствие за малютку в комнате с электрическими розетками и дверями. 

Производство

Вся продукция, выпускаемая компанией «Мир Детства», разрабатывается специалистами с учетом современных стандартов безопасности, рекомендаций педиатров и последних тенденций в дизайне. Производство осуществляется в России, Белоруссии, Гонконге и Таиланде на базе лучших заводов по выпуску детских товаров.

Контроль качества

Изделия «Мир детства» проходят тщательный технологический контроль и сертификацию. Товары по всем показателям отвечают требованиям российских стандартов. В компании работает телефон поддержки потребителя.

Дизайн

В компании работает большая группа специалистов, занимающихся созданием художественного стиля «Мира детства». Дизайн упаковки, фирменный стиль, дизайн одежды, разработка и оформление интерьера — всем этим в компании занимаются дизайнеры и художники высокого уровня.

Качество и инновации 

К базовому ассортименту "Мира детства" можно отнести бутылочки, соски, пустышки, прорезыватели, слюнявчики, поильники, детскую посуду, предметы ежедневного ухода за ребенком. 

Одно из последних достижений компании - выпуск новой коллекции товаров для новорожденных, отличающейся максимальной функциональностью и выполненной в цветовой гамме природных тонов, с использованием забавных персонажей. 

Новый универсальный ассортимент учитывает основные потребности малыша и родителей, физиологические и психологические процессы роста и развития ребенка, особенности климатических и бытовых условий жизни в России. В коллекции нашли отражение главные ценности бренда - гарантия качества, дизайнерские находки, максимальная функциональность - и его миссия: вместе с родителями дарить ребенку любовь, внимание и заботу. Новая коллекция отличается от прежнего ассортимента множеством функциональных преимуществ, в ней использованы наиболее современные материалы и технологии. 

Вся продукция создается на основе рекомендаций педиатров и родительских пожеланий, выпускается с учетом современных стандартов безопасности и проходит лабораторные испытания и экспертную оценку в органах санитарно-эпидемиологического надзора и Органах по Сертификации. Помимо сертификации, товар подвергается тщательной проверке перед поступлением в сеть магазинов. 

Большую часть ассортимента по заказам компании изготавливают в Китае (так делает большинство участников рынка), куда компания направляет разработки собственного дизайн-отдела. Сергей Третьяк, менеджер по организационному развитию, рассказывает: “У нас есть свои эскизы, разработки, есть пресс-формы, мы владеем лицензией и у нас есть свой брэнд. Но производить в Китае выгоднее”.

Практически по каждому продуктовому направлению, а иной раз и по ассортиментным позициям конкуренты у компании разные. Это не только западные и российские фирмы, но и продукция no name, произведенная в том же Китае.

В какой-то момент в компании решили, что не стоит ограничиваться производством, и начали развивать идею создания собственных детских центров. В них можно отдыхать всей семьей, а также приобрести товары компании. 

Компания «Мир детства» активно развивает собственный одноименный торгово-развлекательный комплекс, который вмещает двухэтажный магазин детских товаров, уникальную площадку игр и развлечений, а также два кафе со специальным детским меню. 

Компания "Мир детства" выпустила первые книжки-картинки из серии "Сказки Оранжевой Коровы". Главный эмоциональный посыл книжек - безусловная любовь к читателю и радость, которой всегда готов поделиться рассказчик. 

Награды

2000 — Брэнд года

2001 — «Золотой знак качества»

2002 — «Знак качества XXI века»

2002 год — Победитель VI Национального Конкурса на лучшую парфюмерно-косметическую продукцию года в номинации «Косметика для детей и подростков»

2003 год — 4 золотые и 2 серебряные медали на конкурсе «Лучшие детские товары» 6-ой международной выставки «Мама и Дитя», Диплом и золотая статуэтка за «Лучшее представление коллекции» на 19-ой международной выставке «Мода Москва Осень 2003». Бренд «Этти-Детти».

Проблемы

Российский рынок детских товаров переживает бурный рост, вместе с ним растет и компания. Ежегодно ее обороты увеличиваются вдвое, а штат – в полтора раза. Все это приводит к рассогласованности бизнес-процессов и порождает проблемы организационного характера, которые во многом обусловлены многообразием стоящих перед компанией задач.

Действительно, выстраивание дистрибьюторской сети, создание розницы, развитие детских центров – все это абсолютно разноплановые задачи. Кроме того, серьезно различается даже работа по отдельным товарным группам. Фактически это разные бизнесы, здесь действуют разные оптовики и разные каналы распределения. Если пустышки и другие товары для новорожденных традиционно реализуются через аптечную сеть (здесь есть мощные игроки вроде компании "Протек"), то в торговле колясками нет сильных дистрибьюторов, чаще всего их сбытом занимаются индивидуальные предприниматели.

Стремительный рост и усложнение задач привели к появлению проблем внутри компании. Изначально ее оргструктура была линейно-функциональной. Но с увеличением ассортимента и товарооборота нарастали объем задач по каждому бизнес-направлению и степень их сложности. Коммерческий директор уже не успевал в одиночку принимать решения. Появились продакт-менеджеры – "мини-директора" продуктовых направлений, отвечающие за определенную часть ассортимента. Они, в частности, определяют, какие новинки в него включать, а какие позиции выводить из списка, направляют заказы в отдел логистики. Сергей Третьяк: “Тейлоровская теория в действии: дифференциация работ и усложнение бизнеса приводят к возникновению узкой специализации”.

Проблема в том, как разграничить задачи продакт-менеджеров и функциональных отделов. "Продакт-менеджер – это менеджер с массой обязанностей и с неопределенными полномочиями,– объясняет Сергей Третьяк.– Конечно, главная его функция – управлять ассортиментом. А все задачи, связанные с продажами, контролем качества, доставкой,– это уже дело функциональных отделов. Если с ними не налажено эффективное взаимодействие, продакт-менеджер становится заложником взятых на себя обязательств".

Чтобы решить эти проблемы, в компании попытались выстроить матричную оргструктуру. Функциональные отделы должны были выполнять задания, поставленные продакт-менеджерами. Сергей Третьяк и сам занимался внедрением такой системы отношений, и приглашал независимого консультанта. 

Однако "матрица" не прижилась – функциональные отделы не воспринимали эти задания как приказ. А поскольку они остались держателями бюджета, у продакт-менеджеров не было рычагов финансового воздействия на исполнителей. Передавать бюджет продакт-менеджерам не стали по той причине, что руководители функциональных отделов по сравнению с ними были "тяжеловесами" – у них была выше квалификация и опыт. Поэтому решения по каждому конкретному случаю приходилось принимать гендиректору, что дискредитировало саму идею "матрицы".

Наладить внутрифирменное взаимодействие возможно и с помощью других методов. Сейчас в компании внедряется корпоративная информационная система (ERP). Правда, пока автоматизируются лишь бухгалтерские процедуры и отношения с поставщиками и клиентами. До более тонких вещей вроде взаимодействия подразделений, внутреннего документооборота, мониторинга реализации проектов дело пока не дошло. Хотя подобная информационная система в принципе способна справиться с такими задачами, но тем не менее это тоже не решает полностью проблем компании.

Радикальным решением могло бы стать жесткое усиление контроля за исполнением на основе формализации всех бизнес-процессов, она уже осуществляется в ходе внедрения ERP-системы. Но на этом пути, считает Сергей Третьяк, есть одно серьезное препятствие.

В большинстве российских компаний стиль управления определяется системой ценностей, культурой, привычками первого лица. В компании стиль управления – демократический. Здесь есть внутренние ценности – запрет на агрессию и конфликт, на закулисные игры. Благодаря этому атмосфера в компании почти семейная, очень низка текучесть кадров. По мнению господина Третьяка, этими корпоративными традициями поступаться нельзя: "Есть компании, которые сухо делают бизнес. Мы – другие, и это способствует успеху". В то же время для эффективного развития бизнеса необходим жесткий контроль за исполнением задач. Но это входит в противоречие со стилем управления, сложившимся в Компании.

Сам Сергей Третьяк как менеджер по развитию организации пытается формализовать взаимоотношения внутри Компании, используя минимум документов. Это не всегда срабатывает. Сергей Третьяк: “Я хотел бы знать, как построить эффективное управление, если жесткие авторитарные методы – например, увольнение людей или открытый конфликт интересов – неприемлемы. Но бизнес усложняется, и есть опасность выпустить его из-под контроля”.

Резюме: Задача заключается в том, чтобы выстроить такую эффективную оргсистему, которая смогла бы разгрузить генерального директора компании, сняв с него часть того неподъемного груза ответственности, который лежит на нем сегодня; установить четкие границы обязанностей и контроля на всех уровнях управления; грамотно распределить функции между всеми этими уровнями и при этом не отходить от главного принципа компании: сохранение демократической обстановки внутри компании и избежание конфликтов между ее служащими.

Постановка задач.

Сформулировать стандартные, ключевые и ведущие компетенции компании «Мир детства»

Какие проблемы существуют в компании?
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На каком цикле развития находится компания «Мир Детства»?
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