﻿
Мониторинг лидерских качеств управленческой команды ЦДТ «Детская академия»
Лидер (англ. leader - ведущий, руководитель) - член группы, за которым все остальные члены группы признают право принимать ответственные решения в значимых ситуациях, - решения, затрагивающие их интересы и определяющие направление и характер деятельности всей группы; самая авторитетная личность, реально играющая центральную роль в организации совместной деятельности и регулировании взаимоотношений в группе.

Приняты различные классификации лидеров: 1) по содержанию деятельности - лидер-вдохновитель и лидер-исполнитель; 2) по характеру деятельности - лидер универсальный и лидер ситуативный; 3) по направленности деятельности - лидер эмоциональный и лидер деловой и т. п. 

Существует три основных подхода к пониманию происхождения лидерства. 

﻿1. Согласно «теории черт» лидером может быть человек, обладающий определенным набором личностных качеств. Однако задача составления их полного перечня оказалась практически неразрешимой. 

2. Ситуационная теория определяет лидерство как продукт ситуации: человек, став лидером, приобретает авторитет, который начинает на него «работать» вследствие воздействия стереотипов. Поэтому он может рассматриваться группой как «лидер вообще». К тому же отдельным людям свойственно «искать посты», поэтому они и ведут себя соответствующим образом. 

3. Синтетическая теория рассматривает лидерство как процесс организации межличностных отношений в группе, а лидера - как субъект управления этим процессом, т. е. феномен лидерства рассматривается в контексте совместной групповой деятельности. 

Лидер и руководитель не обязательно соединяются в одном человеке. В отличие от руководителя, которого иногда избирают, а чаще назначают, и который, неся ответственность за положение дел в коллективе, располагает официальным правом поощрения и наказания, лидер выдвигается стихийно. Он не обладает никакими признаваемыми вне группы властными полномочиями, на него не возложены никакие официальные обязанности. 

Если и руководитель группы и ее лидер - не одно и то же число, то взаимоотношения между ними могут способствовать эффективности совместной деятельности и гармонизации жизни группы или же приобретать конфликтный характер, что определяется уровнем группового развития. 

При  рассмотрении проблемы лидерства необходимо различать содержание понятий «лидер» и «руководитель». Выделяют следующие основные различия: 
- лидер призван регулировать в основном межличностные отношения в группе, в то время как руководитель официальные отношения;

-лидерство возникает стихийно, руководителя же назначают или избирают;

- выдвижение лидера в большой степени зависит от настроения группы, в то время как руководство – явление более стабильное;

- руководство подчиненными предполагает использование определенной системы санкций, которых у лидера нет;

- сфера  действия лидера – в основном малая группа, поле же деятельности руководителя шире, поскольку он представляет свой коллектив в более широкой социальной системе.

Коммуникативные и  организаторские способности – стержневые в личности лидера.

﻿ Эти способности определяют характер межличностных отношений; без них нельзя объединиться в коллектив, создать учебные, спортивные, производственные и другие группы, привлечь к себе людей, организовать и направить их деятельность.
Для анализа организаторских способностей руководителей структурных подразделений  Центра нами применена «Психологическая оценка организаторских способностей личности в рамках организованной группы»  (Л.И. Уманский, А.Н. Лутошкин, А.С. Чернышов, П.Н. Фетиский)﻿, где способность определяется как индивидуально-психологические особенности человека, выражающие его готовность к овладению определенными видами деятельности и к их успешному выполнению. Под ними понимается высокий уровень интеграции и  генерализации психических процессов, свойств, отношений, действий и их систем, отвечающих действиям деятельности.  Данная методика предназначена для определения интегральных организаторских  способностей личности.
﻿ 
Психологическая  характеристика организаторских способностей дается на основе обобщения данных таблицы (психологической избирательности, практически - психологическому уму, психологическому такту и др.)

﻿Обобщение завершается указанием на наиболее значимые для данного коллектива индивидуальные различия и организаторские способности, а также тенденций их развития. 
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Итак, проследим наличие организаторских способностей у руководителей структурных подразделений ЦДТ «Детская академия» 

График синего цвета показывает – Я (реальный лидер)  в данный момент. По графику видно, что испытуемые оценивают себя достаточно высоко. Значения графика находятся в основном между 4 и 5 показателями. Это говорит о том, что испытуемые имеют достаточно высокую самооценку. Сотрудники достаточно высоко оценили свои способности по таким показателям, как «Психологическая изобретательность», «Практически-психологический ум», «Психологический такт», «Социальная воздейстенность», «Склонность к организаторской деятельности» и «Индивидуальные различия в организаторских способностях  личности». Испытуемые считают, что они обладают способностями анализировать поведение и поступки других людей, глубоко верят в возможности и способности коллектива, могут заинтересовать людей делом, найти моральные и материальные стимулы для выполнения общей задачи, могут «заражать» и «заряжать» других своими эмоциями, чувствами, способны  быстро и легко усваивать опыт лучших организаторов  и обучаться организационной деятельности. Сотрудники считают, что готовы придти на помощь к другим людям, проявить чуткость, внимательность, участливость по отношению к другим. Испытывают чувство удовлетворенности в процессе организаторской деятельности, владеют словесно-активными и практически-активными формами воздействия.
Но в то же время видно, что показатель «Требовательность к другим людям» имеет наименьшее значение. По индивидуальным графикам можно проследить, что некоторые руководители испытывают затруднения в  быстроте принятия решения  о предъявлении требований, в гибкости и настойчивости в требовательности и затрудняются находить наилучшую форму требования в зависимости от индивидуальных особенностей человека.

На пограничной зоне находится показатель «Критичность», это говорит о том, что испытуемые не берутся самостоятельно анализировать и давать оценки  недостатков и положительных особенностей, не готовы к прямолинейности и смелости, к критичности без придирчивости, к глубине и существенности критических замечаний.
График бордового цвета показывает - Я - актуальный лидер (в последнее время). По траектории графика видно, что в последнее время значительно возросло качество «Требовательности к другим людям»  и в будущем будет расти, но при этом показатель «Склонность к организаторской деятельности» в последнее время испытуемые оценивают как ослабленное качество. По индивидуальном графикам можно отследить, что снизилась потребность в организаторской деятельности, сотрудники не готовы смело принимать на себя роль организатора и ответственного за других, нет легкости и свободы в выполнении организаторской деятельности (не чувствуют себя в организаторской деятельности как рыба в воде). Но в то же время испытуемые готовы настойчиво, напористо, энергично и активно проявлять организаторские способности в каком-то одном сравнительно узком виде деятельности (художественная самодеятельность, танцы и т.д.) о чем свидетельствует показатель «Индивидуальные различия в организаторских способностях личности»
График зеленого цвета характеризует –Я- идеальный лидер. Видно, что  график зеленого цвета находится близко с представлениями Я – актуальный (в последнее время),  однако испытуемые хотели бы видеть себя более критичными (хотели бы выработать способность логично и аргументировано делать критические замечания), требовательными (сформировать способность выражать требовательность  в различной форме (от приказа до шутки) с постоянством в предъявлении требований), и склонными к организаторской деятельности (повысить потребность в организаторской деятельности и чувство удовлетворенности в процессе организаторской работы). 
 Для более полной картины наличия лидерских качеств у руководителей проведены еще два теста, это тест  «Конструктивный рисунок человека из геометрических фигур" и тест на «Уровень конфликтности». 

При выполнении этих тестов испытуемые отвечают на неоднозначные и неструктурированные стимулы, что позволяет выявлять их потребности, чувства и конфликты; эти тесты направлены на изучение неосознаваемых или не вполне осознаваемых форм мотивации.
Цель применения теста «Конструктивный рисунок человека из геометрических фигур"- выявление индивидуально-типологических различий личности, проявление лидерских качеств.

 Материал: предлагается три листа бумаги размером 10 х 10 см, каждый лист нумеруется и подписывается. После выполнения трех рисунков данные  обрабатываются. 
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Обработка данных производится следующим образом: учитывается количество затраченных в изображении человека треугольников, кругов и квадратов (по каждому рисунку отдельно), и результат записывается в виде трехзначных чисел, где сотни обозначают количество треугольников, десятки - количество кругов, единицы количество квадратов. Эти трехзначные цифры составляют так называемую «формулу рисунка», по которой происходит отнесение рисующих к соответствующим типам и подтипам.

Интерпретация данных. Эмпирические исследования показали, что соотношение различных элементов в конструктивных рисунках не случайно. Анализ позволяет выделить 8 основных типов, которым соответствуют типологические характеристики. 

Типы - это наиболее сильно различающиеся между собой характеристики индивидуальности; подтипы, входящие в тот или иной тип, в общих чертах соотносятся с характеристиками типа, однако имеют свои специфические особенности. 

Интерпретация теста основана на том, что геометрические фигуры, используемые в рисунках, различаются по семантике. Треугольник обычно относят к «острой» «наступательной» фигуре, связанной с мужским началом  Круг - фигура обтекаемая, более созвучна с сочувствием, мягкостью, округлостью, женственностью. Из элементов квадратной формы строить что-либо легче, чем из других поэтому квадрат, прямоугольник интерпретируются как специфически техническая конструктивная фигура, «технический модуль». 

1 тип – руководитель, 
2 тип- ответственный исполнитель

3 тип – тревожно-мнительный

4 тип- ученый

5 тип – интуитивный

6 тип – изобретатель, конструктор, художник

7 тип – эмотивный

8 тип – сухарь 
Первый рисунок представляет собой доминирующий тип, второй – тип, присутствующий как состояние, а третий – будущие перспективы.

Итак, какие можно сделать выводы по доминирующему типу (столбцы синего цвета).

Глядя на представленную гистограмму можно сделать вывод что среди руководящего звена выявлено 2 чела тип – «руководитель», т.е в момент исследования 2 испытуемых   ощущали себя склонными к организаторской и руководящей работе, они ориентированы на социально значимые  нормы поведения, владеют хорошо поставленной речью, хорошо адаптируются в социальной среде, способны доминировать над другими и удерживать их в определенных рамках. Однако следует отметь, что проявление данных качеств зависит от уровня психического развития. Только при высоком уровне развития индивидуальные черты развиты, реализуемы и достаточно хорошо осознаются.

 4 испытуемых относятся к типу «ответственный  исполнитель), эти сотрудники и обалдеют многими чертами типа «руководитель», но при принятии ответственных решений испытывают  некоторые колебания. Эти сотрудники ориентированы на «умение делать дело» обладают высоким профессионализмом, чувством ответственности и требовательности к себе и к другим, характеризуются повышенной чувствительностью к правдивости. 
2 человека отнесены к типу-«ученый», они легко абстрагируются от реальности, обладают концептуальным умом», отличаются способностью разрабатывать «на все» свои теории, по преимуществу глобальные или осуществлять большую и сложную координационную работу. Представители этого типа часто встречаются среди лиц, занимающихся синтетическими видами искусства: кино, театрально-зрелищная режиссура, мультипликация и т.д.
2 испытуемых относятся к «тревожно-мнительному типу». Этот  тип характеризуется разнообразием способностей и одаренностей – от тонких ручных навыков до литературной одаренности, им тесно в рамках одной профессии, имеют хобби, отличаются повышенной ранимостью и часто сомневаются в себе, нуждаются в частом одобрении и похвале.

Остальных тестируемых можно отнести к представителям правополушарного типа (интуитивный тип, изобретатель, эмотивный тип) это свойственно представителям творческих профессий, что характерно данной деятельности.  Эти сотрудники легче работают на переключаемости от одной деятельности к другой, имеют «техническую жилку», обладают богатым воображением, пространственным видением, занимаются техническими, художественными и интеллектуальными видами творческой деятельности. Эти люди живут собственными моральными нормами, не приемлют воздействий со стороны, кроме самоконтроля. Эти люди обладают повышенным сопереживанием по отношению к другим, часто выступают «адвокатами меньшинства», за которыми стоят новые возможности. 
Столбцы красного цвета показывают тот тип, который присутствовал у испытуемых на момент проведения обследования. 
Тип руководителя выявлен у 4 испытуемых, это можно объяснить тем, что люди находились на работе, занимались своими непосредственными должностными обязанностями, отсюда и увеличение числа испытуемых, соответствующих типу «руководитель».

По 2 испытуемых показали наличие типов «ответственный исполнитель», «тревожно-мнительный тип» и  «эмотивный тип». Изменение показателей могло быть вызвано процедурой тестирования, что отразилось на душевном состоянии испытуемых. Появился эмотивный тип – которому характерно состояние тревоги, переживания за себя и за других, затрачивается много собственной энергии, в результате становится затруднительной реализация их собственных способностей.
Столбцы белого цвета показывают возможные прогнозы и перспективы.
Выявлен всего лишь 1 испытуемый, соответствующий типу  «Руководитель», это может говорить о том, что испытуемые не связывают свою дальнейшую профессиональную деятельность с руководящей работой.

Видно, что доминирует тип «тревожно-мнительный» (5 человек), а это значит, что среди испытуемых присутствуют люди творческие, которые хотят заниматься большим диапазоном творческой деятельности, работать в чистоте и порядке. Возможно подумывают о смене профессии.

Из данной протестируемой группы 8 человек (больше половины) на сегодняшний день обладают достаточно хорошо выраженными лидерскими качествами, являются хорошими управленцами среднего звена, способны отстаивать свои взгляды и мнение.

Вторая часть испытуемых нуждается в коррекции и развитии лидерских качеств, следовательно с ними можно проводить дополнительную работу в виде разработки индивидуальных планов развития, основывающихся на результатах оценки каждого сотрудника, и составляющихся при участии самого сотрудника, его непосредственного руководителя. Возможно и через наставничество, как способ передачи знаний от нынешних руководителей будущим. Оно дает наставникам возможность получить более глубокое представление о способностях каждого из сотрудников, стоящих в резерве на руководящие должности.
Тест «Уровень конфликтности»  предназначен для выявления склонности личности к конфликтности и агрессивности как личностных характеристик.

Не секрет, что на работе довольно часто (иногда чаще, чем хотелось бы) приходится нервничать по тому или иному поводу, а порой и без такового. Любой сотрудник временами попадает в ситуацию, когда приходится поругаться и поскандалить. Но вот ведут себя все по-разному. Кто-то сразу начинает орать до потери пульса, а кто-то в состоянии решить все проблемы, не прибегая к мощи своего голоса и силе кулака. Так вот, если до конца не ясно, конфликтный ли человек, то с помощью этого теста возможно прояснить ситуацию. 
[image: image2.emf]15%

15%

23%

39%

8%

низкий

ниже среднего

средний

выше среднего

высокий


Из диаграммы видно, что 39 % имеют средний уровень конфликтности, они стремятся избегать конфликтов, но если сталкиваются с ними, то ведут себя твердо. Решения принимают после серьезного обдумывания или совета с посредниками и близкими. Обидчивы, в определенной мере злопамятны. Никогда не выступают инициаторами столкновений. Готовы идти на уступки. Внешняя мягкость сочетается с внутренней твердостью.

23% испытуемых не любят конфликтовать, но не избегают конфликтов. Входят в них охотно. Ведут себя свободно, находчиво. Прибегают к юмору, находят нестандартные пути разрешения конфликтных ситуаций. Не всегда доводят задуманное до конца.

15% испытуемых имеют уровень конфликтности ниже среднего, эти люди не любят конфликтов, у них  Легкий характер, они склонны преувеличивать свои и недооценивать чужие возможности. Быстро и хорошо ориентируются в ситуации. Много друзей. Эмоционально реагируют на события, но принимают достаточно обдуманные решения. Стремятся доводить их до конца, но не исключают компромиссов, возможно и за счет отказа от некоторых требований. Не всегда цель соизмеряют со средствами достижения. Находят неожиданные решения. Действуют гибко, но последовательно. К советам прислушиваются.

15% испытуемых имеют низкий уровень конфликтности, постоянно стремятся выйти из конфликта, пытаются загладить, стушевать конфликт. Выход из конфликта могут осуществлять за счет отказа от собственных требований. Решения принимают, поддаваясь эмоциональным, а не рациональным состояниям. Для них лучше не входить в конфликт, чем выходить из него. Выходят чаще всего с потерями собственных интересов, не находят способы оправдать свои действия. Стремятся принимать решения после обсуждения ситуации с кем-либо из опытных доверенных друзей или родственников.

8 % имеют высокий уровень конфликтности, что свидетельствует о том, что эти сотрудники готовы идти  на конфликт. Отчетливо понимают свои интересы, находят наиболее рациональные пути их защиты. Хорошо подсчитывают свои возможности. В разрешении конфликта не всегда считаются со средствами. Не отказываются от компромиссов. Охотно вступают в конфликт. Часто выступают его инициатором. Преувеличивают при условии доминирования своих интересов. В конфликте чувствуют себя уверенно, комфортно. Иногда могут сами спровоцировать конфликт, но не столько потому, что не могут без него обходиться, сколько в целях самоутверждения.

Если отследить группу испытуемых в целом, то видно, что 70 %  из числа испытуемых имеют средний, выше среднего и высокий уровень конфликтности. Такая картина может показывает,  что руководители данного коллектива обладают лидерскими амбициями, стремятся отстаивать свои взгляды, даже если придется идти на конфликт. 
Остальные 30 % проявляют умеренный конформизм (поддатливость) либо избегают конфликтных ситуаций. Нередко могут отказаться от  собственной позиции, достаточно гибки, но не всегда последовательны, постоянно стремятся выйти из конфликта, даже за счет отказа от собственных требований. Решения принимают, поддаваясь эмоциональным, а не рациональным состояниям. Для них лучше не входить в конфликт, чем выходить из него. Выходят чаще всего с потерями собственных интересов, не находят способы оправдать свои действия.
Для того, чтобы уменьшить в будущем дефицит в руководящих сотрудников, обладающих лидерскими компетенциями, необходимо иметь:

 • качественную оценку потребностей — определение способностей, навыков и компетенций, которыми уже обладают руководители. Необходимы видение и оценка требуемых навыков, способностей и компетенций руководящего персонала. Понимание дефицита требуемых компетенций;

• формирование стратегии развития лидерства — формирование системного понимания о том, какие лидеры с требуемыми компетенциями потребуются учреждению для реализации программы развития учреждения;

• постановку четких целей и стратегий для индивидуального развития лидеров — оценка конкретных сотрудников, их сильных сторон и ограничений по критически важным компетенциям, определенным на первом. Создание индивидуальных планов развития для лидеров  учреждения  с использованием наставничества, развивающих программ, и других форматов развития;
• создание дополнительных условий, направленных на улучшение рекрутмента, определения и развития талантов, а также системы управления эффективностью деятельности и сохранения талантов в учреждении;

• оценка эффективности — разработка системных метрик, позволяющих определить, насколько сокращается дефицит требуемых компетенций и повышается эффективность лидерства в организации
• оценка эффективности — разработка диагностик, позволяющих определить, насколько сокращается дефицит требуемых компетенций и повышается эффективность лидерства в организации
Хорошо разработанная внутренняя программа лидерского развития расширит возможности учреждения в преемственности. У учреждения будет готовый запас хорошо подготовленных кандидатов, чтобы заполнить освобождающиеся вакансии в руководстве, появится возможность сохранить лучшие свои таланты. Администрация учреждения сможет больше узнать о перспективных сотрудниках. Чаще всего руководители имеют на этот счет весьма ограниченное представление, зная о положении вещей не больше чем на двух уровнях ниже собственного и только в своей зоне ответственности. 
Грамотное диагностирование и анализ деятельности руководящих сотрудников поможет выявить слабых руководителей, которые покажут неудовлетворительную эффективность. Несоответствия гораздо лучше вывить в ходе диагностирования, а не после назначения на руководящую должность.
Научившись строить личные программы лидерского развития, сотрудники научатся доверять своим коллегам, что улучшит коммуникации и рабочие отношения как внутри отделов, так и между ними. 

