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Анотація дисципліни
Дисципліна «Психологія менеджменту в правоохоронній діяльності» вивчає психологічні закономірності та механізми опосередкування управлінської діяльності керівника ОВС, детермінанти прийняття та реалізації управлінських рішень. Вона спрямована на оптимізацію вирішення професійних завдань керівником ОВС з урахуванням психологічних чинників і детермінант, на використання управлінських технологій впливу на особистість і групу як об’єкти службової діяльності.


    Практичні проблеми менеджменту в органах внутрішніх справ як складного соціального явища неоднозначні. Вони зумовлені багатьма закономірностями та зв”язками, в тому числі психологічними. Місце психології в теорії і практиці управління визначається тим, що всяке                                 управління – це, врешті-решт керівництво людьми. Психологія менеджменту в ОВС має свій предмет – вона вивчає поведінку керівного складу, підлеглих йому осіб, їх взаємозв’язки та взаємозалежності. Останнє зумовлюється цілями, що досягаються під час здійснення управлінської діяльності, її завданнями, мотивами та результатами, а також особливостями системно-функціонального, організаційно-технологічного та ресурсного забезпечення.
Метою вивчення дисципліни «Психологія менеджменту в правоохоронній діяльності» є оволодіння психологом-практиком знаннями в галузі психології менеджменту в ОВС, спрямованими на всебічне удосконалення діяльності по вирішенню професійних завдань в ситуаціях необхідності організувати, регулювати та підпорядковувати поведінку окремих осіб та соціальних груп у визначеному регламенті.
Завданнями вивчення дисципліни є створення умов для опанування студентами знань, вмінь та навичок практичного використання психологічних чинників і детермінант доцільного управління поведінкою особистості та соціальних груп, розуміння їх ролі при вирішенні  організаційно-управлінських проблем і завдань правоохоронної діяльності.
В результаті вивчення спецкурсу студенти повинні:

знати:

- історико-гносеологічні основи та методологічне підґрунтя соціального управління, сучасного стану сформованості психології менеджменту в Україні та індустріально розвинених країнах; можливості застосування теорії менеджменту на етапі реформування правових відносин в державі;

· психолого-управлінську складову загальної психологічної культури керівника ОВС, сутність закономірностей і механізмів соціального менеджменту у становленні суспільної та індивідуальної правосвідомості, психологічної детермінації правової ідеології суспільства;

· уявлення щодо нормативно-регулятивних параметрів загально соціальних та індивідуально-психологічних складових поведінки особистості, щодо впливу управлінських заходів на формування групової правомірної і протиправної поведінки.
         уміти:
· використовувати технології психолого-управлінських методів організації поведінки осіб і спільнот з метою підвищення рівня професійної юридичної майстерності.

· застосовувати психологічні знання щодо оптимізації структурно-системні параметрів менеджменту в правоохоронній діяльності, їх психологічну детермінацію та зумовленість;

· володіти навичками психологічного супроводження функцій менеджменту в ОВС при найкращому їх сполученні з соціально-виховною функцією та урахуванні психологічних наслідків практики управління;

· використовувати психологічні технології оптимізації структури управлінської компетентності керівника правоохоронного органу, психологічних вміння її удосконалення;

· сприяти формуванню готовності керівника ОВС до нововведень, творчого та ініціативного підходу до вирішення управлінських завдань в сфері правоохоронної діяльності.
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ОСНОВНІ ТЕРМІНИ ДИСЦИПЛІНИ
Менеджмент – це процес планування, організації, приведення в дію та контроль організації з метою досягнення координації людських і матеріальних ресурсів, необхідних для ефективного виконання завдань. 

Управління – цілеспрямований вплив керівника на свідомість і поведінку окремих індивідів або членів організації з метою підвищення організованості та ефективності їх спільної діяльності. 

Керівництво - процес правової організації й керування спільною діяльністю членів колективу, що здійснюється керівником як представником соціального контролю й влади. 

Лідерство – це процес внутрішньої соціально-психологічної організації й керування спілкуванням і діяльністю членів малої групи й колективу, що здійснюється лідером як суб'єктом групових норм, що спонтанно формуються в міжособистісних відносинах, і очікувань.

Організація – цільове об'єднання ресурсів для досягнення певної мети. Частіше всього термін вживається для означення соціальної групи, яка розподіляє виконання завдань між учасниками для досягнення певної колективної мети.

Організації, створені людиною (людьми), характеризуються наявністю людини як активного ресурсу. Для організацій, створених людиною, характерна наявність функцій управління і планування та внутрішньої упорядкованості.

До функцій психології менеджменту відносяться:

· теоретико-пізнавальна, 

· інформаційна, 

· соціально-психологічна,

· етнопсихологічна, 

· соціокультурна, 

· гуманістична,

· прикладна та інші. 

Теоретико-пізнавальна функція передбачає оцінку явищ з позицій інтересів людини. Вона полягає в тому, що психологія управління накопичує знання з проблем управління, систематизує і аналізує їх, прагне сформулювати нову, об'єктивну картину взаємовідносин в організованій спільноті, забезпечує надійну інформацію про різноманітні процеси в системі управління.

Інформаційна функція покликана за допомогою систематизованої інформації відтворити реальну картину об'єкту і суб'єкту управління, їх дії, ділові контакти тощо.

Соціокультурна та етнопсихологічна функції психології управління мають предметом свого вивчення соціальні й психологічні особливості управлінської культури.

Соціально-психологічна функція – це систематизація знань з проблем ділового спілкування і взаємодії учасників управлінського процесу. 

Гуманістична функція полягає в дотриманні норм етики і моралі щодо індивіда в процесі управління і здійснення управлінської діяльності. Не менш значущою є прогностична функція психології менеджменту, яка передбачає формування психологічних прогнозів щодо розвитку керівника та його управлінської діяльності.

Прикладна функція психології менеджменту полягає в тому, щоб на основі теоретичного і емпіричного аналізу управлінських процесів розробити практичні рекомендації з різних аспектів управлінської діяльності. 
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ПРОГРАМА ДИСЦИПЛІНИ

Тема 1. Концепції та підходи дослідження менеджменту в правоохоронній діяльності
Теоретичні знання. Загальні положення теорії менеджменту. Основні поняття психології менеджменту. Менеджмент як система, його основні структурні елементи. Історія становлення та розвитку психології менеджменту. Основні зарубіжні та вітчизняні теорії менеджменту. Школа наукового управління (Ф. Тэйлор, Ф. Гилбрет, Л. Гилбрет, Г. Эмерсон). Адміністративна («класична») школа менеджменту (Л. Урвик, Д. Мунк, Э. Реймс, О. Шелдон). Школа людських відносин (Е.Мейо). Процесний, системний та ситуаційний підходи в дослідженні менеджменту. Підхід з позицій теорії діяльності (Л.Виготський, О.М.Леонтьєв). Ролблвий підхід до аналізу теорії менеджменту (Г.Мінцберг).
    Менеджмент та його характеристика. Методи дослідження проблем управління. Можливості застосування теорії менеджменту на етапі реформування правових відносин в державі.
Характеристика системи та контурів менеджменту в правоохоронній діяльності. Оперативна обстановка в структурі менеджменту в ОВС. Врахування соціально-психологічних та правових наслідків управління. Проблема психологічного забезпечення поточного та ситуативного управління в МВС України. Сутність закономірностей і механізмів соціального управління в ОВС. Зміст колективної готовності міськрайоргану внутрішніх справ до виконання професійних завдань.

Тема 2. Психологічні характеристики основних управлінських функцій в правоохоронній діяльності 

Теоретичні знання. Функціональний аналіз управлінської діяльності: принципи та методологічні підстави. Класифікація функцій менеджменту (За Г.Юклом): діяльнісно-адміністративні, кадрові, виробничо-технологічні, синтетичні (інтеграційна, стратегічна, консультативна).
   Функція цілепокладання в менеджменті: формування цілей і напрямів менеджменту організації. Характеристики зовнішнього та внутрішнього середовища прогнозування менеджменту.Планування в організаційному управлінні. Функція прийняття рішення в діяльності менеджера. Функціональний зміст та структура мотивування виконання рішень.Комунікативна компетентність як показник комунікативної спроможності менеджера. Контрольно-корекційна функція управління (випереджаючий, поточний та заключний контроль виконання). 
    Психологічна характеристика функціонального змісту діяльності керівника правоохоронного органу. Прийняття управлінського рішення як системо утворююча функція діяльності керівника ОВС. Різновиди управлінських рішень, їх основні ознаки. Умови та чинники, які визначають ефективність рішення в ОВС. Управлінське рішення та делегування повноважень. Етапи опрацювання та прийняття управлінського рішення: актуалізація проблемної ситуації; визначення мети, засобів, методів та суб”єктів реалізації рішення; забезпечення його адекватного сприйняття виконавцями. Доведення управлінського рішення до виконавця. Наслідки управлінських рішень. Брейн-стормінг та синектика.

Тема 3. Психологічні особливості особистості керівника ОВС як менеджера організації. Стиль керівництва та імідж керівника 

Теоретичні знання Управлінська компетентність керівника організації як система внутрішніх ресурсів особистості. Основні складові компетентності. Психологічний рівень управлінської компетентності. Змістовні, ресурсно-часові та соціально-психологічні аспекти компетентності. Соціально-психологічна компетентність як запорука професійної управлінської діяльності та статусу керівника в колективі. Еталонна особистісна модель системи управління.

   Поняття стилю керівництва, його основні детермінанти. Лідерство та керівництво. Основні теорії стилю керівництва. Соціальні, культурологічні та психологічні умови і чинники формування стилю керівництва. Роль колективу у формуванні лідера організації. Взаємини між керівником та неформальним лідером – співробітництво і конкуренція. Шляхи та напрями розвитку лідерських якостей. Самооцінка керівника як детермінанта управління. Правила та детермінанти самопрезентації керівника ОВС при вступі на посаду.

Психограма керівника ОВС, її параметричні складові. Загальні та спеціальні управлінські здібності. Структура професійно-важливих якостей керівника ОВС, їх критеріальні частини згідно структурних компонентів особистості. Шляхи та методи формування професійно-важливих якостей керівника ОВС. Поняття професійно-психологічного тренінгу.

   Поняття іміджу керівника ОВС, його складові. Формування іміджу і його вплив на ефективність управління. Правила та детермінанти самопрезентації керівника ОВС при вступі на посаду. Професійна деформація особистості керівника ОВС, її профілактика та запобігання.

ТЕМАТИКА  І  ПЛАНИ-КОНСПЕКТИ  ЛЕКЦІЙ

Тема 1. Концепції та підходи дослідження менеджменту в правоохоронній діяльності
                                                                                               Лекція – 2 год.

1. Поняття менеджменту. Менеджмент як система, його основні структурні елементи.
    Менеджмент (від англ. manage — керувати) — сучасна психологізована доктрина ефективного соціального управління; організація діяльності людей з метою надання їй ефективної продуктивної сили; використання людських можливостей для досягнення стратегічних цілей організації; управління соціально-економічними процесами на рівні організації. Менеджер — професіонал в сфері управління підприємством, установою, організацією, який знає основи управління, має навички і уміння організації професійної діяльності групи людей, діловий лідер виробничого колективу.
    Менеджмент як теорія і практика управління виробничою діяльністю людей виник в результаті розподілу функцій власності і управління. На відміну від бухгалтера, економіста, інженера-технолога менеджер — фахівець в області управлінської діяльності. Управління — процес визначення стратегічних і тактичних цілей і завдань організації, дослідження засобів їх досягнення, програмування етапів діяльності, забезпечення високої мотивації трудової діяльності людей, здійснення поточного контролю і корекції цієї діяльності.
Фундаментальні зміни в суспільстві на межі XX й XXI століть обумовили інтерес до соціального знання, увагу до проблем взаємозв’язку суспільства та особистості, керівника та підлеглого. Серед дисциплін, які вивчають суспільство і суспільні відносини, особливе місце займає психологія менеджменту.
Вона покликана інтегрувати знання про психологічний зміст управлінських рішень. Адже управління як соціальний процес, об’єктом та суб’єктом якого є люди, не завжди розвивається за інструкціями й формулярами. Поза формальними взаємовідносинами, в будь-якій організації функціонує складна система неформальних зв’язків, залежностей й межособистісних відносин.
Під впливом особистісних факторів досить часто неконтрольовано перерозподіляються функції керівництва, права й посадові обов’язки, межі відповідальності й повноважень. Реальні функції тої чи іншої посадової особи можуть суттєво відрізнятися від передбачених посадовими інструкціями. Ось чому заходи з раціоналізації управлінської діяльності не завжди приводять до успіху, оскільки не враховуються індивідуальні особливості працівників, психологічні аспекти їх відношення до дорученої справи й до самих себе. Вивчити та врахувати ці проблеми в управлінській діяльності дає можливість наука психологія менеджменту.
Аналіз науково-практичної літератури дав змогу виділити два основних джерела виникнення й розвитку психології управління, а саме:
· потреби практики. Сучасний розвиток суспільства характеризується тим, що людина виступає і об’єктом, і суб’єктом управління. Це вимагає вивчення та врахування психічних даних про людину з цих двох точок зору;
· потреби розвитку психологічної науки. Коли психологія перейшла від феноменалістичного опису психічних явищ до безпосереднього вивчення механізмів психічних закономірностей, то в якості першочергової постала задача управління психічними процесами, станами, властивостями та в цілому діяльністю й поведінкою людини.
На рубежі XX й XXI століть спостерігається особливо інтенсивний розвиток психології управління, її ідеї та практичні рекомендації активно впроваджуються в практику та користуються попитом. В цей період видається велика кількість підручників із психолого-управлінської проблематики. Необхідно відмітити характерні риси цього періоду:
· прикладний характер проблем психології управління, які знаходяться в розробці. Більшість виданої в цей період літератури активно використовувалась і використовується управлінцями різних рівнів;
· інтеграція психолого-управлінського знання, котра включає в себе шлях об’єднання досягнень різних галузей науки;
· основна увага приділяється розгляду особливостей управління в сфері бізнесу й ділових відносин, відносно менше уваги приділяється іншим галузям знань. Спостерігаються спроби звести психологію управління до психології менеджменту.
Сьогодні можна виокремити дві точки зору на об’єкт психології управління. Так, у відповідності з першою, її об’єктом являються системи «людина – техніка» й «людина – людина», які розглядаються із метою оптимізації управління цими системами (функціонально-структурний аналіз управлінської діяльності; інженерно-психологічний аналіз побудови та використання автоматизованих систем управління (АСУ); соціально-психологічний аналіз виробничих й управлінських колективів; взаємовідносини в них людей; дослідження психології управлінця, відносин між керівником й керованими, психологічних аспектів підбору й розстановки керівних кадрів, психолого-педагогічних проблем підготовки кадрів керівної ланки).
У відповідності з іншою точкою зору, до об’єкту психології управління можна віднести тільки систему «людина - людина», яка розглядається також з метою оптимізації управління цією системою. Паралельно з цією системою розглядається ряд підсистем: «особистість – група», «особистість – організація», «група – група», «група – організація», «організація – організація».
Таким чином, психологія менеджменту – це науково-практична дисципліна, яка вивчає закономірності психологічного опосередкування процесу управління організацією й спрямована на оптимізацію та підвищення ефективності управлінської діяльності.

Реалізація системного підходу при вивченні проблем психології менеджменту передбачає розробку системи методів науково психологічного дослідження процесу управління.
Методи дослідження психології менеджменту – науково обґрунтовані способи проведення психологічного дослідження. Це шлях наукового пізнання, який випливає із загальник теоретичних уявлень про сутність об’єкту дослідження.

Психологія управління фактично використовує всі методи, конкретні методики, які застосовуються в тих галузях психологічної науки з якими вона пов’язана (загальна та педагогічна психологія, соціальна психологія, психологія особистості тощо).

Методи збору емпіричних фактів обираються за цілями та завданнями дослідження:
· описати факти: спостереження, аналіз продуктів діяльності, бесіда, інтерв’ю, анкетування, вивчення життєвого шляху (біографічний метод) та ін.;

· виміряти психічні явища - тести;

· визначити особливості - констатувальний (природний або лабораторний) експеримент;

· знайти фактори, виявити психологічні умови розвитку та перетворити явище – формувальний психолого-педагогічний експеримент.
Для наукового вирішення психологічної проблеми зазвичай використовується комплекс методів, розробляється і реалізовується певна методика (сукупність методів у дії).
Коли факти статистично оброблені, математично вивірені та згруповані, дослідник їх пояснює, тлумачить і роз’яснює, тобто інтерпретує. Методи інтерпретації: а) генетичний метод – інтерпретація зібраного матеріалу в характеристиках розвитку (фази, стадії, критичні моменти) – виявлення „вертикального” генетичного зв’язку (філогенетичний, онтогенетичний); б) структурний метод – виявлення „горизонтального” структурного взаємозв’язку (класифікація, типологія).
Отже, психологія управління як наукова галузь психологічної науки володіє всім її спектром методологічних засобів (методів і прийомів) для дослідження тих психологічних проблем, розв’язання яких сприяють оптимізації та підвищенню ефективності управлінської діяльності.

2. Основні зарубіжні та вітчизняні теорії менеджменту.
	У розвитку теорії управління виділяють чотири основні підходи: 1) з точки зору основних шкіл в управлінні; 2) процесний; 3) системний і 4) ситуаційний.
Перший підхід — це школи наукового, адміністративного управління («класична школа»), людських відносин і поведінкових наук, кількісних методів управління. Три інші підходи теж цікаві і важливі для характеристики сучасної науки управління.
Школа наукового управління (1885-1920). Завдяки її виникненню наука управління набула самостійності і суспільного визнання. Її представники: Ф. Тейлор, Ф. Гілбрет, Л. Гілбрет, Г. Емерсон і інші спочатку досліджують зміст самої праці та її основних елементів і лише потім приходять до висновку про те, що управління — це особлива спеціальність, а наука про нього — самостійна дисципліна. Підвищення продуктивності праці можна досягти, як вважають представники цієї школи, трьома основними способами:
1. вивченням самого змісту праці — її режиму, умов, операцій, раціоналізації робочих рухів. Саме це призвело до різкого підвищення продуктивності елементарної ручної праці і скорочення адміністративних витрат на виробництво; 
2. введенням контролю за колективною і індивідуальною працею на грунті системи стимулювання і регламентації трудового процесу;
3. визначенням оптимальної системи управління підприємством в цілому, системи, яка могла б забезпечити найвищі результати роботи цієї організації.
Наука про управління з моменту своєї появи наочно і переконливо засвідчила, що організація праці і управління нею є додатковим резервом ефективності виробництва і збільшення прибутку. Основні принципи управління працею Ф.Тейлора полягають в наступному:
а) науковий підхід до виконання кожного елементу роботи;
б) науковий підхід до підбору і навчання робітників;
в) кооперація з робітниками;
г) розподіл між менеджерами і робітниками відповідальності за результати.
Ці неспростовні аргументи радикально змінили громадську думку стосовно науки про управління.
Адміністративна («класична») школа в управлінні (1920-1950). Надалі розвиток теорії управління пішов шляхом поглиблення і узагальнення розглянутого підходу, при цьому головним стало його поширення на управлінську сферу. Тому закономірно, що видатні представники цієї школи були управлінцями, а не виробничниками. А.Файоль, основоположник школи, був власником французької виробничої компанії. Його провідні послідовники теж мали відношення до практики вищого адміністративного управління (Л.Урвік, Д.Мунк, Е.Реймс, О.Шелдон та ін.).
«Класична« школа розробляла універсальні принципи управління, придатні для усіх типів організацій і гарантувала високий результат їх функціонування: розподіл праці, повноваження і відповідальність, дисципліна, єдиноначальність, підпорядкованість особистих інтересів громадським, винагорода персоналу, скалярний ланцюг (принцип ієрархії в керівництві), порядок, справедливість, стабільність робочого місця для персоналу, ініціатива, корпоративний дух.
Але «класичній» школі, незважаючи на її великий внесок у розвиток управлінської науки, була властива незацікавленість в соціальних аспектах управління; мало уваги приділялося психологічним, поведінковим чинникам. Цю школу розглядають зазвичай як реалізацію раціоналістичного підходу в теорії управління.
Школа людських відносин «PR»(1930-1950); підхід з точки зору науки про поведінку (1950 — по теперішній час). Цю школу часто називають неокласичною внаслідок того, що вона виникла в якості своєрідної реакції на недоліки класичної школи, головною з яких була неувага до ролі людського чинника в організації. Хотторнські експерименти Е. Мейо на заводі «Уестерн електрик» показали, що засоби, запропоновані представниками раціонального напряму (чітка програма операцій, висока заробітня платня тощо), не завжди призводять до підвищення продуктивності праці. Було доведено, що в якості сильних чинників ефективності праці і управління виступають разом з причинами організаційного і економічного порядку психологічні: мотивація, особисті стосунки, потреби, відношення до працівників, урахування їх прагнень і намірів. Видний представник цієї школи М.П.Фоллет визначає управління як «забезпечення виконання роботи за допомогою інших осіб». Саме тому воно повинне базуватися на урахуванні психологічних особливостей цих «інших осіб».
Переорієнтація досліджень призводить до оформлення поведінкової школи в управлінні, головною метою якої стає підвищення ефективності організацій на основі людського чинника.
Однією з причин радикальної зміни напряму досліджень був вплив на теорію управління психології і соціології, що бурхливо розвиваються,. В цей же час виникає і промислова психологія. Її засновником вважається Г.Мюнстерберг, який сформулював у своїй книзі «Психологія і промислова ефективність» цілі нової науки, дуже схожі з цілями даної школи.
Значний вплив на розвиток школи людських відносин здійснили соціологічні дослідження впливу на людей групової поведінки. Ієрархія, влада і бюрократія — універсальні принципи соціальних, у тому числі і адміністративних, організацій (М.Вебер). Групи контролюють поведінку людей у будь-якій соціальній організації шляхом встановлення своїх цінностей і норм (Е.Дюркгейм). Основне положення концепції «рівноваги соціальних систем» (В.Паретто) полягає в наступному: соціальні системи функціонують так, щоб досягти рівноваги із зовнішнім середовищем, що змінюється, забезпечуючи тим самим свою ефективність.
Багато положень поведінкового підходу актуальні і зараз, і входять до змісту сучасної теорії управління.
Школа кількісних методів в управлінні (1950 — по теперішній час). Основний здобуток цієї школи полягає в методології дослідження операцій. Її діяльність сприяла поглибленню розуміння складних управлінських проблем завдяки розробці і застосуванню моделей різних організаційних ситуацій і допомагала керівникам, що приймають рішення в складних ситуаціях. Потужний імпульс цьому напряму дав розвиток комп'ютерної техніки.


Як вже було сказано, для характеристики сучасної науки управління існують три основні і найбільш загальні підходи: процесний, системний і ситуаційний.
Процесний підхід. Цей підхід склався як розвиток основної ідеї адміністративної школи про існування деяких основних і універсальних функцій управління, які з точки зору процесного підходу розглядаються як взаємозв'язані управління, що утворюють єдиний процес. Для успішного управління потрібні як ефективність самих управлінських функцій, так і правильна їх співорганізація. Основне питання теорії управління полягає в тому, які з цих функцій вважати головними і універсальними. А.Файоль нараховував п'ять базових управлінських функцій: «Управляти — означає передбачати і планувати, організовувати, розпоряджатися, координувати і контролювати». Надалі перелік цих функцій доповнювався і уточнювався. Популярна також була точка зору про існування чотирьох базових категорій функцій управління — планування, організації, мотивування, контролю і двох єднальних функцій — ухвалення рішення і комунікації (для узгодження базових категорій).
Системний підхід. На теорію управління великий вплив здійснила «загальна теорія систем», згідно якої будь-яка організація — це система, під якою слід розуміти певну цілісність, що складається з взаємозалежних частин, що вносять свій вклад у функціонування цілого. Керівник повинен бачити усю організацію, усі її частини, що взаємодіють один з одним і із зовнішнім світом. Потрібно враховувати, що будь-яка управлінська дія на який-небудь компонент організації призводить до численних і частенько непередбачуваних наслідків. Основна трудність практики управління полягає в тому, що сучасні організації внутрішньо неоднорідні, будучи так званими социотехническими системами. Кожна така система складається з цілого ряду підсистем, погоджених ієрархічно (субординація) і «горизонтально» (координація).
Раніше існуючі школи акцент робили на власне процесі управління, системний підхід показав, що сам об'єкт управління має анітрохи не меншу, якщо не більшою, складністю. Не лише управління, але і його об'єкт мають свою логіку, закони і вони системні за своєю природою. Тому ефективне управління повинне їх враховувати і уміти використовувати.
Системний підхід — це певний спосіб мислення по відношенню до теоретичних і практичних питань управління. Він зміцнював зв'язки теорії управління з іншими науками і напрямами досліджень.
Ситуаційний підхід. Цей підхід, що виник у кінці 60-х років, є загальною методологією, способом вирішення організаційних проблем. Він розвиває головну тезу системного підходу : організація — відкрита система, що постійно взаємодіє із зовнішнім середовищем. Тому причини того, що відбувається усередині організації, потрібно шукати поза нею, в тій ситуації, де вона реально функціонує. Це ключове поняття в цьому підході. У 20-і роки вже був сформульований «закон ситуації» : «Різні типи ситуацій вимагають різних типів знання». Значить, потрібний комплекс знань і уміння їх вибирати залежно від конкретних умов для ефективної поведінки в різних життєвих ситуаціях. Ці положення отримали свою розробку лише в цьому підході.
Процес управління, згідно з ситуаційним підходом, має чотири основні етапи:
1. формування управлінської компетентності керівника; 
2. передбачення і аналіз можливих наслідків від застосування яких-небудь методів по відношенню до ситуації; 
3. адекватне трактування ситуації, визначення її головних чинників (ситуаційних змінних) і оцінка дії на них; 
4. узгодження прийомів управління з реальними умовами для досягнення позитивного ефекту. 
Основним в цьому процесі є третій етап.
Ситуаційний підхід показав, що кращого способу управління немає в принципі, ефективність будь-якого з них визначається ситуацією управління. Цей підхід можна назвати концепцією управлінської відносності. Він контрастує з абсолютизмом багатьох інших підходів і їх претензіями на універсальність. Це — сьогоднішній день теорії і практики управління.
3. Загальна характеристика системи та контурів менеджменту в правоохоронній діяльності.
Управління в ОВС має спільні риси з приватним менеджментом, проте є і відмінності. За прийнятим в нашій країні визначенням: управління в ОВС є особливим видом діяльності спеціально створених апаратів та спеціально призначених посадових осіб по упорядкуванню системи органів внутрішніх справ, забезпеченню її оптимального функціонування і розвитку з метою ефективного вирішення завдань по боротьбі зі злочинністю та охороні громадського порядку. При цьому управління розглядається в двох аспектах: а) управління системою органів внутрішніх справ із боку держави; б) управління, яке здійснюється в середині системи, коли об’єктами управління є співробітники, служби, підрозділи, а суб’єктами– керівники, апарати відповідних рівнів. Зміст останнього аспекту управлінської діяльності включає в себе: визначення цілей, завдань і функцій органів внутрішніх справ; розробку й удосконалення організаційної структури; забезпечення трудовими, матеріальними і іншими ресурсами; підготовку й реалізацію управлінських рішень; координація дій органів і підрозділів; регулювання функціонування з урахуванням обстановки; створення системи обліку та контролю.

Категорію системи управління щодо діяльності МВС, УВС доцільно розглядати принаймні в трьох аспектах.
По-перше, систему управління створюють апарат МВС, УВС з усіма підлеглими йому органами внутрішніх справ та оперативна обстановка в країні, регіоні. За такого підходу апарат МВС, УВС відтворює функцію керуючої підсистеми, а оперативна обстановка в сукупності маючих відношення до права діяльностей та вчинків людей — керованої. Діяльність вищих органів та осіб, у підпорядкуванні яких перебуває осо​бовий склад, а також суспільно-економічні особливості регіону створюють макроумови для функціонування цієї системи, її середовище, зовнішнє детермінаційне поле, цебто сукупність чинників, які зовні впливають на неї. В цілому ж — це система управління в сфері правопорядку. Звичайно в таких випадках кажуть про існування зовнішнього контуру управління, до якого входить оперативна обстановка та все, що пов'язує її з діяльністю органів внутрішніх справ.
По-друге, можна розглядати систему управління, включивши до неї тільки органи внутрішніх справ. Тоді суб'єктом управління буде діяльність апарату МВС України, УВС, а об'єктом — діяльність підлеглих йому міськрайорганів (під іншим кутом зору суб'єктом можна уявити керівництво МВС України, УВС та міськрайорганів, об'єктом — підлеглий йому особовий склад). Все, що знаходиться за межами цієї системи (у тому числі оперативна обстановка), створюють макросередовище, умови функціонування або її зовнішнє детермінаційне поле. За такого підходу аналізується система управління органами внутрішніх справ, або внутрішній контур управління.
По-третє, цілком правомірно розглядати систему управління в межах конкретної структурної одиниці. Тоді як суб'єктом управління виступає діяльність керівників конкретного МВС України, ГУВС, МВВС, РВВС, а об'єктом — діяльність підлеглих йому посадових осіб та підрозділів. У цьому випадку вищий орган внутрішніх справ та його керівники, інші особи та органи, яким він підпорядкований і з, якими він співробітничає, а також обстановка в районі створюють умови функціонування цієї системи, її середовище, зовнішнє детермінаційне поле. В цьому разі аналізується система управління конкретним органом внутрішніх справ.
Основні види психолого-педагогічного аналізу системи управління стосуються будь-якого з трьох наведених варіантів,
У всякій системі управління діють різні закономірності, механізми та процеси. Вони певним чином взаємодіють між собою, але кожна їх група своєрідна, і для розуміння причин та умов Інтенсифікації управління слід добре розібратись в усій сукупності та кожній групі. Тому окрім наведено​го вище суб'єкт-об'єктного «зрізу» системи управління її пізнання та ефективне вдосконалення припускає здійснення також і якісного «зрізу», інакше кажучи, за головними групами закономірностей, механізмів та процесів. При такому «зрізі» виявляються, принаймні, три підсистеми в системі управління МВС України, УВС: техніко-економічна, організаційно-правова та поведінська (або психологічна).
Техніко-економічна підсистема включає в себе комплекс технічних обладнань, машин, технологічних процесів, технічних засобів управління. Вона особливо показова та важлива в господарських системах, але має місце і в ОВС.
Організаційно-правова (офіційна, формальна, раціональна, зовнішня) підсистема управління складається з оригінальних розкладів, схем організації, норм поведінки, функціональних обов'язків посадових осіб, інструкцій, критеріїв оцінки ефективності діяльності тощо.
Удосконалення управління передбачає доведення його до ідеалу, відповідного нормам права, вказівкам вищого органу, вимогам науки і передового досвіду. Однак, йдучи лише цим шляхом, потрібного ефекту досягти не вдасться, оскільки управління здійснюють не схеми та інструкції, а люди. І потім, воно залежить від іншої категорії соціальних чинників, закономірностей та механізмів, зокрема психологічних.

Як вже згадувалось, правові норми є важливим, але не єдиним регулятором поведінки людей. Таку функцію виконують ідеї, мораль, переконання, суспільна думка, традиції, звичаї, настрої. В системі управління посадові особи можуть по-різному виконувати обов'язки, які їм приписані. Часом вони приділяють першочергову увагу не тим питанням, які вважаються важливими, віддають перевагу напрямкам роботи, які не є вирішальними, можуть мати або не мати достатніх здібностей та підготовки для успішного виконання кожного із своїх обов'язків. Посадові особи на свій розсуд можуть ділитися інформацією, якою володіють, отримувати її не від тих осіб, які повинні її сповіщати, не завжди чітко взаємодіяти з тими, з ким належить, втручатись у справи та вирішувати проблеми, на що вони не мають права та зобов'язань, і навпаки. В системі управління реально функціонує неформальна, поведінська (неофіційна, внутрішня) підсистема.
Технічна, організаційно-правова та поведінська підсистеми, з яких кожна окремо і тільки частково, неповно створює систему управління. Але вдосконалення всіх трьох підсистем забезпечує комплексний підхід до зростання ефективності управління в МВС України, УВС.
Існуюча в конкретному органі внутрішніх справ система управління являє собою один з варіантів певної збіжності-не-збіжності, але реально функціонуючим завжди виступає те, що має представництво на рівні поведінської підсистеми, адже це фактично виконувані обов'язки, здійснювана діяльність, прояви стосунків, наявні здібності, підготовленість особистості тощо. Звідси й вирішальна роль психологічних характеристик поведінської підсистеми у функціонуванні всієї системи.
Природно, що, підвищуючи ефективність системи управління, потрібно взаємопов'язано вдосконалювати обидві розглянуті підсистеми. Покращуючи організаційно-правову підсистему, слід розміщувати в ній ті передові та об'єктивні чинники, які формуються на рівні психологічної підсистеми, а також ураховувати, як те чи інше вдосконалення позначаєть​ся на останній.

Разом з тим не викликає особливих заперечень висновок про те, що в більшості органів внутрішніх справ є грамотні накази, інструкції та інші документи нормативно моделюючі ефективне управління, але недоробок в основному ще багато і головні їх причини містяться в поведінській, психологічно, насиченій підсистемі, свідоме та кваліфіковане вдосконалення якої – актуальна та складна задача.
Процес управління в правоохоронних органах (з урахуванням його зовнiшнього i внутрiшнього аспектів) може бути представлений як сукупність трьох взаємозв’язаних складових:

1) управлiння самим органом, спрямоване на удосконалення його органiзацiї та забезпечення оптимальних умов для дiяльностi;

2) управлiння підпорядкованими пiдроздiлами та посадовими особами;

3) вплив підрозділів i посадових осiб на конкретнi антигромадськi прояви, правопорушення та кримiногеннi чинники з метою їх попередження, нейтралізації або припинення.

Дві перші складові є внутрішнім контуром управлінням, третя – зовнішнім. Слід зазначити, що зовнiшня управлiнська дiяльнiсть надзвичайно рiзноманiтна, вона здiйснюється одночасно за багатьма напрямами, кожний із яких вимагає застосування спеціальних знань, умінь і навичок. У зв’язку з цим кожен напрям, як правило, здiйснюється галузевим структурним пiдроздiлом, а його функцiї вiдносяться до числа основних для нього.

Зазначене дозволяє виділити низку психологічних особливостей, притаманних управлінню правоохоронними органами. 

1. Опосередкованість і дистанційність операцій управління реальними об’єктами та процесами (навіть при безпосередньому управлінському впливі між керівником і виконавцем наявні статутні відносини, що опосередковують взаємодію).

2. Неалгоритмічний характер більшості операцій, що найчастіше пов’язане з дефіцитом інформації в швидко змінюваних умовах.

3. Жорстка детермінація частини операцій часовими параметрами, заданими організаційними умовами та організаційною програмою у цілому.

4. Значний обсяг і різноманітність завдань і дій.

5. Соціотехнічний характер управлінських дій, що вимагає врахування техніко-технологічних умов оцінки соціальної, виробничої і технічної сторін (обставин) у рішеннях, які приймаються.

6. Високий рівень психологічної напруженості, зумовлений відповідальністю за прийняття рішень та сталою функцією ризику, притаманного діяльності правоохоронних органів.

Важливим чинником, що зумовлює ефективність діяльності управлінця в системі правоохоронних органів України, є концептуальне визначення обсягу та змісту понять „організація системи управління” та „організація процесу управління”, оскільки це дає змогу забезпечити стабільність роботи підпорядкованого органу (підрозділу) протягом тривалого часу.

Організація системи управління – це забезпечення психологічних умов, що сприятимуть оптимальній результативності роботи. Такими умовами є наступні. 

1. Формування концепції правоохоронної діяльності, де були б викладені основні принципи протидії злочинності та забезпечення громадського порядку. 

Проголошення України як незалежної держави і необхідність демократизації суспільства потребує заміни кримінально-заборонної політики профілактичною, дозволяючою. Разом із тим, демократизація не означає вседозволеності, а захист законних прав громадян не слід розуміти як безвідповідальність перед суспільством. Відсутність наступальності при розробці концепції правоохоронної діяльності України, глибокого аналізу специфіки сучасного етапу розвитку держави, зокрема, стану та динаміки злочинності, особливостей криміналізації певної частини населення, відстороненість від проблеми впливу на громадську думку вже спричинили до появи негативних тенденцій. Не випадково аналіз української преси свідчить, що за рік публікується понад дві тисячі матеріалів про діяльність правоохоронних органів, до третини яких носять тенденційно-упереджений характер. Інші засоби масової інформації також досить часто з задоволенням „смакують” негативні факти.

Зазначене, поряд з проблемами організаційно-правового та фінансово-технічного забезпечення, призводить до деформації мотивації професійної діяльності працівників: органи дізнання прагнуть не реєструвати заяви (тобто, борються не з злочинцями, а з потерпілими), а слідчі уникають певних категорій справ, оскільки не впевнені у дійовому сприянні суду та прокуратури. Наслідками такого становища стають негативні зміни у структурі злочинності: поява нових видів злочинів, зокрема, вбивств на замовлення, викрадення людей із метою отримання викупу, економічних злочинів; зростання рівня організованої злочинності та корупції. При відносній стабілізації кількості вчинених злочинів оперативна обстановка ускладнюється.

2. Формування ділової цілеспрямованості працівників. Як зазначалося вище, мета діяльності правоохоронних органів визначається ззовні – суспільством, і в цьому сенсі вона є об’єктивною категорією. Але на суб’єктному рівні вона набуває особистісного забарвлення, втілюючи потреби та інтереси кожного індивіда. Чим адекватніше загальна мета діяльності усвідомлюється працівниками і чим точніше робота кожного відповідає загальній меті, тим більш цілеспрямованим є управління. Не випадково концепція „управління за цілями” („управління за результатами”) є однією з найбільш прогресивних серед сучасних теорій управління (Г. Кунц, С. О’Доннел).

3. Оптимізація організаційного клімату. Організаційна структура є однією з психологічних детермінант (стимулів активності) поведінки людини. Так, надмірна централізація управлінських функцій призводить до перевантаження керівника, зменшує оперативність його рішень та їх якість, бо він не в змозі за короткий проміжок часу вивчити проблему і оцінити альтернативи. Але головне – при такій системі управління деморалізуються підлеглі, вони втрачають ініціативу, стають байдужі до подій, прагнуть перекласти відповідальність на керівництво, очікують вказівок „зверху”.

4. Врахування неформальної (неофіційної) структури колективу. Неформальна структура являє собою систему неформальних зв’язків, комунікацій, відносин в групі. Офіційна структура не співпадає з неофіційною: перша регламентована нормативними документами та інструкціями, друга – заснована на традиціях і звичаях, особистих симпатіях і антипатіях, на уявленнях людей щодо взаємодії. Неофіційна структура може прискорювати вирішення службових питань або утруднювати їх. Протекціонізм, корупція та інші негативні явища існують лише завдяки неформальній структурі управління. Тому так важливе використання неформальних структур із позитивною спрямованістю і своєчасне припинення дій угрупувань, що здійснюють негативний вплив. 

Організація процесу управління передбачає реалізацію постійно повторюваних стадій управлінського циклу: підготовка й прийняття управлінського рішення, доведення його до підлеглих, мобілізація їх на виконання даного рішення, контроль за ходом виконання рішення та його корекція. Кожна із стадій потребує врахування певних психологічних аспектів.

Психологічне забезпечення процесу підготовки й прийняття рішень – інтелектуально насичена діяльність, тому завдання керівника полягає у виборі таких методів, що стимулювали б інтелектуальний потенціал підлеглих. Доведення рішень до підлеглих – психологічною сутністю тут є формування у свідомості підлеглих образу майбутньої діяльності (що робити?, як?, у якій послідовності? та ін.). Мобілізація підлеглих на виконання завдань – вплив на їх мотиваційну сферу, найчастіше – на мотиви службового обов’язку, відповідальності, самоствердження, колективізму. Контроль та внесення корективів – сприяє мобілізації, укріпленню віри підлеглих у свої сили, впевненості у значимості виконуваної діяльності.

Тема 2. Психологічні характеристики основних управлінських функцій в правоохоронній діяльності
1.Структурно-функціональний підхід як принцип організації менеджменту

   Функціональний підхід є адекватним засобом при розкритті суті багатьох процесів, що протікають у біологічних і соціальних системах, де процеси управління і самоврядування складають найбільш характерну їх рису. Природа понять ієрархічності, інформації, специфічній для великих і складних систем цілісності, цілеспрямованості, оптимальності і інших важливих понять може бути багато в чому зрозуміла саме у рамках функціонального підходу. Навіть у області сучасних фізичних проблем (квантова фізика, теорія відносності і гравітація) функціональна точка зору виявляється корисною для філософської інтерпретації деяких корінних методологічних труднощів розвитку вказаних теорій, що історично сформувалися на іншій концептуальній основі, а саме на базі структурних представлень об'єктів дослідження.
   Актуальність розробки методології функціонального підходу різко зростає при дослідженні процесів ухвалення рішень, і, зокрема, при розробці моделей планування і управління складними соціально-економічними системами. Вимоги функціонального підходу виявляються тут необхідними і природними умовами реалізації принципу оптимальності, і знаходять пряме, безпосереднє віддзеркалення в конструктивних особливостях моделей. Через це моделі великих систем набувають нового гносеологічного забарвлення, змінюється їх роль в системі наукового знання, виявляється тенденція до різкого зближення теоретичних і прикладних аспектів наукового дослідження.
   Функціональний підхід дає можливість вивчити прояв цілеспрямованості і активність діяльності організації, її функції по відношенню до системи більше високого рівня, взаємодія даної системи з іншими об'єктами системного і несистемного порядку, залежність між окремими компонентами цієї системи.
Функцію в системному її розумінні можна визначити як таке відношення частини до цілого, при якому само існування або який-небудь вид прояву частини забезпечує існування або яку-небудь форму прояву цілого.
   Кожен елемент організації виконує свою функцію, спрямовану на її збереження, вдосконалення і розвиток.
   Проте виявлення функціональних зв'язків хоча і важлива, але недостатня умова для розкриття динаміки розвитку системи, тобто треба відповісти не лише на питання: з чого складається ця система (для чого взагалі-то досить функціонального аналізу), але і на питання: з якою метою вона створюється і діє.
   Нині практично усі підприємства на території нашої країни мають яскраво виражену функціональну структуру управління. Така організація управління базується на тейлоровском принципі послідовного виконання трудових операцій, тобто трудове завдання ділиться на окремі операції (завдання, етапи), і кожен робітник спеціалізується на виконанні однієї операції.
   Суть функціонального підходу до менеджменту полягає в тому, що потреба розглядається як сукупність функцій, які треба виконати для задоволення потреби. Ці функції розподіляються серед підрозділів, де їх виконують співробітники організації. Механізм реалізації функцій націлює функціональні підрозділи на виконання своїх локальних цілей, між якими можуть бути об'єктивні протиріччя. Виконуючи свої вузькоспеціалізовані завдання, співробітники перестають бачити кінцеві результати праці усього підприємства і усвідомлювати своє місце в загальному ланцюжку. Вони виявляються не орієнтовані на цільові завдання підприємства, оскільки їх бачення те, що відбувається найчастіше не виходить за рамки підрозділів, в яких вони працюють. Персонал концентрує свою увагу у рамках окремих структур. Монопольне положення кожної служби усередині підприємства призводить до того, що працівники цих служб вважають себе незамінним в організації, через що взаємодія між функціональними відділами і службами нерідко набуває руйнівного для підприємства характеру. Можливе зміщення головних операційних функцій, що забезпечують, і зниження ефективності діяльності. З часом ріст спеціалізації призводить до відособлення функціональних підрозділів і послаблення міжфункціональних зв'язків. У сучасному динамічному зовнішньому середовищі для підприємства як єдиного «організму», це неприпустимо. Керівники, як мозок цього «організму» почали розуміти, що ситуація стає критичною: кожен функціональний підрозділ оптимізує діяльність в області своєї відповідальності, що, кінець кінцем, призводить до підміни стратегічної мети компанії цільовими функціями підрозділів і гальмує їх розвиток. На перший план виходять основні недоліки функціонального підходу. У таблиці. 1 представлені основні переваги і недоліки функціонально-орієнтованого підходу до управління, що допоможе систематизувати відомості про цей підхід.
   У основі функціонального підходу лежать не просто функції управління, але механізм їх позиціонування в структурі управління, а також взаємозв'язку, взаємозалежності, що забезпечують комплексний вплив функцій на адаптивність управління підприємством відповідно до ринкових умов. З класичних і неокласичних економічних навчань витікає наступна послідовність в дослідженні економіки підприємств : функції — витрати — результати управління. Це дозволило обгрунтувати необхідність починати процес адаптації з дослідження функцій управління, існуючих на підприємствах. Крім того, функціональна спрямованість досліджень витікає з того, що контроллинг є функціонально відособленим напрямом в економічній роботі на підприємстві, пов'язаним з реалізацією фінансово-економічної коментуючої функції в менеджменті, тобто по своїй економічній суті контроллинг повинен інтегрувати між собою процеси: планово-облікові, інформаційні, аналітичні і контрольно-регулюючі. Основні методологічні елементи дослідження функцій управління, можна представити у формі, що дозволяє визначити наявність і оцінити якість їх здійснення на підприємстві, а потім обгрунтувати необхідність декомпозиції функцій і напряму їх структуризації в системі управління. Реалізація запропонованого механізму для дослідження функцій управління дозволила виявити, що у відношення переліку функцій контроллинга немає єдиної думки у різних учених. Манн Р., Майер Э., Ананькин Е.А. виділяють функції контролю і планування; Хан Д. — інформаційне забезпечення, орієнтоване на результати управління; Купер Н., Вебер Д., Зунд А. — координуючу функцію системи менеджменту; Лабзунов П., Попів Р. — функцію контролю в управлінні витратами. За своєю суттю контроллинг — це набір методик, спрямованих на вдосконалення управлінської практики підприємств, виходячи з фінансових критеріїв успішності функціонування підприємства. Звідси витікає, що контроллинг — це система, що включає набір інструментів для досягнення мети, що стоїть перед підприємством. Ці інструменти формують механізм контроллинга, сприяючий виконанню його функцій. Служба контроллинга не заміщає керівників в процесі планування, не веде облік витрат замість інших підрозділів і не накопичує контрольно-аналітичну інформацію для власних потреб. Контроллинг проводить методичну, організаційну, координаційну і консультаційну підтримку процесів : планування, обліку, контролю і аналізу з метою забезпечення керівників необхідною інформацією для ефективного управління структурними підрозділами, створюючи умови для стійкого функціонування підприємства в умовах ринку. Завдяки чому виявляється міра системності здійснення функцій управління за допомогою контроллинга. Крім того, функціональний підхід полягає в тому, що потреба розглядається як сукупність функцій, які треба виконати для її задоволення. Тому досліджуються функції управління як конкретні форми цілеспрямованої дії на систему з урахуванням реальних ситуацій з метою отримання певного конкретного результату. З цих позицій розглядаються функції управління, методологічною основою яких є процес трансформації аналізованого об'єкту, вираженого в конкретній формі, в таку його форму, яка характеризується комплексом функцій з визначенням і виділенням функцій контроллинга, що досягається за допомогою застосування методики функціонально-вартісного аналізу. ФСА — це метод системного, комплексного дослідження функцій, їх значущості в управлінні і оцінки витрат на реалізацію, спрямований на пошук і пропозицію кращого, або принципово нового, способу виконання функцій через їх декомпозицію в структурі управління, тобто усунення функцій непотрібних, зайвих, дубльованих і виділення функцій контроллинга. В цілому ФСА сприяє підвищенню ефективності (за рахунок зниження витрат) і стійкості, за рахунок ранньої діагностики і гнучкого реагування на внутрішні проблеми підприємства і зовнішні зміни на ринку. 
   Функціональний підхід виник як методологічна основа сучасних наукових дисциплін, звернених до феноменів інформації, системності і управління, і отримав широке поширення передусім там, де через складність внутрішніх процесів і зв'язків стає неможливим використання традиційних засобів структурного аналізу для отримання адекватного теоретичного образу явищ, що вивчаються. 
Відомо, що в складних системах виникає своєрідний ефект цілісності, дослідження якого немислиме шляхом розчленовування системи. При цьому було б явним спрощенням вважати, що ефект виникає в силу тільки внутрішніх зв'язків в системі. Накопичений досвід вивчення системних об'єктів переконує нас в зворотному, в тому, що сама складність цих об'єктів часто-густо виявляється не стільки причиною, скільки продуктом цілісності, і що джерело цієї цілісності слід шукати не усередині об'єкту, а поза ним, в тій сукупності зв'язків, яка характеризує об'єкт в його відношенні до інших об'єктів (до довкілля). 
   Таким чином, функціональний підхід є не лише і не стільки спосіб обійти внутрішню складність об'єкту дослідження, скільки засіб для виявлення істотних сторін цього об'єкту, його особливої природи, витоки якої належить шукати у сфері стосунків об'єкт - середовище. Вивчення ролі функціонального підходу в системі сучасного наукового пізнання показало, що роль ця фундаментальна. Функціональний підхід лежить в основі методу моделювання явищ, що протікають у великих і складних системах, а також вказує шлях до осмислення найбільш важливих понять кібернетики і теорії систем (інформація, управління, ієрархія, мета, гомеостаз і так далі). Більше того, ми маємо можливість переосмислити багато цінностей, отриманих у рамках класичної науки, і передусім у фізиці. Традиційні проблеми теорії відносності і квантової теорії знаходять нове освітлення. Зрозумілішими стають методологічні труднощі їх рішення. Вивчення показало, що ці труднощі істотно пов'язані із спробою розповсюдити традиційні засоби структурного підходу до такої області явищ, де облік зв'язку об'єкту і середовища потрібний для розкриття самої суті об'єктів і де, отже, зовнішні аспекти цілісності грають принципову роль. Важлива роль належить зовнішнім аспектам цілісності і при аналізі ієрархічних структур. 
   Функціональний підхід потрібний при осмисленні інформаційних явищ. Мабуть, інформацію недоцільно ототожнювати з будь-якою формою віддзеркалення. Для інформаційного віддзеркалення матеріальної дійсності важлива зрештою функціональна замкнутість систем, єдність системного об'єкту і довкілля, при якому дія на вхід системи перетвориться в цілеспрямований рух до тієї або іншої форми гомеостатичної рівноваги цієї складної системи або ширшої системи, куди вона входить як функціональний елемент. Самі цільові установки виступають як результат "віддзеркалення" майбутніх станів системи, закономірно обумовлених функціональною взаємодією системи і середовища. В той же час принципову важливість має єдність випадковості і необхідності в процесі цілеспрямованої поведінки складних систем. 
    Т Парсонс розвиває теорію структурного функціоналізму, вважає, що існує чотири основні функції соціальної системи :
 1 Адаптація
 2 Досягнення мети
 3 Інтеграція
 4 Відтворення структури, забезпечується різними підсистемами суспільства Так, усередині соціальної системи функцію адаптації забезпечує економічна підсистема; функцію досягнення мети - політична підсистема; функцію інтеграції - правові інститути і звичаї, функцію відтворення структури - система вірування, мораль, інститути освіти і виховання.
    Цілісність суспільства досягається шляхом інтеграції загальноприйнятих соціальних цінностей і норм Т Парсонс визначає суспільство як систему стосунків між людьми, сполучаючим початком якої є норми і цінність Би Дюркгейм розглядає суспільство як надіндивідуальну духовну реальність, засновану на колективних представленнях.
   У структурно-функциональном аналізі за одиницю дослідження береться "дія", а суспільство представляється як сукупність складних соціальних систем дії (концепція Т Парсонса, Р Мертона) Кожен індивідів ид у своїй поведінці орієнтований на "загальноприйняті" зразки поведінки Нормы об'єднані в інститути, що мають структуру і мають функції, спрямовані на досягнення стабільності суспільства Мета структурно-функционального аналізу полягає в кількісній оцінці тих змін, до яких ця система може пристосуватися не на шкоду своїм основним функціональним обов'язкам. Цей метод доцільний для аналізу способів збереження і регулювання системи, максимальний же його ефект проявляється в порівняльному дослідженні політичної системи.  Структурно-функциональный аналіз включає вивчення функціональних залежностей елементів системи, єдності інститутів влади, відповідності їх дії (функціонування) потребам суб'єктів, виявлення того, як реалізується потреба в пристосуванні системи до середовища, що змінюється, В управлінні персоналом важливо виявити функціональну модель системи управління персоналом, що включає:
 * функціональну роль співробітників;
 • функціонально-необхідні витрати;
 * функціональний розподіл праці;
 • функціонально-вартісну діаграму;
 • функціонально-вартісною аналіз системи управління персоналом;
 * функціональні зв'язки управління
   Функціональний метод в управлінні персоналом припускає вивчення залежності між типом організаційної культури і режимом влади взаємозв'язку рівнів економічного розвитку і політичного устрою, міри урбанізації населення і його політичної активності Одним з перших функціональний метод в політології застосував Н Макіавеллі, що проголосив відмову від релігійних догм і етичних цінностей при вивчення ні політики, необхідність аналізу реального життя в його суперечності, орієнтуючись на вивчення взаємозв'язку і взаємообумовленості різних явищ. Специфічним проявом функціонального методу є бихевиористский підхід Його суть полягає у вивченні організації через дослідження поведінки окремих осіб і груп Своє обгрунтування стосовно управління персоналом біхевіоризм отримав у кінці XIX у в США і відтоді зайняв провідне місце в американській науці, як один з компонентів системного підходу, полягає у виявленні функції окремих х елементів певної соціальної освіти.
   Суть методологічного принципу функціонального підходу (Г Сленсер, Би Малиновский, А Г Радклифф - Браун, Е Дюркгейм, Р Мертон, Т. Парсонс полягає в абсолютизації елементів соціальної взаємодії підмета дослідженню, визначенню їх статусу і функцій.
    Згідно функціонального підходу, організація - це єдиний організм, що складається з частини, елементів, що виконують певні функції Останні спрямовані на виконання громадських потреб і забезпечують цілісність суспільства Громадські процеси і явища можна пояснити, аналізуючи їх функції в громадській системі Організація зберігає стійкість, оскільки реалізуються усі необхідні для соціального організму функції, в т ч функція соціального контролю. Р Мертон вводить поняття "дисфункції", тобто функції, що руйнує і визначення латентних функцій Згідно Мертона, ті ж елементи можуть бути функціональними відносно одних систем і дисфункціональними відношенні інших Дисфункції долаються в процесі поступових змін.
 Функціональний підхід вимагає вивчення залежності між різними явищами і довкіллям Наприклад, між рівнем соціально - економічного розвитку і мірою демократизації суспільства, між економічним і політичним плюралізмом, між культурою, традиціями і політична активність населення.
   Функціональний метод включає у свою макромодель практичну діяльність, передбачаючи з'ясування суті і ролі управлінських явищ, їх оцінку з позиції системи цінностей (блага, справедливості, поваги людської гідності.
   У науковій літературі існує безліч різних класифікаційних схем функціонального складу управління. У роботах В. Г. Афанасьева, А.И.Китова, Ю.А Конаржевского, Б.Ф.Ломова, Р. Х.Шакурова, В. А.Якунина і інших виділяються наступні види управлінської діяльності : постановка мети, планування або ухвалення управлінських рішень, організація, контроль, регулювання (чи корекція). Але в умовах перебудови структур управління, враховуючи управлінський досвід розвинених країн, виникає питання про новий підхід до класифікації функцій педагогічного менеджменту. У теорії менеджменту, як було відмічено вище, виділяються в основному функції: планування, організація, мотивація і контроль, які об'єднані процесами комунікації і ухвалення рішень.  Приведене зіставлення функцій, облік сучасних умов дозволяє виділити наступні підстави для визначення нового функціонального складу :
 - системне, розглядаюче будь-яку організацію як сукупність взаємозв'язаних і взаємодіючих елементів, які орієнтовані на досягнення конкретних цілей в умовах середовища, що змінюється;
 - процессное, розглядаюче управління як безперервну систему взаємозв'язаних управлінських функцій;
 - комунікаційне, передбачаюче систему встановлення зв'язків і взаємодії для обміну інформацією між двома і більше людьми;
 - координаційне, систему встановлення взаємодії елементів різних рівнів, що забезпечує, відповідно до їх повноважень;
 - інформаційне, передбачаюче забезпечення керівників і виконавців інформацією для ухвалення рішень;
 - мотиваційне, стимулююче процес спонукання себе і інших до діяльності для досягнення особистих цілей і цілей організації.
    Виділені підстави є достатніми для визначення складу і змісту функцій управління школою з урахуванням її специфічних особливостей як соціально-педагогічної системи. 
 Функція управління (від латинского"functio"-совершение, виконання) - це відношення між системою, що управляє, і керованим об'єктом, що вимагає від системи певної дії, що управляє, для забезпечення цілеспрямованості або організованості керованих процесів.
    Іншими словами, функція — це те, що повинен робити суб'єкт управління по відношенню до об'єкту управління або по відношенню до зовнішнього середовища. Коли, наприклад, директор школи дає завдання комусь зі своїх підлеглих або видає наказ про преміювання групи учителів, він здійснює по відношенню до них функцію керівництва. Коли ж директор звітує про результати фінансово-господарської діяльності перед контролюючими її органами він виконує функцію звіту про цю сторону діяльності школи перед цими органами. Функція управління визначена повністю лише тоді, коли вказана не лише дія, але і об'єкт по відношенню до якого воно виконується. Визначити функцію — означає вказати, що повинно робитися, і по відношенню до якого об'єкту або суб'єкта. Часто про функції управління говорять, не означаючи об'єкт. Наприклад, називають функції аналізу, прогнозування, планування, координації та ін. Але при цьому об'єкт, якщо і не вказується прямо, то завжди мається на увазі. Строго ж кажучи, функція визначена лише тоді, коли вона має обоє складові.
    Підходи до виділення функцій управління можуть бути різними. Це легко виявити, знайомлячись з літературою по менеджменту. Одна з класифікацій запропонована П. И.Третьяковым. Він вичленяє інформаційно-аналітичну, мотиваційно-цільову, планово-прогностичну, організаційно-виконавську, контрольно-діагностичну, регулятивно-коректувальну функції. Функціональні ланки управління розглядаються як відносно самостійні види діяльності, між тим вони взаємозв'язані і послідовно змінюють один одного. Недооцінка якого-небудь функціонального елементу призводить до зміни усього процесу управління і зниження його кінцевих результатів. 
   У кожній функції управління, у свою чергу, в згорнутому, зменшеному за об'ємом виді циклічно проходять все ті ж етапи, які можна визначити як підфункції. Залежно від ролевої ситуації, яку займає в управлінні школою кожен конкретний учасник (учень, батько, керівник школи, учитель, методист і так далі), змінюються специфічний зміст і значення кожної з функцій. Ця обставина особливо проявляється в періоди здійснення цілеспрямованих дій і операцій. При перекладі усіх учасників педагогічного процесу в режим самоврядування кожен поетапно опановує елементи самоаналізу і самоцелеполагания, самопрогнозирования, самоконтролю, самооцінки і самокоррекции. Це, у свою чергу, посилює мотиваційну і мотивуючу сторону діяльності будь-якого члена колективу в самоврядуванні і соуправлении.
 У сучасній управлінській літературі описана безліч функціональних моделей. Розглянемо одну з них. Управлінський цикл представлений в ній чотирма основними управлінськими функціями: інформаційно-аналітичною, планово-прогностичною, організаційно-виконавською, контрольний - коректувальна. 
    Інформаційно-аналітична функція - основний інструмент управління, оскільки одній з головних характеристик будь-якої системи, що визначає у результаті ефективність її функціонування, являється комунікативність, визначення циркулюючих в ній інформаційних потоків (зміст інформації, міра її централізації, джерела отримання, вивід на рівень ухвалення рішення). Аналітична діяльність спрямована на вивчення фактичного стану обгрунтованості застосування сукупності способів, засобів, дій по досягненню цілей, на об'єктивну оцінку результатів педагогічного процесу і вироблення регулюючих механізмів по перекладу системи в новий якісний стан.
 Планово-прогностична функція — організаційна основа управління і найважливіша стадія управлінського циклу. Прогнозування і планування можна визначити як діяльність по оптимальному вибору ідеальних і реальних цілей і розробці програм їх досягнення.
 Якість функціонування і розвитку об'єкту залежить від організаційно-виконавської функції. Організація характеризується як діяльність суб'єкта управління по формуванню і регулюванню певної структури організованих взаємодій за допомогою сукупності способів і засобів, необхідних для ефективного, досягнення цілей.
 Контрольно-коректувальна функция-это діяльність, спрямована на підтримку системи на заданому рівні, на переклад її в новий якісний стан, на усунення відхилень в УВП і в діяльності його учасників.
    Функціональний підхід (Лоуренс Д. Майлс, Влчек Р., Мойсеєва Н.К., Анискин Ю.П., Кибанов А.Я.) є методологічною основою дослідження основних і додаткових функцій менеджменту організацій. У основі цієї методології лежить підхід аналізу вартості, дослідження відношення результату (доходу, прибули) до витрат. Ця методологія базується на функціональному підході. З характеристики функціонального підходу витікає, що цей підхід є методологічним інструментом оновлення об'єкту управління шляхом або його вдосконалення, або нової розробки. Мета функціонально-вартісного аналізу полягає в досягненні оптимальної міри корисності (функціональності) виробів (процесу) при низьких витратах, зокрема відношення досягнутої користі до витрат, необхідних для досягнення цієї користі. У самому функціонально-вартісному аналізі як аналітично-пізнавальному процесі полягає важливий творчий елемент, оскільки усуваються традиційні стереотипи мислення про способи рішення проблем. Методологія функціонально-вартісного аналізу може бути використана в якості цілеспрямованого процесу управління інноваційною активністю організації. Головною складністю проведення цього аналізу є наявність активного творчого мислення, незалежності суджень і високої кваліфікації фахівців, що використовують цю методологію.
Структурно-функциональный метод - це підхід в описі і поясненні систем, при якому досліджуються їх елементи і залежності між ними у рамках єдиного цілого, окремі соціальні явища виконують певну функцію в підтримці і зміні соціальною систем.
 Кожен елемент цієї структури виконує певні функції, що задовольняють потреби системи Діяльність елементів системи програмується загальною структурною організацією, займаними ними позиціями і виконуваними ролями. Структурно-функциональный метод є однією з найважливіших форм застосування цього методу в дослідженні управлінських явищ і процесів Суть його полягає в розподілі складного об'єкту на складові час воістину, вивченні зв'язків між ними і у визначенні властивих їм специфічних функцій (ролей), спрямованих на задоволення відповідних потреб системи управління персоналом з урахуванням цілісності останньої і її взаємодії із зовнішнім середовищем. У науці управління персоналом розроблені різні концепції структурно-функционального управління великими економічними і соціальними системами.
2. Характеристика основних функцій менеджменту

   Визначення системи основних управлінських функцій є найбільш важливим і складним завданням теорії управління. Загальновизнаним є положення про функціональну природу управлінської діяльності, проте відсутня цілісна система функцій керівника. Створення її пов'язане з цілим рядом труднощів.
1. Велике число і різноманіття управлінських функцій, що утрудняють їх систематизацію. 
2. Чітко не визначений їх набір. У одних випадках виділяють найбільш важливі функції, які вже були визначені в «адміністративній школі», в інших — і інші численні функції (психотерапевтична, арбітражна). 
3. Різна міра узагальненості функцій. Це веде до того, що в загальному переліку поруч знаходяться функції свідомо різного рівня, а це створює плутанину. 
4. Взаємозв'язок і взаємопроникнення функцій утрудняє їх виділення. 
5. У діяльності керівника існують базові функції (первинні) і похідні від них (вторинні). Це, наприклад, функція організатора. Вона інтегрує в собі ряд інших: планування, ухвалення рішення, контроль, мотивування. 
6. Відмінність функцій по їх спрямованості. Це — соціотехнічний характер будь-якої організаційної системи і наявність в ній якісно різних компонентів: людей і технологій. 
7. Система функцій залежить від змісту конкретної діяльності і посадового положення керівника в «континуумі управління». 
Якщо в основу системи управлінських функцій покласти декілька критеріїв, то труднощі можна здолати. Критерії ці визначаються змістом діяльності керівника і зафіксовані в понятті «Основні виміри управлінської праці» (поняття «вимір» тут не тотожно його значенню, використаному в підході Г. Юкла).
Класифікуються управлінські функції по чотирьох категоріях, групах.
Перша група — діяльнісно-адміністративні функції.
Друга група — кадрові функції.
Третя група — виробничо-технологічні функції.
Четверта група — похідні (синтетичні) функції (інтеграційна, стратегічна, представницька, консультативна та ін.).
Кожна з цих функцій включає два плани реалізації : індивідуальну діяльність керівника по їх здійсненню і загальноорганізаційну (підключення інших структур керованої організації). Розгляд кожної функції повинен включати її індивідуальний і загальноорганізаційний аспекти.
А) Найважливішим компонентом управлінської діяльності і загального функціонування організацій є цілепокладання Воно ж є основною функцією керівника, етапом управлінської діяльності і компонентом її структури. Визначається цілепокладання як вибір мети функціонування організації. У теорії управління трактування цієї функції неоднозначне. З одного боку, признається її визначальна роль в управлінській діяльності і загальному функціонуванні організації, з іншої — ця функція не виділяється в якості самостійної, а розглядається як частина функції планування. У іншому трактуванні цілепокладання розглядається як початкова стадія усього управлінського циклу, передуюча йому; тому воно виноситься за межі системи функцій управління. Це справедливо в тому сенсі, що цілепокладання коштує «зовні і вище» за інші функції.
Але цілепокладання за своїм змістом і роллю в управлінні — саме управлінська функція. Це не лише початковий етап управління. В ході наступної діяльності має місце формулювання нових цілей, якщо з'ясовується неефективність первинних. При цьому цілепокладання виступає наслідком інших управлінських функцій, а не першим етапом управління. Специфічний обов'язок керівника — постановка цілей перед виконавцями, що також входить в процес функціонування організації. Функція цілепокладання за своїм змістом — процес складний і розгорнутий в часі, що має специфічні закономірності, не властиві іншим управлінським функціям. Іноді ця функція використовується як основа в методі «управління по цілях» (management by objectives — МВО).
Теорія управління визначає поняття мети як системотворний чинник організації. Мета визначає загальну спрямованість діяльності організації, її структуру і склад, регулює зв'язки між її компонентами, інтегрує їх в погоджену систему. Вона ж є основою стратегічних рішень і планування в організації. Загальний імідж організації залежить від характеру цілей.
Починається реалізація функції цілепокладання з визначення спільної мети організації, що є основою її діяльності. Для визначення цієї мети застосовуються поняття «Філософія компанії», «політика фірми», «місія організації». Місія визначає головні завдання організації, напрями її діяльності і керівництва нею. Свобода у виборі місії є запорукою ефективності економіки в цілому.
Обов'язковим в науці управління вважається виконання одного правила : отримання організацією прибутку не повинно формулюватися в якості її місії. Прибуток — внутрішня проблема організації. Але оскільки організація є соціальною і відкритою системою, вона зможе вижити, задовольняючи яку-небудь потребу, що знаходиться поза нею. Наприклад, компанія «Форд» формулює місію як «надання людям дешевого транспорту», зберігаючи за прибутком провідну роль в забезпеченні життєздатності компанії.
Б) Прогнозування виступає в ролі однієї з основних функцій керівника. У теорії управління існують два основні підходи до трактування цієї функції : вона виділяється як самостійна або розглядається як основний етап реалізації іншої функції управління — планування. Адекватніше перше трактування. Прогнозування дуже специфічно по своїй ролі в управлінні, за змістом, по наявності особливих форм і методів реалізації. Воно грає самостійну роль в управлінні, а тому є однією з його найважливіших функцій, сполучною ланкою між функціями цілеутворення і планування.
Прогнозування в управлінській діяльності є вирішальним чинником переходу від стратегії «пасивного реагування» на зміни зовнішніх умов до стратегії «активного попередження» цих змін і підготовки до них — в цьому полягає сенс цієї функції. Необхідність вдосконалення прогнозування стала ще актуальнішою у зв'язку з тією, що отримала широке поширення останнім часом ситуаційною методологією. Вирішальними поняттями для ефективного управління є адаптація і зовнішнє середовище. Адаптація може бути ситуативною і перспективною. Управління випереджає (proactive management) найуспішніше, що визначає проблему прогнозування як одну з головних в ситуаційній методології.
Ключовим є прогнозування змін зовнішнього середовища, яке має два компоненти — сфери прямої і непрямої дії. Середовище прямої дії включає чинники, що безпосередньо впливають на діяльність організації і на собі що випробовують такий же прямий вплив її діяльності. Це — трудові ресурси, постачальники, закони, споживачі, конкуренти. Середовище непрямої дії — чинники, що не чинять негайної дії на діяльність організації, але опосередковано ті, що позначаються на ній. Це — чинники стану економіки, науково-технічних досягнень, політичні, соціокультурні та ін.
Безліч складних і взаємозв'язаних чинників визначає ряд узагальнювальних характеристик зовнішнього середовища прогнозування.
Взаємозвязанність— рівень сили, з якою зміна одного чинника впливає на інші.
Складність — кількість чинників, на які повинні реагувати організація, рівень комплексності і варіативної кожного чинника.
Рухливість — швидкість змін, що відбуваються в організації довкілля.
Невизначеність — функція кількості достовірної інформації, наявної у організації або у її керівника.
Високу складність і рухливість змін зовнішнього середовища характеризує термін «хаотичні зміни» (hyperturbulence, по П. Друкеру).
Функція прогнозування в цілому комплексна і багатоаспектна, вона включена в усі етапи і завдання управління. У теорії управління існує ще одна класифікація типів процесів управління, найбільш загальна, заснована на змістовному критерії. Це п'ять типів прогнозування :
· економічне прогнозування — пророцтво загального стану економіки або конкретної організації;
· технологічне прогнозування — пророцтво розробки нових технологій; коли це може статися і якими можуть бути економічні наслідки;
· прогнозування збуту — пов'язано з проблемами реалізації продукції організації, це засадничий тип прогнозування для діяльності будь-якої організації;
· прогнозування розвитку конкуренції — припущення про можливі зміни стратегії і тактики конкурентів;
· соціальне прогнозування — пророцтво змін стану суспільства в цілому і в соціальних установках людей.
Функція прогнозування вимагає від керівника мобілізації усіх його інтелектуальних і психологічних можливостей.
Так само як і у функції цілепокладання, у функції прогнозування є прямий аналог в структурі психіки людини. Це — психічний процес прогнозування, що характеризується спеціальними психологічними поняттями : випереджаюче віддзеркалення, імовірнісне прогнозування, передбачення подій (антиципація). Тому він є психологічною основою для реалізації функції прогнозування в діяльності керівника.
В) Поняття «Організаційна функція» багатозначне, воно має три основні значення.
1. Загальний процес створення певної організаційної структури (вибір її типу, диференціація на підрозділи відповідно до цілей). 
2. Функціональний розподіл і наступна координація роботи між індивідами в керованій системі. При цьому може з'явитися необхідність внесення змін до обраної організаційної структури. 
3. Координуючі процеси, що вимагаються для здійснення будь-якої іншої управлінської функції. Це відбивається в поняттях «Організація планування», «організація контролю». 
Є ще два гранично загальних значення поняття «Організаційна функція». Якщо трактувати організацію як процес, то в цьому значенні вона може ототожнюватися з управлінською діяльністю в цілому. Склалася традиція використання понять «Управлінська діяльність» і «організаційна діяльність» як синонімів. Як результат організація означає яку-небудь інституціональну структуру-фірму, корпорацію та ін. Організація як багатозначне поняття відбиває фундаментальну роль цієї функції в управлінні і її комплексність.
Люди вимушені об'єднуватися в групи для виконання роботи, яку не можуть зробити індивідуально. В процесі спільної діяльності виникає необхідність рішення двох основних завдань : функціонального розподілу праці і узгодження індивідуальних «вкладів» в спільну мету. Внесення належної організованості в спільну діяльність є безпосередньою причиною феномену управління як такого.
Управління спрямоване на організацію виконавської діяльності, але загальнішим випадком, типовим для сучасних великих установ, є складніша структура організації. Як правило, між керівником і виконавцями лежить ряд проміжних ланок управління. Керівники вищих рівнів повинні здійснювати організацію усієї ієрархії супідрядних ним рівнів самого управління. Ця функція керівника містить два основні аспекти: організацію виконання і організацію управління. Чим більше організація і вище рівень керівника, тим більшою мірою значущий другий аспект, частенько будучи домінуючим.
Г) Аксіомою в теорії управління стало положення про те, що функція ухвалення рішення є центральною ланкою усієї діяльності керівника.
Ця функція відрізняється від інших функцій управління тим, що вона значно менше стандартизована і алгоритмізована, тому така велика в ній роль суб'єктивних, власне психологічних чинників. Існує безліч правил, процедур і методів ухвалення рішення, що полегшують цей процес, але кожен керівник знає з досвіду, як велика в цьому роль суб'єктивних і навіть інтуїтивних чинників. Функція ухвалення рішення є через це предметом вивчення і в теорії управління, і в психології, саме вона найвиразніше примушує відчути, що управління не лише наука, але і мистецтво. Аналіз змісту цієї функції тому включає два основні аспекти, відмінних один від одного і тісно взаємозв'язаних,— організаційний і психологічний.
Теорія управління довгий час базувалася на постулаті раціональності поведінки в цілому і ухвалення рішення зокрема. Суть його в тому, що керівник будує свою поведінку і приймає рішення, максимально враховуючи усі чинники ситуації. Це зумовило розвиток жорстких схем управління, становлення «класичної теорії фірми». Проте психофізіологічні обмеження, об'єктивно властиві людині, роблять неможливим строга раціональна поведінка і ухвалення рішення, а врахувати усі об'єктивні чинники при цьому неможливо. Була розроблена концепція «обмеженої раціональності», головною тезою якої є те, що психологічні (суб'єктивні) особливості — це об'єктивна, обмежуюча чинники поведінка. Виникає «школа ухвалення рішення», класична теорія фірми змінюється поведінковою теорією.
У теоріях управління і ухвалення рішення нині існують два основні підходи — нормативний і дескриптивний.
Нормативний підхід спрямований на розробку правил, ідеальних способів і «рецептів» ухвалення рішення, абстрагуючись від суб'єктивних, психологічних чинників. Дескриптивний підхід, навпаки, вимагає враховувати ці чинники як основні. Завдання першого підходу — дослідження того, як повинні прийматися рішення, завдання другого — як це відбувається реально. Сучасна теорія управління поєднує два ці підходи. Організаційний аналіз функції ухвалення рішення містить наступні основні напрями:
1. визначення місця і ролі процесів ухвалення рішень в загальній структурі управлінської діяльності і взаємодія їх з іншими функціями управління;
2. аналіз основних параметрів внутрішнього і зовнішнього середовища організації, що чинять на реалізацію цієї функції найбільш сильну дію; 
3. опис нормативної структури процесу вироблення ухвалення управлінського рішення і визначення його етапів; 
4. характеристику основних видів і класів управлінських рішень; 
5. нормативні вимоги до управлінських рішень. 
Роль функції ухвалення рішень в загальній структурі управлінської діяльності розглядається як найбільш важлива прерогатива керівника. Локалізація цієї функції — її місце в загальному процесі управління трьома основними обставинами.
· Функція ухвалення рішення — найважливіший етап процесу стратегічного планування, локалізується вона між фазами аналізу стратегічних альтернатив і реалізацією стратегії. Рішення, що виробляються при цьому, мають найбільше значення для функціонування усієї організації. 
· Вона виступає своєрідним механізмом здійснення інших управлінських функцій, оскільки є їх необхідним компонентом. Наприклад, цілі організації визначаються в результаті вибору з деякої альтернативної їх множини. Функція організації теж пов'язана з вибором її структури. Функція планування зв'язана з вибором якого-небудь стратегічного варіанту розвитку. Реалізація контрольної функції також припускає вибір форм, методів і періодичності контролю. 
· На будь-якому етапі діяльності керівника потрібна оцінка міри досяжності вирішуваних на нім завдань і проблем. Залежно від того, досягнуті або немає поставлені цілі, керівник приймає рішення про те, чи вважати цей етап завершеним і чи можна переходити до наступних.
Таким чином, функція ухвалення рішення грає роль переходу від одних етапів і фаз управлінської діяльності до інших, тому її визначають в якості єднальної.
Д) Ефективна діяльність організації, а також індивідуальна продуктивність залежать від міри мотивованості працівників, тому найважливішою функцією керівника є мотивування виконавців — створення і розвиток мотивації працівників.
Розкриття змісту функції мотивування пов'язане з проблемою мотивації трудової діяльності в цілому, що створює із-за широти і комплексності цієї проблеми трудності її рішення.
Управлінська діяльність має наступні специфічні аспекти:
1. характеристика мотивації виконавської діяльності; 
2. характеристика власної мотивації діяльності керівника (мотивація управління); 
3. опис структури і змісту власне функції мотивування як одного з основних компонентів управлінської діяльності. 
У практиці управління ці аспекти тісно пов'язані.
Одно з найбільш загальних станів теорії мотивації трудової діяльності полягає в тому, що необхідність мотивування є наслідком розподілу праці при спільній діяльності. Реальним мотиватором для кожного її члена виступають ті блага, які він отримає за виконання своїх обов'язків як часткового працівника. Існують два принципи створення систем мотивування:
1. орієнтація на усі властиві працівникові типи і види потреб, а не тільки на матеріальні; 
2. адекватна оцінка реального вкладу кожного виконавця в підсумковий результат і забезпечення стимулювання, що відповідає цьому вкладу. 
Другий принцип базується на використанні організаційних засобів, а перший — на психологічних уявленнях про будову мотивації особи. Тому мотивування розглядається як найбільш «психологічна» серед усіх функцій управління. Це — практична психологія управління. Суть функції мотивування полягає в створенні системи, що задовольняє двом вказаним вище принципам. Помилковою є абсолютизація матеріальних мотивів і стимулів, які не дають повністю реалізувати мотиваци-онный потенціал особи. Для ефективного використання цього потенціалу керівник повинен знати, з яких основних категорій чинників він складається. Мотив в загальнопсихологічному плані — це усвідомлене внутрішнє спонукання до дії. Поняттям «Мотиваційна сфера» об'єднуються усі спонукальні джерела активності особи. У неї входять наступні компоненти: потреби, інтереси, прагнення, потяги, переконання, установки, ідеали, наміри особи, а також соціальні ролі, норми, правила, стереотипи поведінки, життєві цінності і цілі, світоглядні орієнтації в цілому.
Ж) Необхідність постійної координації діяльності підрозділів і окремих членів організації для досягнення спільних цілей пов'язана з самою суттю управлінської діяльності. Здійснюється ця координація в різних формах, в першу чергу в процесі комунікації, т. е. за допомогою різноманітних контактів членів організації. 
Комунікація — це обмін інформацією і сенсом інформації між людьми, одна з основних функцій управління.
Усе, що відбувається усередині організації, пов'язано комунікативними процесами. Тому вони є основними засобами забезпечення її цілісності і функціонування. У діяльності керівника функція комунікації грає специфічну роль: вона виступає засобом реалізації і взаємної координації усіх інших управлінських функцій. Тому ця функція разом з функцією ухвалення рішення розглядається як єднальний процес в організаціях.
Комунікація в загальному плані — це будь-який обмін інформацією між людьми або групами людей незалежно від того, чи приводить він до взаєморозуміння. Через різноманіття явищ і процесів, що включаються в поняття «комунікація», виникає необхідність його структуризації і виявлення в нім найбільш важливих для характеристики змісту діяльності керівника аспектів :
1. Комунікація як загальне явище. 
2. Комунікація як безпосередня практика контактів керівника з виконавцями і підрозділами організації.
3. Комунікація як специфічна функція управління. 
Кожен з цих аспектів включає нормативно-організаційний і суб'єктно-психологічний плани. Перший пов'язаний із структурою оптимального комунікативного процесу. Другий показує великий вплив психологічних особливостей «коммуникантов» на цю функцію і пояснює її найважливіші риси, у тому числі що заважають її ефективності. Поняття комунікативної функції включає три власне психологічних аспекту: комунікативна поведінка керівника, комунікативні явища і процеси його діяльності.
Наступні напрями характеризують зміст комунікативної функції :
1. визначення суті цієї функції і її специфіки; 
2. аналіз основних видів і типів комунікацій; 
3. визначення структурних компонентів і етапів процесу комунікації; 
4. характеристику форм реалізації цієї функції; 
5. аналіз «бар'єрів» (характерних помилок і труднощів); 
6. опис загальних вимог для оптимізації комунікативної функції (принципи оптимальної комунікації).
Основне завдання комунікаційної функції керівника — забезпечення оптимального обміну інформацією усередині організації між її підрозділами і із зовнішнім оточенням. 
Критерій оптимальності — міра сприяння існуючої комунікативної мережі досягненню спільних цілей організації. Для ефективності комунікацій потрібне ясне формулювання мети, її конкретизація на подцели для кожного підрозділу; деталізований план, що регламентує певні види робіт підрозділів і нормативи; правильно вибраний тип організації; ефективна система контролю. На специфічність комунікативної функції вказує те, що засобами її реалізації є усі інші управлінські функції — целеполагание, планування, організація, контроль. Це робить зрозумілими дані про те, що від 50 до 90% усього робочого часу керівника заповнене саме комунікаціями.
З) Контроль є атрибутом будь-якої системи управління, засобом і механізмом забезпечення її функціонування. Він вбудований в усі управлінські функції і найбільш виражений у кінці їх реалізації. Важливіше за контроль тільки планування.
Найбільш ефективний контроль, коли він активний, не зводиться лише до констатації помилок, а включає засоби і механізми їх усунення. Це забезпечується за допомогою коректувальної функції, тісно пов'язаної з контролем. Контроль розподілений по усій управлінській діяльності, включаючи наступні основні аспекти:
1. контроль як загальний принцип систем управління; 
2. контроль як необхідний компонент діяльності усіх груп і членів організації; 
3. контроль як специфічна функція спеціалізованих підрозділів організації; 
4. контроль як аспект діяльності керівника; 
5. контроль як безпосередній обов'язок керівника. 
Три перші аспекти носять загальноорганізаційний характер, два останніх пов'язані зі змістом функції контролю в діяльності керівника.
Найбільш загальними є три основні типи контролю : що випереджає, поточний і завершальний. Перший тип вважається найважливішим і визначається суттю активної (найбільш ефективною) стратегії управління, що полягає в прогнозуванні і передбаченні майбутнього функціонування. Тому створення організаційних структур, планування і навіть целеполагание розглядаються як аспекти контролю. Попередній, або що «випереджає», контроль спрямований на три сфери ресурсів — людські, матеріальні і фінансові. Правильно розроблена система контролю, обернена в майбутнє, виявляє можливі відхилення до їх появи.
Поточний контроль відбувається в процесі виконання робіт; у нім якнайповніше утілюється принцип зворотного зв'язку, що дозволяє оцінити якість виконання і внести корективи, що сприяє досягненню цілей.
Завершальний контроль виконує двояку роль: він допомагає вирішити питання про якість робіт і від нього залежать різні оцінні процедури: покарання, заохочення, стимулювання і мотивування. Оскільки він виконує мотивуючу функцію, з психологічної точки зору керівник повинен найбільшу увагу приділяти саме цьому типу контролю і володіти його методами і правилами.
Далі контроль підрозділяється на частковий і повний. У першому випадку він зачіпає лише окремі аспекти організаційної діяльності, торкаючись найбільш важливих технологічних операцій і ланок. У другому випадку усі показники діяльності і усі підрозділи керованої системи піддаються контролю. Він ефективніший, але при цьому виникає проблема його економічності. Знаходження компромісу між витратами на контроль і мірою його повноти — найважливіше уміння керівника при реалізації ним контрольній функції. Для цього використовується стратегічний контроль. Щоб мати повне уявлення про стан справ в організації, досить контролювати лише визначені — стратегічні — пункти, а не контролювати усе. Мережа цих пунктів повинна стати основою для розробки системи контрольних заходів, оскільки вона дає зведення про локальніші види робіт.
За ознакою систематичності виділяється вибірковий і плановий контроль.
За ознакою об'єму контроль буває індивідуальним, груповим або загальноорганізаційним.
По спрямованості контроль підрозділяється на результативний і процесуальний. Перший визначає міру досягнення поставлених цілей, а другою контролює процес їх досягнення.
По мірі суворість розрізняє два типи контролю — кількісний і якісний (експертний).
При характеристиці контрольної функції вводиться поняття загального процесу контролю. Будь-який процес контролю складається з трьох обов'язкових компонентів: розробка системи стандартів і критеріїв; зіставлення з ними реальних результатів роботи; проведення коректувальних заходів.
На етапі розробки стандартів виконання встановлюються два типи оцінних критеріїв — орієнтири за змістом (якості і продуктивності) і за часом. Повний збіг стандартів і результатів — велика рідкість, тому слід визначити межі допустимих варіацій (діапазон стандартів, допуски). У теорії управління існує «принцип виключення» : система контролю повинна спрацьовувати лише при виявленні неприпустимих відхилень від стандартів.
3. Функціональний зміст діяльності керівника правоохоронного органу

  Оскільки індивідуальна діяльність керівника в організаційній системі займає центральне місце, то її вивчення і є головною проблемою теорії управління. Необхідно враховувати труднощі психологічного вивчення цієї діяльності, складнощі виділення деятельностной проблематики з проблематики загальноорганізаційної. Вони полягають в наступному.
1. Діяльність керівника знаходиться в тісному зв'язку з усіма аспектами функціонування організації. Таким чином, проблема управлінської діяльності повинна вивчатися як специфічний аспект при розгляді усіх проблем управління. Існують позитивні і негативні наслідки такого широкого фронту вивчення психології управлінської діяльності, що проявляються в її розмитості по інших розділах теорії управління. 
2. Управлінська діяльність досліджувалася в цілому комплексі дисциплін, при цьому домінували її внепсихологические аспекти: організаційний, соціологічний, економічний та ін. 
3. Найбільш скрутне психологічне вивчення управлінської діяльності в науковому плані, оскільки тут предметом дослідження є така невизначена сфера, як психічна реальність. Тому більше вивчені зовнішні прояви управлінської діяльності, чим її внутрішній зміст. Основний принцип пізнання цієї діяльності — вимога поєднання аналізу її зовнішнього і внутрішнього змісту. 
Діяльність як поняття має статус загальнонаукової категорії. Вивчається вона у багатьох науках; у загальному вигляді вона визначається як індивідуальна форма громадських стосунків, характеризуючи спосіб включення особи в структуру громадського розподілу праці. Кожна наука, що вивчає діяльність, конкретизує це загальне — філософське — визначення по-своєму. Необхідність синтезу знань, що отримуються в цих науках, позначається як принцип комплексності у вивченні діяльності. У комплексному вивченні діяльності ключову роль грає психологія. Діяльність — це форма активного відношення суб'єкта до дійсності, пов'язаного із створенням суспільно значущих цінностей і освоєнням громадського досвіду і спрямованого на досягнення свідомо поставлених цілей. Предметом психологічного вивчення діяльності є психологічні компоненти, регулюючі і направляючі трудову активність суб'єкта і властивості особи, через яких реалізується ця активність. Основні психологічні властивості діяльності : активність, усвідомленість, цілеспрямованість, предметність, системність її будови. Мотив — основа діяльності.
Діяльність має зовнішню і внутрішню характеристики. Зовнішня характеристика — це поняття суб'єкта і об'єкту праці, предмета, засобів і умов діяльності. Предмет праці — поєднання речей, процесів і явищ, якими об'єкт оперує в процесі роботи. Засоби праці — це знаряддя, що посилюють можливості людини впливати на предмет праці. Умови праці — система психологічних, соціальних і санітарно-гігієнічних характеристик діяльності. Внутрішня характеристика діяльності дає опис механізмів її психічної регуляції, структури, змісту, засобів її реалізації.
Основні компоненти структури діяльності : мета, мотивація, інформаційна основа, план, ухвалення рішення, психічні процеси, механізми контролю і корекції та ін. Дія — основна одиниця будови діяльності, що є довільною і умисною активністю, спрямованою на досягнення поставленої мети. Операції — це неусвідомлені, автоматизовані дії, що є способами виконання діяльності. Стабільність структури основних компонентів діяльності позначається поняттям інваріантної структури діяльності. Зміни, іноді дуже істотні, вона може зазнавати у зв'язку з відмінностями видів і форм самої діяльності, умов її реалізації. Тому такі численні класифікації видів діяльності в психології: по предметній сфері праці; по специфіці змісту (інтелектуальна і фізична); по специфіці предмета; по загальному характеру та ін.
Існує ще одна, фундаментальна класифікація, згідно якої усі види і типи діяльності підрозділяються на дві основні категорії : індивідуальну і спільну. Індивідуальна діяльність практично завжди включена в якусь спільну, тому розділяти їх можна лише умовно, але все таки відмінності між ними значні. Психологія діяльності включає два основні розділи — психологію індивідуальної і спільної діяльності. Перша вивчена значно краще за другу.
Управлінська діяльність в психологічному плані трактується як синтез індивідуальної і спільної діяльності, тому вона характеризується не прямій, а опосередкованим зв'язком з кінцевими результатами функціонування організації. Чим менше управлінська діяльність має безпосередньо виконавських функцій, тим вище її ефективність.
Специфічність управлінської діяльності полягає в тому, що її предметом, т. е. об'єктом дії, являються суб'єкти — люди. Суб'єкт і об'єкт праці є ідентичними по складності своєї організації і тотожними по основних, тобто психологічним особливостям. Керівник контактує одночасно з багатьма суб'єктами", між якими існують певні соціально-психологічні стосунки. Вони також входять в предмет діяльності керівника і надають йому додаткову специфіку.
Специфічна управлінська діяльність і по своєму процесу. Її суть — «діяльність по організації деятельностей». У теорії ця властивість розглядається як основне.
За змістом управлінська діяльність — це реалізація універсальних функцій управління (планування, прогнозування, мотивування та ін.).
Мета управлінської діяльності — забезпечення найкращого функціонування організаційної системи.
Умови управлінської діяльності підрозділяються на зовнішні і внутрішні. Зовнішні умови — це тимчасові обмеження, інформаційна невизначеність, висока відповідальність за кінцеві результати, нестача ресурсів, виникнення стресових ситуацій. Внутрішні умови — необхідність одночасного виконання різних дій і рішення багатьох завдань; суперечність нормативних приписів; несформулированность оцінних критеріїв ефективності керівника, а часто їх відсутність та ін.
Організаційний статус керівника двойствен : він є одночасно членом організації і стоїть над нею, як би поза цією організацією. Якщо керівник є не лише формальним начальником, але і реальним лідером, діяльність організації стає ефективнішою. Поєднання ієрархічного і колегіального принципів її організації — це ще одна ознака управлінської діяльності.
У управлінській діяльності також виділяють риси, обумовлені організаційним статусом керівника. Позначаються вони поняттям «Особливість поста керівника» і полягають в наступному:
1. керівник — єдина людина в організації, що має подвійну приналежність. Наприклад, директор підприємства є його членом і одночасно входить в раду директорів — орган управління вищого порядку;
2. на керівника покладена відповідальність за функціонування усієї організації в цілому, а не за роботу якої-небудь однієї її частини; 
3. керівник чинить значно більший вплив на організацію в цілому, чим будь-який з її членів. 
Сукупність ознак і характеристик управлінської діяльності утворюють певний симптомокомплекс психологічних особливостей, що відрізняють її від інших видів професійної діяльності. Проявляється він з різною мірою вираженості. Ці відмінності визначає ієрархічний статус керівника — чим він вищий, тим більше виражені усі відмічені ознаки і навпаки. Поняття управлінського континууму утворюють, з одного боку, нижчі рівні управління невеликими групами, з іншої — вищі рівні керівництва підприємствами і фірмами. У нім виділяють три основні категорії управлінських посад : керівники нижчої, середньої і вищої ланки, зміст діяльності яких розрізняється по мірі вираженості її основних ознак.
Керівники нижчої ланки («молодші начальники») управляють безпосередньо працівниками. Це — майстри, завідуючі відділами. Тип керівників середньої ланки, контролюючих роботу «молодших начальників», найбільш многочислен і різноманітний. Його розділяють на дві підгрупи: верхній і нижчий рівні середньої ланки. Це — декан у внз, директор філії у фірмі. Керівники вищої ланки очолюють великі організації — виробничі і державні. Представники цього рівня накладають на вигляд організації в цілому відбиток своєї особи.
Незважаючи на безліч досліджень змісту управлінської діяльності, досі відсутня її цілісна характеристика. Відносно повне представлення з цього питання можна скласти лише на основі синтезу приватних способів, опису змісту цієї діяльності. Ці підходи діляться на дві нерівноцінні групи: внепсихологические (організаційні) і психологічні. Перша група підходів виникла раніше за часом, тому вона розвиненіша.
Мікроаналіз управлінської діяльності. Ф. Тейлор і Ф. Гилбрет, вивчаючи простіші види діяльності, чим управлінська, зробили висновок про те, що будь-яку діяльність можна описати як набір основних компонентів, що повторюється. Їх назвали терблигами (Гилбрет, якщо читати навпаки). Для проведення аналізу операцій використовувалися методи кіно- і фотографування і хронометражу.
Цей інженерний підхід надалі був застосований до аналізу управлінської діяльності. Її мікрокомпонентами сталі дрібні справи керівника, так звана текучка. Цей аналіз показав, що керівник середньої ланки, вступаючи в різні контакти (300-400) і здійснюючи безліч видів дій впродовж робочого дня (200), міг лише 10-12 разів відірватися від текучки і зосередитися на виробничих проблемах.
Інший варіант мікроаналізу — часовий аналіз робочого часу керівника. За узагальненими даними дослідження встановлено, що заплановані зустрічі і засідання займають 59% часу, незаплановані — 10%, робота з паперами — 22%, поїздки, огляди — 3%, розмови по телефону-6%.
Таким чином, ми бачимо, що мікроаналіз управлінської діяльності описує лише її зовнішню сторону.
Емпіричний аналіз управлінської діяльності спрямований на опис більших компонентів діяльності. Існують два його різновиди.
1. Аналіз видів змісту праці керівника. Усі дрібні справи керівника мають бути згруповані в обмежене число їх основних видів :
а) «паперова робота» — вивчення документації, складання звітів та ін. Її питома вага зростає у міру підвищення посади керівника;
б)  телефонні розмови;
в)  зустрічі;
г) особисті контакти, що відрізняються від попереднього виду конфіденційним характером. Це найбільш важливий вид в структурі управлінської діяльності. Його питома вага зростає при підвищенні ієрархічного рівня керівника;
д) оперативно-організаційні завдання керівника. Їх зміст визначає предметна сфера діяльності організації і посада керівника.
Тема 3. Психологічні особливості особистості керівника ОВС як менеджера організації. Стиль керівництва та імідж керівника 
1. Особистість керівника правоохоронного органу як суб’єкта менеджменту. Управлінська компетентність як система внутрішніх ресурсів особистості.
   Загальновизнано, що особистість керівника, його характерологічні особливості відіграють важливу роль в управлінській діяльності. Очевидно, що не можна говорити більш-менш детально про якості особистості керівника взагалі, у відриві від конкретного змісту його діяльності і ряду супутніх їй чинників.
    Як відзначається в роботах останніх років, взаємна відповідність діяльності і особистості керівника характеризується певною динамікою. Питання про прояв і формування якостей особи керівника в його діяльності повинно розглядатися у безпосередньому зв'язку з тим, що і сама діяльність керівника теж істотно змінюється в результаті придбання ним нових якостей і зміни існуючих.
   Сказане не унеможливлює і необхідності визначення в найзагальнішому вигляді тих вимог, яким повинен відповідати керівник сучасного колективу ОВС будь-якого управлінського рангу.
  Ефективність діяльності керівника ОВС як менеджера організації значною мірою визначається його спеціальними знаннями і уміннями. Керівник повинен творчо використовувати ці знання в різних, часто неповторних, ситуаціях, що постійно виникають в процесі роботи. У основі такого уміння, перш за все, лежать організаторські здібності.
   У вітчизняній психологічній літературі питання організаторських здібностей уперше були розглянуті О. Г. Ковальовим та В. М. Мясищевим. Найбільш великий вклад в цю проблематику був внесений колективом під керівництвом Л. І. Уманського. Ним вивчалися такі питання, як природні передумови організаторських здібностей, структура якостей і властивостей особистості організатора, специфічні властивості і індивідуальні відмінності особистості здатного організатора, динамічна структура особистості з точки зору її організаторських можливостей. Як показують ці дослідження, організаторські здібності включають наступні психологічні властивості:
 - Психологічна вибірковість - здатність особи керівника відображати з достатньою повнотою психологію керованого колективу в процесі рішення ним загальногрупового завдання;
 - Практично-психологічна спрямованість мислення - оволодіння знаннями і уміннями у сфері практичної психології, готовність застосувати їх в практиці вирішення організаторських завдань;
 - Психологічний такт - наявність почуття міри у взаєминах з людьми.
   Ці властивості особистості Л. І. Уманський розглядає в єдності, використовуючи для назви цієї тріади термін "організаторське чуття".
 - Громадська енергійність - здатність особистості заражати і заряджати своєю енергією керованих підлеглих.
 - Вимогливість - здатність пред'являти адекватні вимоги залежно від особливостей ситуації.
 - Критичність - здатність виявити і конкретизувати значущі для цієї діяльності відхилення від умов, що декларуються поставленим завданням.
 Три ці властивості Л. І. Уманський також об'єднує в цілісному утворенні, так званій емоційно-вольовій діяльності.
 Нарешті, виокремлюється така властивість особистості менеджера-керівника ОВС, як схильність до організаторської діяльності, потреба в цій діяльності і стенічність почуттів при її виконанні.
   Л. І. Уманський відмічає, що вказані властивості ієрархізовані. У цій ієрархії головує організаторське чуття, на якому базується емоційно-вольова впливовість. Схильність до організаторської діяльності розглядається як "поживний грунт", що забезпечує "високий тонус" організаторського чуття і емоційно-вольової впливовості.
   Плідний підхід до вивчення організаторських здібностей розроблений Ю.М. Ємельяновим. Він увів поняття "Організаторського потенціалу" як системної якості, що характеризує не лише особу, але і параметри того соціального середовища, в якому протікає організаторська діяльність цієї особи. Ця "системна якість" виникає на стику між суспільством, колективом, індивідом і об'єктом його діяльності. При вивченні організаторського потенціалу Ю. Н. Емельянов пропонує, з одного боку, аналізувати суспільно-економічні умови, конкретно-історичну обстановку і випливаючу звідси специфіку організаційних структур і посадової правомочності.
 З іншого боку, особистісна сторона організаторського потенціалу виявляється в системі відношень індивіда до довкілля і до самого себе. Здійснювані відповідно до такого підходу дослідження слугують цілям діагностики і прогнозування професійно-посадової відповідності керівників правоохоронних органів.
   Наріжною системною якістю, що визначає спроможність керівника ОВС як особистості і менеджера організації є компетентність.
Компетентність (звичайно професійна) розглядається як система внутрішніх ресурсів, необхідних для ефективних дій у визначеному колі ситуацій. В структурі діяльності керівника можна виділити наступні складові: діагностика і прогнозування, вироблення програми діяльності підлеглих і спонукання підлеглих до виконання наміченої програми. Управлінська компетентність керівника являє собою систему його внутрішніх ресурсів, необхідних для організації ефективного керівництва підлеглим підрозділом відповідно його діяльності.

Необхідно відзначити, що в сучасній науковій літературі немає єдності  відносно змісту поняття компетентності керівника. Найбільш широко використовується визначення компетентності як досконалого знання своєї справи, сутності виконуваної роботи, розуміння складних зв’язків, явищ і процесів, можливих способів і засобів досягнення намічених цілей. Окремі автори включають у зміст компетентності рівень базової і фахової освіти, стаж роботи, уміння акумулювати широкий досвід в області управління тощо.

Можна виділити і такий підхід, при якому в поняття компетентності включається крім загальної сукупності знань ще і знання можливих наслідків конкретного способу впливу, тобто досвід практичного використання тих чи інших методів керівництва.

(Слайд) Інший підхід до розуміння компетентності спостерігається в закордонній науковій літературі. При розробці моделі компетентності закордонні фахівці, як правило виділяють наступні рівні:

1) компетентність – здатність до інтеграції знань і навичок, їх використання у швидко змінюваних умовах зовнішнього середовища;

2)  концептуальна компетентність;

3)  компетентність в емоційній сфері, в області сприйняття;

4)  компетентність у конкретних сферах діяльності. Традиційно управлінська компетентність керівника досліджується в межах як теорії управління, так і соціальній психології. Зокрема, ефективність управлінської діяльності зв’язують з наявністю у керівника загальних знань в області управління, а також уміння орієнтуватися в професійних питаннях. Наприклад, серед характеристик компетентного керівника визначаються такі:

· на технологічному рівні. Під цим розуміється організація керівником своєї праці: від забезпечення необхідною оргтехнікою, ЕОМ, приміщення для розробки і застосування найбільш раціональних режимів роботи, методів, алгоритмів управлінської діяльності, які відповідають пропонованим вимогам і адекватних можливостям керівника;

· на психологічному рівні. Мається на увазі прояв своїх знань, розумових здібностей, емоційно-вольових характеристик, мотивів, етичних установок;

· впровадженням керівником знань у свою власну управлінську систему, необхідну і достатню для рішення виникаючих проблем. Під впровадженням знань розуміється також постійна діяльність по формуванню масиву знань, які можна реалізувати відповідно до вимог роботи, і наявність у керівника установки і навичок системного використання всього запасу знань для рішення практичних проблем організації керування. Еталонна модель системи – це знання законів і директивних документів, економічної теорії і конкретної економіки, теорії управління, соціальної психології, наукової організації праці, закордонного досвіду, а також професійні знання поточного стану справ і психологічного клімату в підпорядкованому йому підрозділі.

Звертає на себе увагу ще один підхід, за якого акцентується соціально-психологічна складова компетентності керівника, а саме: його комунікативність, адекватність міжособистісного сприйняття і взаємодії, уміння попереджати і вирішувати конфлікти, сполучати різні стильові прийоми з вимогами ситуації й особливостями колективу. Серед чинників, які визначають, згідно з цим підходом, ефективність діяльності керівника, виділяється як найбільш суттєвий індивідуальний стиль керівництва колективом, який являє собою інтегральну характеристику взаємодії керівника і колективу, у якій міститься розгорнутий функціональний опис управлінської діяльності.

На підставі зазначених підходів вважається доцільним розглядати управлінську компетентність як комплексну систему, що включає в себе змістовні, ресурсно-часові і соціально-психологічні аспекти діяльності керівника. 

Змістовна складова компетентності керівника полягає в адекватній орієнтації в переліку цілей і задач, їх пріоритетності і підпорядкованості як в управлінській, так і в професійних галузях діяльності. Функції управління, систематично здійснювані за визначеними правилами і на основі визначених процедур, формуються, змінюються і ліквідуються не довільно, а в суворій відповідності з потребами і цілями управління.

Цілі діяльності організації, в свою чергу, випливають із загальних соціально-економічних цілей суспільства. Істотна зміна цілей організації повинна відбиватися в змінах відповідних функцій. Недодержання цієї закономірності може мати  наслідком появу функцій управління, не обумовлених кінцевими цілями системи, для забезпечення функціонування і розвитку якої створені управлінські підрозділи. Воно також може призвести до того, що після зміни цілей керованої системи будуть продовжувати «діяти» функції, для яких немає місця в загальній системі управлінських впливів. В результаті, в системі виникають гальмівні процеси і помилки. В психологічному плані недостатня орієнтація керівника в меті і задачах діяльності системи і недотримання  обумовленості функцій управління цілями організації призводять до того, що у керівників виробляється стереотип, в межах якого структура керівництва формується довільно без урахування необхідності наділення працівників новими функціями при зміні професійних завдань, виконуваних тим чи іншим підрозділом.

В процесі збору та аналізу інформації, необхідної для ухвалення рішення, керівник виявляє проблемні ситуації і встановлює пріоритети. Завдяки правильному визначенню пріоритетів цілей і проблем керівник може працювати над рішенням реально важливих і необхідних задач. Він більш цілеспрямовано підходить до справи, найефективніше досягає поставлених цілей за конкретних обставин, вкладається у встановлений термін.

Таким чином, представленість нормативних і предметних цілей у переліку цілей і задач керівників різного рівня може бути критерієм діагностики змістовного аспекту управлінської компетентності.

Ресурсно-часова складова компетентності є однією з найважливіших сторін управлінської компетентності керівників ОВС. Вона розглядається як важлива характеристика стилю керівництва органами і підрозділами ОВС, оскільки передбачає поінформованість керівника:

· щодо трудомісткості і складності розв'язуваних задач, що означає адекватну орієнтацію в переліку цілей і задач діяльності з урахуванням технічних і тимчасових ресурсів, необхідних для їх вирішення;

· щодо виконавських ресурсів очолюваного колективу, що вимагає точного знання реальних професійних можливостей підлеглих.

Крім того, стабільна ефективність діяльності колективу багато в чому обумовлюється тим, наскільки гармонійно керівник сполучає в своєму стилі керівництва орієнтування на виконання завдань і на колектив. Зокрема, вирішення завдання за будь-яку ціну дає безпосередній ефект, але не гарантує стабільності роботи колективу і у кінцевому рахунку може привести до зривів і навіть надзвичайних подій. Ігнорування ж вимог ситуації завдає прямої шкоди ефективності діяльності колективу, хоча й захищає його від перенапруження.

Під ресурсно-часовою компетентністю розуміють здатність керівника оцінювати психологічні ресурси співробітників, правильно прогнозувати, скільки часу їм потрібно для виконання того чи іншого завдання, і наскільки результативно вони його виконають. Якщо у керівника відсутня така здатність, то його співробітники досить часто або знаходяться у суворих часових обмеженнях, або, навпроти, не повною мірою завантажені. Усе це негативно позначається на результатах праці, стані здоров’я працівників (зростає психофізіологічна ціна результату), соціально-психологічному кліматі колективу (підвищується імовірність виникнення конфліктних ситуацій). 

Якщо ж керівнику вдається адекватно оцінити свої можливості і можливості співробітників, підібрати для них відповідні завдання, то колектив працює ритмічно. Керівник колективу повинен вирішувати задачу розумного структурування часу, яка забезпечується завдяки узгодженню між собою дій підлеглих. Вміння вирішувати такого типу завдання є однієї з важливих складових індивідуального стилю діяльності керівника.

Повнота усвідомлення цих складових при самоаналізі стилю керівництва є критерієм компетентності керівника в управлінській проблематиці в цілому, і в сфері міжособистісного сприйняття і взаємодії зокрема.
Соціально-психологічна складова компетентності керівника передбачає адекватність у сфері міжособистісного сприйняття і взаємодії, уміння попереджати конфліктні ситуації в колективі, гнучкість стилю керівництва, а також комунікативність – здатність встановлювати і підтримувати необхідні контакти з іншими людьми. Таким чином, до складу соціально-психологічної компетентності входить сукупність знань і умінь, які забезпечують міжособистісну взаємодію. Соціально-психологічна компетентність є необхідною умовою оптимальної управлінської діяльності керівника. Саме вона  значною мірою забезпечує його лідерський статус у колективі. Головною особливістю керівництва при цьому виступає уміння забезпечити узгодженість в діяльності колективу. Сутність соціально-психологічної компетентності визначається мірою зв’язку між об’єктивними задачами управлінської діяльності керівника і суб’єктивних можливостей його особистості. 

Загалом соціально-психологічна компетентність знаходить прояв в професійній готовності керівника свідомо, вчасно і творчо вирішувати різноманітні управлінські задачі. Цей особистісний стан являє собою єдність мотиваційно-ціннісного, емоційно-вольового і змістовно-операційного компонентів та характеризує рівень професійного розвитку особистості і її діяльність. Основною характеристикою соціально-психологічної компетентності керівника є стиль керівництва. Той чи інший стиль керівництва вибирається не лише тому, що він успішніший ніж інші, але і тому, що дозволяє  максимально ефективно досягати актуальних (в межах виконуваної роботи) цілей, що відповідає референтній для особистості системі мотиваційних відносин. Стиль керівництва тісно пов’язаний з характеристиками організації як системи і її структурою, у якій можна виділити інституціональні (формальні і технологічні), позаформальні (система ролей у професійній групі) і неформальні (приналежність до різного роду угруповань) підсистеми.
2. Поняття стилю керівництва в ОВС, його основні детермінанти. Лідерство та керівництво. Роль керівника правоохоронного органу у формуванні організації.
Керівник на всіх рівнях складної ієрархічної системи керування соціальними організаціями виступає як провідна особа, оскільки саме він визначає цілеспрямованість і продуктивність роботи колективу, підбір кадрів, психологічний клімат й інші аспекти діяльності кожної конкретної виробничої групи. Однією з найважливіших характеристик діяльності керівника є стиль керівництва. Керівники можуть використати різні методи й засоби для прийняття рішень, для впливу на своїх підлеглих, координації їхніх дій, оцінки ефективності, а також заохочення й покарання.

Стиль керівництва – це певна система методів і прийомів управлінської діяльності, яким надає перевагу керівник. Вибір того або іншого стилю керівництва детермінований безліччю взаємодіючих об’єктивних і суб’єктивних факторів.

Стиль керівництва кожного конкретного керівника – це упорядкована сукупність робочих, практичних прийомів його поведінки і стосунків з підлеглими в процесі управління. В ньому відображається концепція керівника, його особистість, досвід, світогляд, характер; ділові манери і ділова професійна грамотність, єдність професійно організаційних, ідейно-політичних, моральних та інших якостей керівника.

Таким чином, стиль керівництва виражається в тому, якими способами керівник спонукає колектив до ініціативного і творчого виконання покладених на нього обов’язків, як контролює результати діяльності підлеглих. Прийнятий стиль створює і відтворює в колективі (системі управління) особливу атмосферу і породжує свій етикет, певний тип поведінки і взаємостосунків.

В стилі роботи можна і слід розрізняти, з одного боку, його загальну об’єктивну основу, а з іншого боку, властиві даному керівникові методи і прийоми здійснення управлінських функцій. Якщо об’єктивна складова стилю визначається сукупністю соціальних і економічних вимог, то його суб’єктивні моменти обумовлюються специфікою психічного складу керівника. Будь-яка спроба абсолютизувати особистісні риси стилю, оцінювати його тільки за особливостями службової поведінки, що викликаються індивідуальними якостями керівника, має своїми наслідками серйозні помилки в розумінні змісту і умов забезпечення належного стилю роботи.

По суті, кожний керівник виробляє, спираючись на загальну об’єктивну основу, власний стиль роботи. 

У наукових дослідженнях зафіксовано певні зв'язки між стилем, типом керівника, ефективністю діяльності організації та її культурою управління. Загалом вони зводяться до таких положень:

· стиль відображає усталені способи діяльності певного типу керівника; тісно пов’язаний з психологічними особливостями його мислення, прийняттям рішень, спілкуванням тощо;

· стиль не є вродженою якістю, а формується в процесі діяльності і змінюється, його можна коригувати та розвивати;

· опис та класифікація стилів певною мірою відтворюють змістові характеристики (параметри) управлінської діяльності (специфіка поставлених завдань, взаємини з підлеглими, рівень розвитку колективу тощо);

· стиль керівництва зумовлений культурними цінностями, традиціями організації;

· чинники зовнішнього середовища (соціально-економічні, політичні, соціально-психологічні тощо) впливають на формування стилю керівництва.

У теорії і практиці управлінської діяльності виокремлюють різні типи стилів керівництва за ознакою переважання одноосібних чи групових способів впливу на персонал та організацію виробничого процесу.

До об’єктивних факторів можна віднести такі, як зміст виконуваної діяльності (наприклад, виробничої, правоохоронної, військової й ін.), специфіку задач (чергові, звичні або термінові, неординарні), умови виконання цих задач (сприятливі, несприятливі або екстремальні), способи і засоби діяльності (індивідуальні, парні або групові), ієрархічна структура керівництва й підпорядкування, соціально-політична ситуація й ін. Поряд із вказаними вище особливо виділяється такий чинник, як рівень розвитку колективу. Цей ряд чинників, діючих, як правило, одночасно, може бути продовжений.

До суб’єктивних факторів варто віднести типологічні властивості нервової системи (темперамент), властивості характеру, спрямованість, здатності людини, звичні способи діяльності, спілкування, прийняття рішень.

Таким чином, базою для класифікації стилів керівництва служить характер відносин між керівником і підлеглим. Індивідуальний стиль виникає з різних співвідношень в реалізації таких якостей керівника, як ідейно-політичні, організаторські, психолого-педагогічні, морально-етичні і професійні. Особливості стилю кожного керівника формуються залежно від того, який з п’яти названих компонентів (підструктур) домінує в його особі.
Значний вплив на розвиток сучасних уявлень про стилі керівництва мали дослідження К. Левіна, проведені в кінці 30-х років 20 століття. Ним виділено три основні стилі: авторитарний, демократичний і ліберальний. 

Розглядаючи їх окремо, зазначимо, що змістовне насичення понять «авторитарний», «демократичний» і «ліберальний» (стиль) здійснювалось не лише за школою К.Левіна, але й іншими дослідниками.

Зокрема, авторитарний (автократичний) стиль відноситься до стилю, що базується виключно на використанні влади. Він припускає недбайливість виконавця і тому будується на найдокладнішому плануванні робіт і суворому контролі, на чітких розпорядженнях.

При авторитарному стилі:

· делегування повноважень здійснюється лише знизу догори;

· інформація, надана виконавцям, містить яскравий характер «величності» керівника;

· рішення керівником приймаються однозначно самостійно й одноосібне, на основі лише власного бачення, знань, кваліфікації, думки ж підлеглих, як правило, не враховуються.

До позитивних наслідків такого стилю керівництва можна віднести:

· дисциплінованість виконавців;

· мінімальний час проходження команди і її незначна мінливість (оскільки виконавцю не потрібен час на роздуми та інтерпретацію вказівки);

· при достатній кваліфікації керівника вдається уникнути типових помилок і безглуздих втрат (в екстремальних умовах – людських);

· можливість нівелювати вплив невисокого професіоналізму деяких виконавців на кінцевий результат роботи;

· при налагодженій системі надання розпоряджень і їх виконання мета досягається швидше, а результати, як правило, відзначаються точністю.

До негативних характеристик авторитарного стилю відносяться такі:

· робота здійснюється під гаслом «Мета – первинна, засоби – вторинні»;

· заборона та покарання превалюють над заохоченнями;

· досить часто вищий керівник втручається в справи підлеглих керівників (в основному з метою «зразкового» покарання), порушуючи тим самим принцип єдиноначальності. Керівник полюбляє, як правило, «виховувати» підлеглих і нерідко намагається втручатись в їх особисте життя;

· відсутні умови розвитку творчості й ініціативи підлеглих;

· підлеглі не набувають досвіду самостійного прийняття рішень у несподіваних чи позаштатних ситуаціях;

· керівник з таким стилем може припуститися помилки, але ніхто не зможе вказати йому на це, звикнувши до сліпої покори, що призведе до повного краху конкретного заходу.

Позиція керівника – «поза і над» групою – найчастіше ефективна в екстремальних умовах діяльності і в складних умовах адаптації членів групи до нового виду діяльності.

Демократичний стиль ґрунтується на принципі консультування і допомоги підлеглим.

Характерні риси:

· відношення виконавця до роботи позитивне та компетентно-ініціативне. Плануються, в основному, кінцевий термін та очікуваний результат роботи; контроль здійснюється лише щодо значущих проміжних етапів роботи;

· припускається сумісне обговорення проблеми як по горизонталі, так і по вертикалі;

· делегування повноважень здійснюється не тільки знизу догори, але і зверху вниз;

· інформація, яка доводиться до відома підлеглих, є цілком достатньою для самостійного і правильного прийняття рішення самим виконавцем;

· рішення керівником приймаються одноосібно, але з урахуванням результатів колегіального обговорення в групі;

До позитивних результатів такого стилю керівництва можна віднести:

· стимулюються відповідальність і творчість виконавців;

· здійснюється адаптація розпоряджень до реальних умов;

· стимулюється підвищення кваліфікації співробітників і, відповідно, виникає можливість підготовки кадрів на висування;

· відзначається велика пристосованість колективу до різних нестандартних ситуацій;

· виявляється зацікавленість виконавців у кінцевому результаті;

· товариші по службі сприймаються насамперед як однодумці і колеги по роботі;

· підвищується активність співробітників щодо нововведень.

Негативними ж сторонами демократичного стилю є те, що:

· дисциплінованість виконавця суттєво залежить від його самосвідомості, а тому свобода вибору може бути використана несумлінними співробітниками для забезпечення позиції відступу від дорученої справи і відповідальності, або прояв довіри може сприйматися як слабкість керівника;

· час проходження вказівки і її можливі суб’єктивні перекручення (адаптованість) значні, а це не завжди має позитивне значення;

· однією з основних складових авторитету керівника при такому стилі керівництва є його професіоналізм, однак сама система демократичного стилю може сприяти несумлінним підлеглим-професіоналам в приниженні авторитету керівника;

· не виключений вплив виконавців з невисокою кваліфікацією на кінцевий результат роботи;

· фактично відсутня можливість негайного виявлення і виправлення помилки, припущеної виконавцями в період між звітними термінами.

Позиція керівника – «всередині» групи – є достатньо ефективною і використовується в широкому спектрі різнобічних службових ситуацій.

Ліберальний стиль ґрунтується на принципі партнерства з підлеглими.

Характерні риси:

· однією з основних рушійних сил життєдіяльності людини є потреба в самоактуалізації; стиль керівництва скеровано на планування і контроль лише результатів виконаної роботи;

· дискусії та обговорення – основний спосіб прийняття рішень;

· делегування повноважень здійснюється згори донизу значно інтенсивніше, аніж знизу нагору;

· інформація доводиться до підлеглого без обмежень;

· думки підлеглих однаковою мірою враховуються при ухваленні остаточного рішення.

До позитивних рис такого стилю керівництва можна віднести наступне:

•
стимулюються самостійність, відповідальність і творчість виконавців;

•
кожна задача сприймається, осмислюється й адаптується до наявних можливостей;

•
формується індивідуальний стиль роботи співробітників;

•
утворюються окремі напрями (групи) за принципом продуктивної конкуренції та співробітництва;

· з’являється великий кадровий резерв для просування по службі;

· створюється значний інтелектуальний потенціал;

· у кінцевий результат, як правило, виконавцями вкладається особистісний зміст;

· найчастіше працює механізм самомотивації, що обумовлює високу продуктивність праці;

•
колектив здатний вирішувати найскладніші задачі в стислий термін. 
До негативних сторін ліберального стилю крім того, що вже зазначалося щодо демократичного стилю, можна віднести наступне:

· конкуренція між співробітниками може перейти з професійної сфери в суто особистісну, що не сприяє згуртованості групи;

· складність об’єктивної оцінки результатів праці (як правило через високу інтелектуальну ємність продукту) найчастіше обумовлює необ’єктивність керівника в розподілі заохочень і покарань;

· досягнення спільного рішення та порозуміння вкрай важке;

· виникають спроби перехопити керівництво у офіційного керівника;

· деякі розділи робіт плануються і здійснюються, перш за все, в особистих інтересах, а не в інтересах загальної справи.

Позиція керівника – «разом» із групою – досить ефективна і, як правило, використовується в групах з високим освітнім цензом і з високим кваліфікаційним, професійним рівнем персоналу.

Необхідно звернути увагу на те, що в цілому поняття "стиль лідерства " і "стиль керівництва " збігаються не завжди, а тому і зробимо ряд застережень.

По-перше, поняття стиль лідерства і стиль керівництва фактично збігаються якщо:

•
йдеться про персону керівника;

· йдеться про підходи керівника до планування, контролю і способу ухвалення рішення;

· загальна спрямованість діяльності керівника відносно підлеглих має на меті згуртувати групу і вмотивувати кожного її члена на досягнення загального позитивного результату.

По-друге, докладно наведений перелік позитивних та негативних характеристик стилів керівництва обумовлений тим, що прихильники того чи іншого стилю найчастіше свідомо гіпертрофують якості прийнятного для них стилю керівництва, що заважає об’єктивно їх оцінити.

По-третє, аналіз практики управління персоналом свідчить, що ефективний керівник повинен навчитися користуватися усіма стилями, методами і заходами впливу, відповідно до конкретної ситуації.

Таким чином, оптимальний стиль керівництва випливає із багатьох факторів, основними з яких є характер вирішуваних завдань, рівень розвитку групи, індивідуальні особливості керівника та особливості спілкування.

Успішне функціонування групи в цілому, як й успішність діяльності кожного з її членів, вимагає значних зусиль по їхній організації, визначенню цільової спрямованості, координації дій індивідів і групи, тобто має потребу в керуванні. Тому одним з важливих аспектів подолу праці в колективах є розподіл людей на керівників і керованих.

Керівник є провідною й організуючою ланкою в соціальних системах керування. Керування діяльністю груп і колективів здійснюється у формі керівництва й лідерства. Ці дві форми керування мають певну подібність, що помітно вже в самій термінології. Керівник – це ведучий за руку, лідер (від англ. leader - ведучий). У той же час ці поняття істотно розрізняються, тому що керівник у більшій мірі виражає свої офіційні повноваження в керуванні колективом, а лідер виражає неофіційні тенденції міжособистісних відносин у групах, хоча іноді ці дві форми керування поєднуються в одній особі.

Вітчизняні дослідники (починаючи з В.М. Бехтерєва та А.С. Макаренка та ін.) досліджували проблему керування людьми як із соціально-економічного, так і соціально-психологічного аспектів, фіксуючи увагу не тільки на їхній подібності, але і їхній специфіці. Тому у вітчизняній соціальній психології досить чітко виражена специфіка понять керівництва й лідерства.

Найбільше чітко ці поняття розкриті Б.Д. Паригіним, що звернув увагу на наступні основні розходження між ними в плані їхніх взаємозв’язків з неофіційною й офіційною структурою групи:

1) лідерство в основному пов’язане з регулюванням внутрішньогрупових міжособистісних відносин, що носять неофіційний характер, у той час як керівництво є засобом регулювання відносин у рамках офіційної соціальної організації;

2) лідерство являє собою головним чином феномен мікросередовища, а керівництво – елемент макросередовища, що відповідає системі домінуючих у ній соціальних відносин;

3) лідерство виникає й функціонує переважно стихійно, керівництво ж являє собою процес цілеспрямованої й контрольованої зверху діяльності соціальних організацій й інститутів;

4) на відміну від лідерства, керівництво – це явище більше стабільне, менш піддане перепадам у думках і настроях членів групи;

5) процес керівництва характеризується застосуванням більшої системи різних санкцій, чим це має місце в лідерстві;

6) процес прийняття рішень у системі керівництва носить більш складний і опосередкований характер, чим в умовах лідерства;

7) діяльність лідера протікає переважно в рамках мікроструктури малої групи, сфера ж дій керівника набагато ширше й охоплює різні рівні соціальної системи, на яких він, зокрема, представляє малу групу;

8) лідерство є чисто психологічна характеристика поводження певних членів групи, у той час як керівництво – це переважно соціальна характеристика формальних відносин у групі, насамперед у плані розподілу ролей керування й підпорядкування.

Слід зазначити також розходження цих понять у їхньому зв’язку із правовими повноваженнями. Керівництво являє собою процес правової організації й керування спільною діяльністю членів колективу, що здійснюється керівником як представником соціального контролю й влади. Керівник має офіційні повноваження, призначається й звільняється з посади вищестоящими соціальними структурами. Він завжди включений в ієрархічний ланцюжок офіційних відносин, починаючи з міністерства й кінчаючи первинними підрозділами, і в цьому ланцюзі він одночасно виступає як керівник стосовно нижчестоящого і як підлеглий стосовно вищестоящого. Лідерство – це процес внутрішньої соціально-психологічної організації й керування спілкуванням і діяльністю членів малої групи й колективу, що здійснюється лідером як суб’єктом групових норм, що спонтанно формуються в міжособистісних відносинах.

Дослідники відзначають і відому відносність розходжень лідерства й керівництва, констатуючи наявність діалектичного взаємозв’язку й взаємопроникнення цих феноменів керування. Так, керівник може одночасно виступати в ролі неформального лідера; лідерство за певних умов здатне перерости в офіційне керівництво.

У певних умовах спостерігається й значна спільність завдань, що розв'язують керівник і лідер. Чим складніше й відповідальніше в соціальному плані розв’язувані групою завдання (ділове, військові, правоохоронні), тим більше зближення керівника й лідера. Подібність феноменів керівництва й лідерства вбачається й у тім, що в кожному з них виявляється «вертикальний зріз» відповідних офіційних і неофіційних відносин у групі, представлений позиціям домінування й підпорядкування.

Лідер може бути «діловим», якщо одержує найбільше визнання завдяки своєму досвіду і знанням у професійній сфері, «інтелектуальним» – за різнобічність інтересів та світогляду, «емоційним» – за ініціативність, почуття гумору, силу емоційного впливу. Лідерство виникає не завжди, а лише у певних умовах. Якщо цілі та задачі, що стоять перед групою, досить прості і не вимагають координації спільних зусиль, то кожний член групи вирішує задачу самостійно.

Лідери виділяються в період 3-4 місяців із моменту формування неофіційної групи.

У своїй діяльності офіційному керівнику доцільно враховувати думку неофіційних лідерів. Тобто, якщо точки зору офіційного керівника та колективу з певних принципових питань розходяться, то переконувати і залучати на свій бік потрібно, першою чергою, лідерів як найбільш авторитетних і впливових членів неофіційних груп.

Керівнику слід обережно і зважено підходити й до вибору засобів розформування небажаних неформальних об'єднань. Варто мати на увазі, що в ряді випадків офіційні санкції не тільки не призводять до бажаного результату, але навпаки, сприяють ще більшому зміцненню таких груп.

Лідерство за своєю природою є результатом одночасно як об’єктивних (інтереси, мета, потреби і задачі групи в конкретній ситуації), так і суб’єктивних (індивідуально психологічні особливості індивіда як ініціатора й організатора групової діяльності) чинників.

У поняття «лідерство» вкладається сила вираження самостійності особистості в прийнятті важливих рішень в значущих або критичних ситуаціях, тобто спроможність зайняти в групі або колективі провідне місце та вміти виправдати його. Воно виявляється в незалежності суджень, рішучості, активності, ініціативності, схильності до ризику тощо.

Розрізняють різні ступені прояву лідерства:

1.
Високий – сильно виражені якості, що притаманні лідеру як такому.

2.
Середній – дані якості можуть мати сильні прояви лише в критичних і особистісно значущих ситуаціях.

3.
Низький – характеризується тотальним конформізмом.

Однак лідерство за своїм характером виявляється по-різному. Так розрізняють таких лідерів:

1. «бунтарів», що здатні організувати бунт, голосно протестувати, але повести за собою далі не можуть, бо угасають;

2. емоційних лідерів – що спираються на симпатії колективу;

3. «тактиків», які володіють стратегією і тактикою для одержання влади і реалізації її в дії. Це дуже небезпечні лідери, адже їхня діяльність часто носить опозиційну спрямованість і такі ватажки здатні не просто підняти й емоційно запалити інших, але і повести їх за собою. Вони зазвичай є ідеалом для тих, хто слідує за ними;

4. «організатори» – раціональні, розумні, поєднують у собі всі кращі властивості інших типів. Вони здатні управляти великою кількістю людей раціонально й ефективно.

При взаємодії з неформальними лідерами слід дотримуватись наступних рекомендацій:

1) Приступаючи до організації психологічної роботи з підлеглим, надзвичайно важливо знати ступінь прояву його лідерських якостей. Від цього залежить як манера його спілкування з іншими, так й організація життєдіяльності. Як бути з тими, в кого виявлений високий рівень лідерських рис з деструктивно-опозиційною спрямованістю? Якщо йому доручити групу або підрозділ, він швидко «прибере їх до рук». Зовні це може проявлятися у формально високій дисциплінованості. Це нерідко підкуповує керівників, адже з них звалюється ціла гора турбот. Однак такий підхід пов’язаний із небезпекою. У негативній конфліктній ситуації група або колектив, як правило, виходить з-під контролю офіційного керівника і стає на бік неформального лідера, а він далеко не завжди стає на бік керівника. Позбавити природного лідера реальної влади – це здається дуже простим виходом, але у колективі почнеться розкол і розбрід.

2) Для тих, хто має середній рівень лідерства, доцільно в професійній діяльності частіше створювати особисто значимі ситуації. Осіб з низьким рівнем лідерства не рекомендується висувати на відповідальні посади, пов’язані з керівництвом іншими людьми, щоб не створювати для них стресових ситуацій. 

3) До лідера-«ватажка» слід демонструвати повагу, але в розумних межах, без шкоди власному авторитету та статусу. До нього можна звертатись за порадою, нібито у важкій і важливій справі. Однак усе це треба робити, не забуваючи про субординацію і без підлещування. Так, поступово залучати його до відповідальної діяльності. 

3) Лідери-«організатори» з опозиційною спрямованістю вельми небезпечні. Вони майже не йдуть на компроміси. З ними необхідна тривала та кропітка робота, а боротьба має спрямовуватись на переорієнтування його найближчого оточення (через дискредитацію його в очах оточуючих, чи через зацікавлення собою). Поступово втрачаючи опору, він може виявитися неспроможним як лідер у тому виді діяльності, до якої звикнув. Потрібно лише уловити цей момент і запропонувати свою допомогу у вигляді прояву довіри, доручивши очолити важливу справу та взявши його діяльність під контроль.

4.
Труднощі приходу до керівництва у новій структурі полягають ще й у тому, що необхідно вводити нові порядки на заміну старим, без чого неможливо організувати ефективне управління. На цьому шляху керівника чекає ворожість з боку прихильників старого укладу та інертність з боку тих, кому вигідні нові. Зазначена інертність пояснюється, з одного боку, страхом перед можливим поверненням старих порядків, а з іншого – відсутністю віри в стабільність нового керівництва, доки воно не зарекомендує свою життєздатність певним терміном успішної діяльності. Тому, до появи впевненості у випадках успішності протиборства з залишками попереднього укладу, на них спиратися неможливо. Відповідно, що чим швидше новий керівник рішуче викорінить все старе та збудує нове, тим більше прихильників отримає і зменшить кількість опозиціонерів. Інакше кажучи, нейтралізувавши «ватажків» деструктивної опозиції та переманивши їх прихильників, керівник збільшить таким чином і кількість попередніх прихильників.

При цьому керівник повинен передбачити всі можливі образи, щоб покінчити з ними одночасно, а не розтягувати чи відновлювати їх час від часу, тоді нові підлеглі потрохи заспокояться і керівник буде в змозі робити їм добро чи деякі послуги, чим поступово завоює прихильність та добре ставлення. В іншому випадку, якщо розтягувати конфлікти, вони поглинуть керівника, і він ніколи не зможе розраховувати на підлеглих, які будуть страждати від постійних образ та роздорів. Тому ще раз підкреслимо, що конфлікти треба вирішувати швидко, бо чим коротше їх відчують підлеглі, тим швидше вони загояться, а подальші добрі вчинки необхідно втілювати поступово, але постійно, щоб всі на них більше звертали увагу.

5.
Керівник обов’язково повинен піклуватися про сприятливий психологічний клімат свого колективу. Він повинен сприяти ініціативним та обдарованим підлеглим, виявляти довіру та пошану як у вигляді матеріального, так і морального заохочення, щоб підлеглий та його оточення пишалися своїми нагородами та статусом у структурі і очах керівника. Необхідно створити відповідні умови для нормального функціонування персоналу та ефективного виконання ним професійних обов'язків. Розумно хоча б декілька разів на рік організовувати невеличкі свята для персоналу, і хоча б раз на рік підсумкове свято для працівників та їх сімей. Бо для загальної справи дуже корисно, коли професійно-службові стосунки серед персоналу гармонійно доповнюються сімейно-особистісними неслужбовими відносинами між колегами та членами їх родин.

Також бажано приділяти належної уваги вирішенню певних неслужбових побутових проблем. Це дасть змогу, з одного боку, покращити умови для більш повної професійної реалізації працівника, який не буде обтяжений неслужбовими проблемами, а з іншого боку більш повно віддаватися справі з відчуття поваги та пошани. Ці поради не потребують ані багато часу, ані великих коштів від керівника та організації, але значно підвищують його рейтинг, самоповагу персоналу, ініціативність, престижність та впевненість підлеглих у структурі, що одразу відіб’ється на загальній успішності структури в цілому. 

6. Інша, не менш важлива річ - це «права рука» керівника – його найближчий помічник. Від його вірності, таланту та розуму залежить успіх усього обсягу виконання доручень, на які у керівника просто не вистачає часу та можливостей, але які є не менш важливими. 

Про інтелектуальні здібності керівника в першу чергу судять по тому, яких людей він наблизив до себе. Якщо ці люди вірні та талановиті, то можна завжди бути впевненим у прозорливості та розумі керівника, бо він зумів розпізнати їх здібності та утримати їх відданість. Якщо ж це не так, то керівник – невдаха, бо першу велику помилку він вже зробив, коли вибрав поганих помічників. Можна досить чітко оцінити свого найближчого помічника, якщо спостерігати ієрархію його цінностей щодо свого статусу у підлеглій структурі. Якщо він більш хвилюється про себе, ніж про керівника або загальну справу та кожного разу шукає лише свою користь, він ніколи не буде надійним помічником, і на нього ніколи не можна покластися. Бо його посада потребує хвилювання не про суто свої інтереси, а про загальний добробут структури.

Але й керівник зі свого боку повинен намагатися підтримувати відданість свого помічника, оцінюючи його заслуги матеріальними та моральними відзнаками та заохоченнями; наближувати його до себе дружніми стосунками та почуттям подяки, поділяти з ним обов’язки та повагу. Щоб він бачив таке відношення, був морально і матеріально задоволений і при цьому не прагнув нових корисливих інтересів, а пов’язував свій успіх тільки з успіхом керівника і остерігався будь-яких негараздів як начальника, так і всієї структури в цілому. Саме тоді керівник та помічник можуть бути впевненими один в одному і досягти великих успіхів у загальній справі.

8. Але так часто трапляється, що особи, наближені до керівника, можуть лестити керівникові заради особистих інтересів. Це може заважати керівникові бачити справжній стан речей, в результаті важко уникнути помилок, від яких може залежати майже все. Намагатися примусити всіх говорити правду також нерозумно, бо в кожного своє бачення проблеми, і ця суперечливість інформації також може ввести керівника в оману.

9. Якщо новий структурний підрозділ був самостійною одиницею, але втратив свободу і був приєднаний та переведений під загальне керівництво, необхідно на деякий час особисто перевести центр керівництва або свій офіс у приєднану структуру на місце попереднього керівника. Це дасть можливість захистити приєднану структуру від притиснень, дискримінацій з боку назначених на нові місця чиновників, бо підлеглі отримають можливість особисто звертатися до керівника.

Окрім того, такий тимчасовий переїзд захистить приєднану структуру від зазіхань з боку конкурентів, перш за все з міркувань, що такий переїзд означає впевненість у подальших планах та рішучій настрій на можливе відстоювання щодо філії. Але якщо переїзд неможливий, то можна утримати приєднану структуру у покорі, дозволивши очолити її своїй перевіреній людині, яка поважає, підкоряється та не схильна з якихось міркувань до зради, але яка обтяжена певною долею властолюбства та амбіційності. Розумно також самому підібрати для нього найближче оточення, що захистить його від зайвих помилок, а керівника – від неприємних несподіванок.

10. Потребує висвітлення і третій варіант встановлення керівництва – демократичний. Хоча це буває досить рідко, але в деяких випадках, особливо якщо колектив існує та вдало функціонує довгий час, доречно при призначенні нового керівника враховувати інтереси працівників. Це ґрунтується на їх практичному знанні професійних якостей свого неформального лідера, звички до нього як до свого та підняття особистого рейтингу загального керівниках в очах персоналу, як особи, що довіряє своїм підлеглим та з повагою ставиться до їх неформального лідера, що надасть керівникові імідж захисника прав свого персоналу. Звичайно, це треба робити після певної перевірки такого лідера на лояльність до загального керівництва та вірність цілям всієї структури, бо керівник не завжди в змозі вибирати весь персонал, але в змозі призначати обраних ним посадових осіб. Але у даному випадку це забезпечить повагу з боку підлеглих, яку утримати досить неважко, бо головне бажання підлеглих – лише щоб їх занадто не пригноблювали та хоч трохи поважали їх прагнення.

3. Формування іміджу і його вплив на ефективність менеджменту. Правила та детермінанти самопрезентації керівника правоохоронного органу.
Поняття «авторитет» має певний психологічний зміст. Перш за все слід зазначити, що це – складне поняття, що включає ряд доповнень. Їх щонайменше чотири.

По-перше, знання керівником своєї справи. Важко уявити, щоб керівник володів авторитетом, якщо він не знає справи, яку зобовязаний виконувати. Знання справи – мінімальна умова авторитету, мінімальна вимога до керівника. При цьому не викликає сумнівів, що боротьба із злочинністю і порушеннями громадського порядку вимагає таких же спеціальних знань, навиків і умінь, як і всяка інша професійна діяльність.

Тут, проте, діє цікава закономірність: чим більш високе положення займає керівник в ієрархії керованих систем, тим більше приглушено звучить вимога вузького професіоналізму, і, тим виразніше повинні виявлятися його знання своєї професії. Чим вище положення керівника, тим більше широкий погляд на події і явища життя вимагається від нього. Він повинен бути здатним врахувати при організації управління безліч чинників – політичних, соціальних, економічних, соціально-психологічних. Професійна обмеженість може утрудняти управління, оскільки такий керівник цілком щиро вважатиме найважливішим саме те, що добре знає сам.

Третім чинником авторитету керівника є його індивідуальність. Підлеглі завжди прагнуть знайти в своєму начальнику межі, які відрізняють його від інших. Вони з великим старанням виконуватимуть розпорядження особи в чомусь незвичайного, оригінального, видатного.

Індивідуальність може виявлятися в самих різних сферах діяльності і в найрізноманітніших людських вчинках. Це і обдарованість, і успіхи керівника в науці, професії, мистецтві, і оригінальна, яскрава манера говорити. Як правило, керівник, що володіє позитивною індивідуальністю, забезпечить більш ефективне управління.

Обов'язком кожного керівника є розвиток позитивної індивідуальності підлеглих йому нижчестоящих керівників. Поза сумнівом також, що всі керівники повинні розвивати і удосконалювати свою індивідуальність і максимально використовувати її в цілях зміцнення свого авторитету.

Нарешті, четвертим фактором авторитету керівника є рівень його загальної культури. Дана якість відносна в тому значенні, що навряд чи можна вимагати від керівника будь-якого рангу, щоб він був бездоганно інтелігентний і широко ерудований, але у будь-якому випадку він повинен володіти не меншим, ніж його підлеглі, ступенем загальної культури або компенсувати її недолік іншими якостями (наприклад, більш високими, ніж у підлеглих, професійними знаннями). В зв'язку з цим представляє безперечний інтерес думка деяких соціальних психологів про те, що найефективнішим керівником є та особа, через яку йде більш всього інформації.

З поняттям авторитет керівника тісно пов’язане і таке поняття як імідж керівника.
Імідж – це цілісний несуперечливий образ керівника в свідомості оточуючих, відповідний меті, нормам, цінностям, прийнятим в цільовій групі, і очікуванням, що пред'являються членами групи до керівника.
Таким чином, основною метою формування іміджу є моделювання способу сприйняття керівника підлеглими, при якому він органічно вписується в систему очікувань підлеглих, відповідну типу корпоративної культури, що склався.

(Слайд) Структуру ж іміджу можна в спрощеному вигляді представити таким чином 
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Рис.1. Структура іміджу керівника
Головна функція іміджу — приведення дій керівника у відповідність з очікуваннями підлеглих. Ця функція виходить з найпростішої вимоги пояснення дій людини для оточуючих. Тобто, чим однозначно інтерпретуються дії людини, чим легше їх пояснити, тим більше ступінь розуміння і, отже, позитивної оцінки цих дій.

Імідж в більшості випадків володіє також мотивуючою функцією. Частіше за все ця функція реалізується в підприємницькому і партіципативному типах корпоративної культури, де прагнення бути схожим на лідера може стати добрим стимулом для розвитку підлеглих.

Формування іміджу керівника може йти двома шляхами: стихійно (спонтанно) або цілеспрямовано. В першому випадку це природний процес, що проходить без зовнішнього тиску, одним з результатів якого є становлення людини як індивідуальності. Керівник виступає тією особою, якої він є насправді (або тим, ким йому легше всього бути). Імідж такого роду не вимагає змін в тому випадку, якщо він гармонійно поєднується з особливостями організаційної культури і посади. Звичайно ця ситуація має місце тоді, коли людина займає пост керівника в результаті тривалої вертикальної і горизонтальної кар’єри в одній організації (така практика широко поширена в Японії, проте керівні пости японці займають не раніше шістдесяти років). 

Другий шлях припускає активне формування, яке необхідне, якщо: 

· керівник є «чужим» по відношенню до організації (у разі антикризового управління); 

· керівник не має великого досвіду управління; 

· в системі управління персоналом є конфліктні крапки; 

· розмір організації такий великий, що співробітники не можуть скласти адекватне уявлення про діяльність керівника і його особи (і це приводить до зниження трудової мотивації); 

· існують зовнішні причини для створення іміджу керівника як якогось аналога «торгової марки» підприємства. 

Тут створення іміджу пов’язано з надяганням деякої маски, і успіх в цьому випадку обумовлений двома основними чинниками: наскільки правильно вибрана маска, і наскільки вона близька особі самого керівника. Від правильності вибору маски залежить, наскільки імідж відповідатиме типу корпоративної культури і, отже, наскільки він виявиться ефективним. Другий чинник впливає на швидкість і легкість процесу формування іміджу, а також є передумовою гармонійного вбудовування маски в структуру особи керівника. 

ПЛАНИ СЕМІНАРСЬКИХ ТА ПРАКТТИЧНИХ ЗАНЯТЬ
Тема 1. Концепції та підходи дослідження менеджменту в правоохоронній діяльності
Семінарське заняття – 2 год.

1. Поняття менеджменту. Менеджмент як система, його основні структурні елементи.

2. Основні зарубіжні та вітчизняні теорії менеджменту.
3. Загальна характеристика системи та контурів менеджменту в правоохоронній діяльності.
Література: [1, 4, 7, 8, 9, 11, 14, 15, 17, 19]

Тема 2. Психологічні характеристики основних управлінських функцій в правоохоронній діяльності
Семінарське заняття – 2 год.

1. Структурно-функціональний підхід як принцип організації менеджменту

2. Характеристика основних функцій менеджменту

3. Функціональний зміст діяльності керівника правоохоронного органу

Література: [2-4, 8, 11-13, 16-19]

Тема 3. Психологічні особливості особистості керівника ОВС як менеджера організації. Стиль керівництва та імідж керівника 
Практичне заняття – 2 год.

1. Особистість керівника правоохоронного органу як суб’єкта менеджменту. Управлінська компетентність як система внутрішніх ресурсів особистості.

2. Поняття стилю керівництва в ОВС, його основні детермінанти. Лідерство та керівництво. Роль керівника правоохоронного органу у формуванні організації.
3. Формування іміджу і його вплив на ефективність менеджменту. Правила та детермінанти самопрезентації керівника правоохоронного органу.
   На практичному занятті опрацьовується тестологічна методика діагностики професійно-важливих якостей особистості керівника ОВС. Аналізуюится фабульні завдання стосовно прийняття управлінського рішення та реалізації контрольно-оцінювальної функції керівника як менеджера організаціїю

Література: [1, 3-6, 10, 13, 15, 20, 21]
ЗАВДАННЯ ДЛЯ САМОСТІЙНОЇ ПІДГОТОВКИ 

Вимоги до організації самостійної роботи слухачів та структура навчальних завдань визначаються робочими навчальними програмами дисципліни.

Основними завданнями самостійної роботи слухачів є підготовка і виконання поточних навчальних завдань, а також самостійне вивчення окремих питань дисципліни. Самостійна робота передбачає підготовку навчально-наукової доповіді (обсягом 5-7 сторінок друкованого тексту) за однією з запропонованих нижче тем.
1. Історія становлення та розвитку психології менеджменту 

2. Процесний, системний та ситуаційний підходи в дослідженні менеджменту.
3. Можливості застосування теорії менеджменту на етапі реформування правових відносин в державі.

4. Характеристика системи та контурів менеджменту в правоохоронній діяльності. 
5. Проблема психологічного забезпечення поточного та ситуативного управління в МВС України.
6. Оперативна обстановка в структурі менеджменту в ОВС. 

7. Функціональний аналіз управлінської діяльності: принципи та методологічні підстави. 
8. Планування в організаційному управлінні.

9. Характеристики зовнішнього та внутрішнього середовища прогнозування менеджменту.

10. Функція прийняття рішення в діяльності менеджера. 

11. Комунікативна компетентність як показник комунікативної спроможності менеджера.

12. Контрольно-корекційна функція управління (випереджаючий, поточний та заключний контроль виконання). 

13. Прийняття управлінського рішення як системоутворююча функція діяльності керівника ОВС. 
14. Управлінська компетентність керівника організації як система внутрішніх ресурсів особистості.
15. Соціально-психологічна компетентність як запорука професійної управлінської діяльності та статусу керівника в колективі.
16. Поняття стилю керівництва, його основні детермінанти. 
17. Соціальні, культурологічні та психологічні умови і чинники формування стилю керівництва. 
18. Поняття іміджу керівника ОВС, його складові. 
19. Шляхи та напрями розвитку лідерських якостей керівника ОВС як менеджера. 
20. Поняття іміджу керівника ОВС, його складові. Формування іміджу і його вплив на ефективність управління. 
ЗАПИТАННЯ ДЛЯ ПІДГОТОВКИ ДО ЗАЛІКУ
1. Предмет та об’єкт психології менеджменту в правоохоронній діяльності
2. Поняття «Менеджмент», його характеристики

3. Основні напрями (школи) наукового менеджменту
4. Психологія менеджменту як науково-практична дисципліна

5. Управлінська компетентність керівника ОВС як менеджера організації
6. Основні значення поняття «організація»

7. Контури управлінської діяльності керівника

8. Стилі управління (за К.Левіним)
9. Характеристика основних функцій менеджменту
10. Складові управлінської компетентності керівника ОВС
11. Комунікативна функція менеджменту і комунікативна компетентність
12. Технічна, організаційно-правова та поведінська підсистеми менеджменту в ОВС
13. Психологічна характеристика особистості керівника ОВС

14. Сфери діяльності управлінських рішень

15. Класифікація функцій менеджменту
16. Характеристика функцій прогнозування та планування в управлінні
17. Функція цілепокладання в менеджменті організації
18. Чинники поведінки керівника в емоційно-напружених ситуаціях

19. Організаційна функція менеджменту
20. Психологічні чинники лідерства

21. Соціально-психологічний клімат підрозділу ОВС

22. Функціонально-психологічні вимоги до управлінського рішення

23. Особливості функції ухвалення рішення керівником ОВС
24. Функція мотивування на виконання завдань у менеджменті
25. Професійна деформація керівника ОВС

26. Місце контрольно-коректувальної функції в менеджменті
27. Чинники розуміння керівником ОВС мотивів поведінки підлеглих

31. Поняття «Лідерство» та його характеристики

32. Система кадрових функцій в управлінні
33. Психологічний зміст роботи з підлеглими в ОВС
34. Поняття «оперативна обстановка» як чинник менеджменту в ОВС
35. Організаційно-правова підсистема управління

36. Складові управлінської діяльності

37. Основні різновиди функцій управління в ОВС

38. Психологічні умови організації системи управління в ОВС

39. Основні засади проактивного управління в ОВС

40. Психотерапевтичний напрям роботи керівника ОВС з персоналом як психологічна проблема
41.Складові системи особистісних відношень в колективі ОВС

42. Основні технологічні функції в структурі ОВС
43. Професійна спрямованість працівника ОВС

44. Мотиви професійної діяльності працівника ОВС 

45. Професійний досвід особистості керівника ОВС як основа професіоналізму
46. Індивідуальна виховна робота керівника з підлеглими 

47. Основні форми управлінського впливу керівника на підлеглого

48. Внутрішні(особистісні) чинники поведінки підлеглих

49. Представницька функція в діяльності керівника ОВС
50. Різновиди адаптації підлеглих до умов організації

51. Ступені прояву лідерства

52. Самооцінка особистості підлеглого, її роль в управлінні

53. Поняття «команда», її значення в управлінні колективом ОВС

54. Групова динаміка колективу ОВС

55. Основні процеси прояву групової динаміки колективу ОВС

56. Характеристика основних лідерських ролей

57. Суб’єктивні фактори стилю керівництва

58. Комунікативні професійно-важливі якості керівника ОВС

59. Криза професійного становлення керівника ОВС

60. Імідж керівника ОВС як менеджера, його роль в організації управління.[image: image2][image: image3][image: image4][image: image5][image: image6][image: image7]
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