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АННОТАЦИЯ
Организационное поведение – междисциплинарная область, в рамках которой применяют теории и методики психологии, социологии, социальной психологии, менеджмента и других смежных наук для изучения влияния поведения отдельных личностей и групп на эффективность организации. В работе рассмотрены практические вопросы управления поведением работников на уровне отдельной личности, группы работников и организации в целом. Учебно-методические материалы предназначены для подготовки студентов специальности «Менеджмент организации» к семинарским занятиям по дисциплине «Организационное поведение».
Пояснительная записка

Персонал организации является ключевым фактором успешности ее существования и развития. Данный фактор приводит руководителей к пониманию взаимосвязи поведения отдельных работников и групп с эффективностью организации. Отсюда задача любого руководителя заключается в стимулировании продуктивного поведения подчиненных. Решение этой задачи невозможно без применения на практике теорий, методов и моделей, объясняющих причины поведения отдельных личностей и групп людей.

Учебно-методические материалы по подготовке и организации  семинарских занятий по дисциплине «Организационное поведение» (Часть I, Часть II) является составной частью учебно-методического комплекса по дисциплине «Организационное поведение» для студентов специальности «061100 –Менеджмент организации».

Цель работы, представленной в двух частях (Часть I, Часть II), состоит в том, чтобы во взаимосвязи с другими материалами учебно-методического комплекса закрепить у студентов теоретические знания и сформировать практические навыки в области современных форм и методов управления поведением личности и группы для повышения эффективности деятельности организации.

Приобретенные теоретические знания и практические навыки при изучение организационного поведения, должны обеспечить студентам умение самостоятельно и на достаточно высоком уровне решать реальные поведенческие задачи, выявлять причины низкой результативности организации, умело выстраивать межличностные отношения.

Организация и проведение семинарских занятий по дисциплине «Организационное поведение» основаны на анализе конкретных ситуаций, использовании комплекса деловых игр, тестов, практических упражнений, которые каждый руководитель при желании может реализовать применительно к тем условиям, в которых работает, и к тем задачам, которые непосредственно решает.

Деловые игры, тесты и анализ ситуаций помогут будущим менеджерам в изучении влияния определенных факторов на поведение личности и группы работников в организации. Кроме того, деловые игры формируют самостоятельность мышления, способность ориентироваться в быстро меняющейся производственной обстановке, навыки самостоятельного сбора, анализа материала и на этой основе выдаче рекомендаций.

Деловые игры имитируют реальные процессы разработки, принятия и реализации решений. В основе деловой игры лежит комплекс взаимосвязанных ситуаций, отображающих процессы функционирования производственной, экономической и социальной систем, по существу имитирующих весь механизм управления объектом. Логическое обоснование принимаемых в процессе игры решений обеспечивается полнотой и точностью воспроизведения объекта.

Использование тестов в учебном процессе позволяет определить индивидуальные и личностные качества будущего руководителя, оценить его деловые, организационные и профессиональные качества; сравнить свои отдельные качества и личностные особенности с определенной шкалой, характеризующей степень их расхождения с качествами «идеального» руководителя, что дает ориентиры для самовоспитания; выявить и более эффективно применять свои положительные качества, формирующие уверенность в себе; сформировать более адекватную самооценку своих способностей, поведения; увидеть свои ошибки, выявить недостатки, осознать их.

Практические упражнения направлены на выполнение заданий по определенной теме с предлагаемым алгоритмом действий. Их главная цель - отработка у студентов навыков решения управленческих задач.

Разбор конкретных ситуаций предполагает анализ ситуаций из опыта практической деятельности российских организаций. Этот метод используется для отработки навыков выявления и формулирования проблемы, сравнения различных подходов к ее решению, разработки вариантов и принятия окончательного решения.

Ответственность за подготовку и проведение семинарских занятий несут студенты, объединенные в творческие группы (3 – 4 человека). Творческая группа управляет деятельностью студентов по освоению темы проводимого семинара. Итогом каждого занятия является совместное с преподавателем обсуждение результатов, анализ работы коллектива, ее оценка.

Преподаватель осуществляет контроль понимания и принятия студентами целей, методов, средств и форм организации семинарских занятий, поддерживает их творческую инициативу и самостоятельность, оценивает эффективность управленческой деятельности творческих групп.

Настоящая работа (Часть I) предлагает некоторые варианты проведения семинарских занятий при изучении дисциплины «Организационное поведение» по темам: «Содержание деятельности и модель качеств менеджера»; «Мотивация и результативность»; «Личность в организации»; «Типы людей в бизнесе»; «Коррекция и развитие межличностных отношений». В связи с этим рекомендации не являются статичными. Они показывают  возможности активного изучения организационного поведения.

Семинар №1. Тема: Содержание деятельности и модель качеств менеджера

Деловая игра «Контракт с руководителем»

Цель деловой игры - приобретение навыков подбора и выдви​жения на руководящую должность в условиях, максимально ими​тирующих производственную обстановку.

В процессе игры обучающиеся приобретают навыки анализа производственных ситуаций, умения дискутировать и определять необходимые качества кандидатов, учатся принимать совместные управленческие решения, связанные с вопросами расстановки кад​ров аппарата управления в современных условиях и с учетом сло​жившихся традиций.

Производственная ситуация

Ситуация, являющаяся основой данной деловой игры, входит в сферу кадровой политики предприятия. Причинами возникнове​ния ситуации, вызывающими необходимость замены руководите​ля, могут быть:

· подбор руководителя на вновь создающуюся должность;

· несоответствие прежнего руководителя занимаемой должности;

· уход руководителя на пенсию и др.

Рассмотрим конкретную ситуацию, которая сложилась в стро​ительно-монтажном тресте, в составе которого шесть строитель​но-монтажных управлений (СМУ), управление производственно-технического контроля (УПТК), автотранспортная контора и жи​лищно-коммунальное хозяйство (ЖКХ).

В СМУ-4 основными производственными звеньями являются строительно-монтажные участки, выполняющие работы на объек​тах жилищного, промышленного и сельскохозяйственного строи​тельства.

За последние годы коллективы строительных организаций тре​ста усилили внимание к использованию имеющихся возможнос​тей, увеличению темпов и улучшению качества строительства, ус​корению и вводу в действие производственных мощностей, тем​пам роста производительности труда при одновременном улучшении использования кадров, решения социальных программ. Однако в СМУ-4 условия для выполнения столь важных задач не были созданы. Производство и труд здесь организованы хуже, чем в других СМУ треста. Рабочие места недостаточно оснащены инвентарными подмос​тками, столиками, лестницами, необходимыми защитными при​способлениями. Не всегда рабочие обеспечиваются горячими обе​дами. Отсутствует освещение строек в вечернее время. Основные трудовые процессы выполняются также в вечернее время. Часть рабочих перевозят к месту работы от места жительства на расстоя​ние до 60 км. По штату СМУ-4 положено иметь 300 человек, но фактически работают 250. В течение последнего года текучесть кадров составила 34%. Основными причинами нестабильности кадров стали неудовлетворительная организация производства и труда, низкая заработная плата, трудности с получением жилья, большое расстояние от места жительства до объектов строитель​ства и др.

В течение двух лет СМУ-4 не выполняет план ни по объемам стро​ительно-монтажных работ, ни по вводу объектов в эксплуатацию.

В текущем году резко ухудшилась и трудовая дисциплина. Это, безусловно, сказывается на выполнении плановых заданий.

Однако начальник СМУ-4 по-прежнему ограничивается бесе​дами, угрозами, не принимает никаких существенных мер, а в пос​леднее время вообще не вникает в вопросы состояния трудовой дисциплины.

Нарушения трудовой дисциплины, снижение объемов строи​тельно-монтажных работ вызывают у руководителя трестом серь​езную тревогу. Когда все попытки воздействия на начальника СМУ-4 были исчерпаны, руководство треста приняло решение о его замене. Одновременно отделу кадров треста было поручено подобрать кандидатуры на должность начальника СМУ-4.

Информация о кандидатах на выдвижение

Отделом кадров предложено четыре кандидатуры: трое из них - Дмитриев, Еремин, Жилин - работают в этом же тресте, а четвер​тый - Зверев начальник соседнего СМУ треста промышленно​го строительства, изъявивший желание перейти на работу в связи с получением квартиры в находящемся неподалеку доме.

Дмитриев - по образованию инженер-строитель, ему 46 лет, в управлении восемь лет работал прорабом, до этого был масте​ром. В настоящее время - заместитель начальника СМУ-4, непос​редственно отвечает за организацию материально-технического снабжения и условия труда. Внешне он словно стесняется быть строгим, не желая хоть как-то обидеть подчиненного. Вежливый, общительный, с удовольствием участвует в организации экскур​сий, загородных поездок, посещений театра.

Еремин - старший прораб участка, ему 42 года, окончил выс​шее учебное заведение, по специальности инженер-механик, ра​ботал механиком, после чего перешел на должность прораба. Тре​бовательный и исполнительный работник. Непроизводительных затрат своего времени не допускает. Всегда подтянут и опрятен, серьезен и немногословен. Он официален в своих отношениях с рабочими, принципиален и нетерпим к недобросовестным работ​никам, иногда конфликтует с вышестоящим руководством. У него на участке редки случаи нарушения трудовой и производственной дисциплины. Он поддерживает инициативу, добивается претво​рения в жизнь новых идей, настойчив и энергичен. Свободное вре​мя чаще всего отдает семье, любит шахматы. Общественных пору​чений не имеет.

Жилин - прораб СМУ-4, ему 28 лет. Как только получил спе​циальность инженера-строителя, сразу был направлен в трест, где ему предложили должность мастера участка, затем прораба СМУ-4. Целеустремленный и энергичный, он действует смело и темпера​ментно. Решения принимает быстро, хотя и не всегда удачные. Прислушивается к советам рабочих. Читает отечественную и зару​бежную литературу. Охотно делится своими знаниями с рабочи​ми. Ему свойственно желание сделать свое дело как можно лучше. Если его убедили в неправоте, спор свой прекращает. Ему до всего есть дело. Если в СМУ возникают трудности, он старается их уст​ранить. Пытается помочь в вопросе материально-технического снабжения управления ручными и механизированными инстру​ментами. Может смело выступить с критикой на собрании. В обе​денный перерыв играет в шахматы, инициатор туристических по​ходов. Рабочие его не только уважают, но и любят. Жилин хоро​ший семьянин, трогательно относится к жене и детям. Участвует в общественной работе, член совета молодых специалистов.

Зверев - инженер-экономист, ему 49 лет. В течение 10 лет ра​ботал в планово-экономическом отделе небольшого строительно-монтажного управления, затем начальником участка и заместите​лем начальника этого управления. Последние пять лет руководит СМУ другого треста, умело принимает управленческие решения.

Порядок ведения деловой игры. Участники деловой игры

Состав студенческой группы разбивается на две команды. В первой половине занятия одна команда принимает участие в деловой игре, другая наблюдает. Далее роли меняются. В конце занятия организаторы подводят итог работы обеих команд. 

Деловая игра – ролевая. Предусматривается порядок проведе​ния совещания конкурсной комиссии. Исходя из этого, между уча​стниками деловой игры роли распределяются следующим образом:

1) председатель конкурсной комиссии – руководитель игры (1 человек);

2) команда 1 и команда 2: 

· вышестоящий руководитель (управляющий трестом) (1 человек);

· главный инженер треста (1 человек);

· председатель профкома треста (1 человек);

· начальник отдела кадров треста (1 человек);

· начальники цехов, участков, мастера  (4 человека);

· бригадиры (4 человека).

Итого: 12 человек в каждой команде.


Главный ведущий и ведущие команд распределяют роли в игре.

Этапы проведения деловой игры

В ходе проведения игры выделяют следующие этапы:

1) введение в игру;

2) формирование групп и распределение ролей;

3) ознакомление с описанием производственной обстановки;

4) изучение информации о кандидатах на выдвижение на дол​жность начальника СМУ;

5) первые выборы тайным голосованием и подсчет голосов;

6) анализ и обсуждение соответствия кандидатов на выдвиже​ние общим требованиям к руководителю и производственной об​становке, сложившейся в СМУ-4, выработка общего командного решения;

7) анализ и обсуждение результатов тайного голосования и решения команды;

8) подведение итогов деловой игры.

Правила ведения игры

Основу замысла игры составляет принцип состязательности. В связи с этим и с учетом поставленных задач необходимо выде​лить следующие основные правила игры:

1) количество участников игры не должно превышать рекомен​дованного количества;

2) каждый участник имеет право высказывать свое мнение в любое время, но, не перебивая других;

3) при заполнении формы оценки кандидатов (см.Таблицу 2) с точки зрения соответствия общим требованиям и производствен​ной обстановке участники определяют степень предпочтения кандидатов;

4) степень предпочтения кандидатов определяется по четырех​ балльной системе:

наиболее предпочтительная – 1,

наименее предпочтительная - 4;

5)  сумма мест по каждой строчке матриц оценки кандидатов должна в любом случае быть равна 10;

6)  в случае затруднения с распределением баллов предпочтения между кандидатами на должность по какому-либо критерию оцен​ки участник имеет возможность поставить дробный балл;

7)  в конце игры любой ее участник имеет право высказать свое мнение по ее итогам и предложить свои варианты кадровой рас​становки управленческого персонала СМУ.

Подведение итогов деловой игры

Для поведения итогов из числа участников игры выбираются члены счетной комиссии (два-три человека).

Подведение итогов игры основано на методе тайного голосова​ния, когда осуществляются два типа действий:

· заполнение участниками игры бюллетеня для тай​ного голосования;

· подсчет результатов тайного голосования.

В игре используется арифметичес​кий метод подсчета  большинства голосов. 

Задания и инструкции к деловой игре

В ходе деловой игры участникам предлагается:

· ознакомиться с основными положениями игровой модели;

· ознакомиться с описанием производственной ситуации;

· изучить информацию о кандидатах на выдвижение;

· заполнить карточку-форму для тайного голосования;

· определить, какими качествами должен обладать начальник СМУ;

· оценить претендентов с точки зрения соответствия общим требованиям к руководителю; 

· определить, кто из претендентов наиболее соответствует дол​жности начальника СМУ, рекомендовать его кандидатуру для заключения контракта;

· обсудить и выработать общее командное решение, заполнить карточку-форму для вторичного голосо​вания;

· дать предложения по окончательному формированию руко​водящего управленческого персонала СМУ.

Инструктаж для руководителя

1. Деловая игра проводится после изучения теоретического ми​нимума.

2. Перед началом игры на учебной доске вычерчиваются мат​рицы соответствия кандидатов на выдвижение общим требовани​ям к руководителю и производственной обстановке в трудовом коллективе.

3. Раздается методический материал.

4. Руководитель формирует команды, распределяя роли.

5. Заполняется таблица распределения ролей.

6. После изучения производственной ситуации руководители команд раздают карточки-формы для первого тайного голосова​ния.

7. По завершении голосования участники игры организуют совместное обсуждение по выбору кан​дидатуры для заключения контракта.

8. По ходу выступления участников руководители команд за​полняют карточку-форму для вторичного голосования.

9. После вторичного тайного голосования и подсчета голосов руководитель дает обоснование окончательного решения, останав​ливаясь на наиболее интересных выступлениях участников, а так​ же анализируя основные ошибки в доводах выступающих.

Должностные обязанности и квалификационная характеристика руководителя строительной организации

Должностные обязанности. Осуществляет руководство производственно-хозяйственной дея​тельностью. Обеспечивает выполнение плановых заданий, ритмичный выпуск продукции высокого качества, эффективное использование основных и оборотных фондов, соблюдение правильного соотношения между темпами роста производительности труда и средней за​работной платой. Проводит работу по совершенствованию организации производства, его технологии, механизации и автоматизации производственных процессов, предупреждению брака и повышению качества изделий, экономии всех видов ресурсов, внедрению научной организации труда, аттестации и рационализации рабочих мест, использованию резервов повышения производительности труда, а также по повышению рентабельности производ​ства, снижению трудоемкости и себестоимости продукции. Организует планирование, учет, составление и своевременное предоставление отчетности о производственной деятельности управления, работу по развитию и укреплению хозрасчета, улучшению нормирования тру​да, правильному применению форм и систем заработной платы и материального стимулиро​вания, обобщению и распространению передовых приемов и методов труда, изучению и вне​дрению передового отечественного и зарубежного опыта конструирования и технологии про​изводства аналогичной продукции, развитию изобретательства и рационализации. Обес​печивает технически правильную эксплуатацию оборудования и других основных средств и соблюдение графиков их ремонта, безопасные и здоровые условия труда, а также предоставление работающим льгот по условиям труда. Координирует работу мастеров и цехо​вых служащих. Осуществляет подбор кадров рабочих и служащих, их расстановку и рацио​нальное использование. Контролирует соблюдение работниками правил и норм охраны труда и техники безопасности, производственной и трудовой дисциплины, правил внутреннего тру​дового распорядка. Представляет предложения о поощрении отличившихся работников, нало​жении дисциплинарных взысканий на нарушителей производственной дисциплины, приме​нении при необходимости мер материального воздействия. Создает условия для проявления творческой инициативы и активности работающих в достижении высоких результатов ра​боты. Оказывает поддержку и обеспечивает распространение творческих починов и начи​наний, проводит воспитательную работу в коллективе.

Должен знать. Постановления, распоряжения, приказы вышестоящих органов, методиче​ские, нормативные и другие руководящие материалы, касающиеся производственно-хозяйственной деятельности управления, перспективы развития (технического) цеха, предпри​ятия, технические требования, предъявляемые к продукции управления, технологию ее про​изводства, оборудование цеха и правила его эксплуатации, порядок и методы технико-экономического и производственного планирования, методы хозяйственного расчета, дейст​вующее положение по оплате труда и формы материального стимулирования, передовой оте​чественный и зарубежный опыт в области производства аналогичной продукции, основы экономики, организации труда, производства и управления; основы трудового законода​тельства, правила и нормы охраны труда, техники безопасности, производственной санита​рии и противопожарной защиты.

Квалификационные требования. Высшее техническое образование и стаж работы по специ​альности на инженерно-технических должностях не менее трех лет или среднее специальное образование и стаж работы по специальности на инженерно-технических должностях не менее пяти лет.

Таблица 1 
Критерии профессиональной оценки качеств руководителя
 трудового коллектива

	Критерии
	Содержание
	Описание

	1
	2
	3

	Профессио​нальная компе​тентность
	Управленческая куль​тура
	Знания теории и методов управления трудовым кол​лективом; условий, техники, технологии и организации производства; психологии, социологии; делопроизвод​ства.

	
	Экономическая куль​тура
	Знания: экономики, планирования, статистики, финан​сов, умение пользоваться экономическими методами управления.

	
	Правовая культура
	Знания государственного, административного, трудо​вого права.

	
	Опыт руководства
	Производственный опыт, опыт руководства на кон​кретной должности руководителя, научный кругозор, широта информированности.

	Организатор​ские качества
	Умение организовать труд коллектива
	Способность делегировать полномочия. Умение пользоваться организационно-распорядительными методами руководства.

	
	Умение контактиро​вать с людьми
	Умение строить отношения с подчиненными и руково​дителями, с коллегами; умение подбирать кадры; об​щительность.

	
	Личная привлека​тельность в коллекти​ве
	Умение завоевать авторитет и доверие; уверенность в себе, чувство юмора.

	Политическая культура
	Общая политическая культура
	Знание политики и умение разбираться в обстановке; опыт общественно-политической деятельности; обще​ственная активность; способность отстаивать свою точку зрения, принципиальность, умение вести дис​куссию.

	
	Отношение к интере​сам коллектива и лич​ности работника
	Преданность трудовому коллективу; органическая связь с массами, умение и желание учиться у масс; умение строить отношения с органами самоуправле​ния.

	
	Отношение к общена​родным интересам
	Постоянная забота об общенародных интересах; чув​ство долга перед страной; ответственность перед об​ществом; соблюдение государственной дисциплины.

	1
	2
	3

	Деловитость
	Умение аналитически мыслить (стратегия действия)
	Интеллект, мудрость, рассудительность. Умение гене​рировать идеи, видеть и учитывать перспективу, ста​вить задачи, выделять главное, находить кратчайшие пути решения проблем, анализировать, делать выво​ды, принимать решения.

	
	Предприимчивость (тактика действия)
	Деловая активность, самообладание, инициативность, смелость и решительность, склонность к риску, уме​ние учитывать изменяющиеся условия, практичность, деловая хватка, умение увязывать планы с реалией, творчество, целеустремленность, стремление к самосовершенствованию, умение доводить начатое до кон​ца.

	Моральные 
ка​чества
	Духовность
	Порядочность, честность, добросовестность, трудо​любие, мужество, благородство, скромность, достоин​ство, независимость, милосердие.

	
	Культура поведения
	Справедливость, вежливость, уравновешенность, чут​кость, внимательность к подчиненным, доброта, так​тичность, приветливость, опрятность и элегантность, располагающий внешний вид

	Работоспособ​ность
	Физиологические ка​чества
	Хорошее здоровье, соответствующий возраст, трени​рованность нервной системы.

	
	Эмоциональные каче​ства
	Воля, упорство в работе, увлеченность трудом, се​мейное благополучие, жизнерадостность, оптимизм.


Таблица 2 
Форма для голосования

	Дмитриев
	

	Еремин
	

	Жилин
	

	Зверев
	


Литература
1. Аширов, Д.А. Организационное поведение: Учебник / Д.А. Аширов. – М: ТК Велби, изд-во Проспект, 2006.

2. Зайцев, Л.Г. Организационное поведение: Учебник / Л.Г. Зайцев, М.И. Соколова. - М.: Экономистъ, 2005.

3. Аверченко, Л.К. Управление общением: Теория и практикумы для социального работника: Учебное пособие / Л.К. Аверченко. – М., 2001.

4. Журавлев, А.Л. Психология управленческого взаимодействия (теоретические и прикладные проблемы) / А.Л. Журавлев. – М., 2004.

5. Кишкель, Е.Н. Управленческая психология / Е.Н. Кишкель. – М., 2002.

6. Самыгин, С.И. Психология управления: Учеб.пособие / С.И. Самыгин. – Ростов н/Дону, 1997.

7. Шейнов, В.П. Как управлять другими и как управлять собой: (Искусство менеджера) / В.П. Шейнов. – Мн., 1997.

Семинар № 2

Тема: Мотивация и результативность

Цель: закрепить понятие мотивации и выработать навыки его применения; научиться выбирать способы и методы создания и усиления мотивации другого человека; научиться анализировать и согласовывать собственные противоре​чивые мотивы.

Сущность мотивации как функции управления в организации
Мотивация как функция управления - это процесс, с помощью которого руководство организации побуждает работников действовать так, как было ранее запланирова​но и организовано, поскольку успех организации в опреде​ленной мере зависит от того, насколько эффективно дей​ствуют участники производственного процесса. Таким об​разом, мотивацию в организации можно трактовать как побуждение членов организации к действию. При этом мо​тивация представляет собой, с одной стороны, побуждение, навязанное индивидам извне, а с другой - это самопобуж​дение. Мотивированный персонал - это залог успешной работы и поступательного движения компании для реали​зации ее стратегии и упрочения положения на рынке.

Мотивация в организации может рассматриваться в двух аспектах:

· как функция управления, когда мотивация представ​ляет собой процесс побуждения к деятельности, что можно соотнести с понятием «стимулирование»; 

· как сила, побуждающая к действию, когда понятие «мо​тивация» сходна с значительно более широким поня​тием «мотив», к которому относятся все компоненты внутреннего побуждения к деятельности: потребности, интересы, ценности, инстинкты, влечения, эмоции, идеалы.

Основные функции мотивов поведения человека мож​но определить следующим образом:

· ориентирующая — мотив направлен на выбор членом коллектива организации поведения, наиболее прием​лемого для него в данной ситуации;

· смыслообразующая — мотив определяет субъективную значимость принятого вида поведения для члена орга​низации;

· опосредующая — мотив возникает на стыке внешних и внутренних побудителей к действию, опосредуя их в отношении личности и влияя на ее поведение;

· мобилизующая — мотив мобилизует внутренние резер​вы члена организации, если это необходимо для реа​лизации значимых для него видов деятельности;

· оправдательная — в мотиве заложено отношение чле​на организации к должному, нормативному, привне​сенному извне образцу, эталону поведения, социаль​ной норме.

Таким образом, построение системы мотивации в орга​низации представляет собой как экономическую пробле​му, потому что эффективная система мотивации позво​ляет повысить экономические показатели деятельности организации, удовлетворять экономические потребности ее членов, так и психологическую проблему, поскольку при ее построении должны учитываться идеалы, стрем​ления, потребности в достижении и самовыражении ее участников.

С точки зрения деятельности психолога в организа​ции одним из важнейших аспектов коррекционно-развивающей работы является психологическая составляющая мотивации. При этом необходимо учитывать, что стиму​лирование работников в организации может быть связа​но со многими трудностями:

· неспособность руководителей эффективно и последо​вательно применять методы мотивации;

· изменение потребностей работников со временем, что обусловливает необходимость изменения мотивации ра​ботников;

· ограничения в отношении и возможностей стимули​рования работников;

· теоретическая неразработанность основных стратеги​ческих направлений мотивации работников в органи​зации..

Методы мотивации персонала
1. Проблема мотивации в организациях не может быть решена без учета действия механизма непосредственного изменения поведения членов организации. Основной це​лью метода регулирования поведения членов организа​ции является формирование желательного для руково​дителей поведения членов организации. Достижение этой цели осуществляется в несколько этапов.

1) Определение желательного поведения членов органи​зации.

2) Разработка критериев организационного поведения.

3) Выявление нужных подкреплений для формирования желательных видов поведения у членов организации.

4) Определение степени воздействия подкрепителя на по​ведение членов организации.

2. Материальная заинтересованность - один из основ​ных общечеловеческих стимулов трудовой активности. Причем, удовлетворенность работников заработной пла​той зависит не столько от размера, сколько от социаль​ной справедливости оплаты труда. При всей увлеченнос​ти своим делом, добросовестном отношении к работе, сознание, что другой человек при значительно меньшем вкладе получает столько же, оказывает деморализующее влияние на работника.

3. Средством мотивации могут служить не только ме​тод регулирования членов организации, материальное воз​награждение, но, и все, что способствует укреплению у человека чувства самоуважения.

Определенные результаты может дать использование такой стратегии, когда общность судьбы предприятия и работников закладывается в общую философию фирмы и воплощается во всех аспектах деятельности предпри​ятия и работы с персоналом. В частности, это может быть выпуск высококачественной продукции с акцен​тированием фирменной марки, регулярное привлечение работников к реализации своей продукции, эффектив​ная поддержка предложений и различных видов актив​ности персонала.

4.
Системный подход к мотивации персонала осно​ван на всестороннем учете психологических принципов мотивационного процесса индивидуальной и групповой деятельности, а также действенных методах мотивации и привлечения, удержания и эффективного труда. Систем​ный подход включает управление мотивацией работни​ков на всех уровнях с использованием всех видов моти​вации: в зависимости от временных рамок — долгосроч​ной, среднесрочной, краткосрочной и сиюминутной; в за​висимости от стимулов - материальной и нематериаль​ной, денежной и не денежной. Системный подход предпо​лагает сочетание действия организационных стимулов и последовательных усилий менеджеров всех звеньев уп​равления по мотивации персонала в четком соответствии с организационной стратегией.

Для проведения коррекционно-развивающей работы психолог должен иметь информацию о том, какие моти​вы могут побуждать работника к добросовестному труду.

В отечественной психологии выделяют следующие основ​ные мотивы:
· увлеченность профессией, своим делом; ориентация на получение максимального материального вознаграждения;

· осознание важности и нужности работы.

В западной психологии предлагают иную систему фак​торов, определяющих чувство удовлетворенности работой:

· вознаграждение;

· безопасность;

· рабочая среда;

· личное развитие и профессиональный рост;

· чувство причастности;

· интерес и вызов.
1. Практическое упражнение «Понятие мотивации»

Задание: выделите в таблице 3 определения, соответствующие понятию моти​вации, и проранжируйте их по точности и полноте.

Таблица 3

Комплекс определений понятия мотивации

	Определение понятия
	№

	Реакция индивида на изменение условий удовлетворения потребностей
	-

	Внутреннее опосредованное побуждение индивида к действию
	1

	Формирование и использование мотивов поведения индивида
	2


2. Упражнение «Предложение»
Описание упражнения. Сейчас я предлагаю вам раз​биться на две команды. Задача каждой из команд - раз​работать план создания или усиления мотивации  учас​тника противоположной команды. Кого вы будете моти​вировать, вы выбираете сами. Главная ваша цель - су​меть использовать такие мотивы, которые помогли бы вам переманить участника другой группы в вашу коман​ду. Вы можете использовать самые разные мотивы, глав​ное, чтобы они мотивировали участника противополож​ной команды на переход в вашу команду. Командам дается 5 минут на совещание.

Теперь начинаем мотивирующие воздействия. Пожа​луйста, первая команда. Вы работаете с одним из уча​стников этой команды. Кто это будет, кого вы выбрали в качестве адресата? (Команда называет своего адреса​та.) Хорошо. Вы можете расположиться в пространстве так, как считаете нужным. (Команда организует про​странство.)

Обсуждение. Далее все участники обсуждают, какие мотивы оказали наиболее существенное влияние на ре​шение игроков перейти/не перейти в другую команду.
3. Упражнение «Борьба мотивов»
Описание упражнения. Зачастую в нас борются проти​воречивые импульсы и желания. Этот феномен известен в психологии под названием «борьба мотивов». Иногда нам даже трудно понять, чего мы больше хотим.

Предлагаю сейчас каждому вспомнить ситуацию, в ко​торой вы испытывали борьбу мотивов. Вы хотели сде​лать что-то важное, но не делали этого, потому что одно​временно вам хотелось чего-то другого.

Постарайтесь вспомнить такую ситуацию. Будет даже лучше, если эта ситуация актуальна для вас сейчас: хотите сделать что-то, но при этом вам хочется чего-то другого.

Кто мог бы рассказать о своей борьбе мотивов?

Сначала нужно дать высказаться тем участникам, ко​торые пожелают рассказать о подобных ситуациях. За​тем выбрать ту ситуацию, которая кажется тренеру наи​более перспективной для анализа, и предложить группе рассмотреть ее по вопросам.

1. Хочу ли я достичь своей цели?

2. Хочется ли мне сейчас этим заниматься?

3. Что мне хочется делать?

4. Как соединить это с тем, что я решила сделать?
Например: решила переосмыслить, переписать и довести до све​дения своего персонала новые должностные обязанности.
4. Упражнение «Потребности и мотивация работников организации»

А. Маслоу все потребности человека разделил на 5 категорий:
1. Физиологические потребности, необходимые для выживания. Они включают потребности в еде, воде, убежище, отдыхе, сексе. 
2. Потребности в безопасности и уверенности в буду​щем, включающие потребности в защите от физи​ческих и психологических опасностей со стороны окружающего мира.

3. Социальные потребности, необходимые для укрепления чувства принадлежности, социального взаи​модействия, привязанности и поддержки.

4. Потребности в уважении – в самоуважении, в при​знании и уважении со стороны окружающих.

5. Потребности самовыражения – потребности в реа​лизации своих потенциальных возможностей и ро​сте как личности.

Все эти потребности А. Маслоу представил в виде иерар​хической структуры.

Каждой потребности соответствует вознаграждение, т.е. то, что ее удовлетворяет. На рис. показаны не только потребности, но и соответствующие им вознаграждения, которые могут применяться в организации для повыше​ния уровня мотивации работников.

Поведение личности обычно направляется наиболее сильной, т.е. наиболее неудовлетворенной в данный мо​мент потребностью. Таким образом, чтобы максимально повысить уровень мотивации подчиненных, нужно пред​лагать им то вознаграждение, которое соответствует их актуальным (наиболее неудовлетворенным) на данный момент потребностям.

Пирамида А. Маслоу
Самовыражение

Профессиональный рост

Развитие способностей

Возможности обучения

Уважение
Должность

Доступ к информации 

Символы статуса и престижа

Социальные
Совместимые рабочие группы

Человекоориентированное управление 

Личные и профессиональные друзья 

Официальные собрания и вечеринки

Безопасность
Увеличение общих доходов

Пенсионные программы

Медицинские программы

Страховка нетрудоспособности

Физиологические
Зарплата

Льготное питание

Льготное жилье


Вам предлагается 15 утверждений:
1. Я хочу добиться признания и уважения.

2. Я хочу иметь теплые отношения с людьми.

3. Я хочу обеспечить себе будущее.

4. Я хочу зарабатывать на жизнь.

5. Я хочу иметь хороших собеседников.

6. Я хочу упрочить свое положение.

7. Я хочу развивать свои силы и способности.

8. Я хочу обеспечить себе материальный комфорт.

9. Я хочу повышать уровень мастерства и компетент​ности.

10. Я хочу избегать неприятностей.

11. Я хочу стремиться к новому и неизведанному.

12. Я хочу обеспечить себе влиятельное положение.

13. Я хочу покупать хорошие вещи.

14. Я хочу заниматься делом, требующим полной отдачи.

15. Я хочу быть понятым другими. 

Необходимо провести их попарное сравнение - пер​вое со вторым, третьим, четвертым... пятнадцатым; вто​рое - с третьим, четвертым... пятнадцатым и так далее, до конца. Номер того утверждения из анализируемой пары, которому вы отдаете предпочтение, вносите в вер​тикальную колонку таблицы под тем номером, с ко​торым идет сравнение остальных. Например: сравнивае​те первое утверждение со вторым и отдаете предпочтение второму, значит, ставите цифру 2 в первой колонке, и так до тех пор, пока не заполните все клетки первой ко​лонки, после чего переходите к аналогичной работе со второй, с третьей и со следующими колонками.

Таблица 4

Бланк для попарных сравнений

	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14
	15

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	


Когда заполните всю таблицу, подсчитайте, сколько раз во всей табл. встречается каждое утверждение, и результат внесите в нижнюю клетку соответствующей колонки. Это означает, что необходимо подсчитать, сколь​ко раз вы отдали предпочтение первому, второму... пят​надцатому утверждению, и это число внести в самую ниж​нюю клетку соответствующего столбца.

После выполнения данных действий подсчитайте сум​му баллов по каждой из пяти шкал (сложите числа из нижних клеток соответствующих столбцов):

1-я шкала — удовлетворенность материальным поло​жением — 4, 8, 13.

2-я шкала — удовлетворенность в стабильности, безо​пасности — 3, 6, 10.

3-я шкала — удовлетворенность в межличностных свя​зях — 2, 5, 15.

4-я шкала — удовлетворенность в престиже, уваже​нии — 1, 9, 12.

5-я шкала — удовлетворенность в самовыражении — 7, 11, 14.

В заключение строят профиль удовлетворенности по всем шкалам. Пример такого профиля приведен на ри​сунке 1.
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Рис. 1. Профиль потребностей

Зона 1 — зона полной удовлетворенности. Зона 2 — зона частичной удовлетворенности. Зона 3 — зона неудовлетворенности.
Задание: используя результаты опроса работников организации, предложите вариант построения системы вознаграждений в соответствии со структурой потребностей работников.
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Семинар № 3

 Тема: Личность в организации

Цель: формирование умений определять уровень самооценки, делать выводы и  выделять направления самокоррекции; формирование умений определять собственную форму личности, давать  характеристику личных качеств и особенностей своего поведения и других людей, составлять сценарий поведения для каждой формы личности в типичных ситуациях.
1. Упражнение «Самооценка»

Самооценка - это один из компонентов «Образа-Я» в гуманистической психологии. При адекватной самооцен​ке человек правильно соотносит свои возможности и спо​собности, достаточно критически относится к себе, стре​миться реально смотреть на свои успехи и неудачи. К адекватной относится самооценка с «высоким уровнем», «выше среднего» (человек заслуженно ценит, уважает себя, доволен собой), а также со «средним уровнем» (че​ловек уважает себя, но знает свои слабые стороны и стре​миться к саморазвитию).

Но самооценка может быть и неадекватной - чрез​мерно завышенной или слишком заниженной. На основе неадекватно завышенной самооценки у человека возни​кает неправильное представление о себе. Человек стара​ется не замечать все, что нарушает представление о са​мом себе. Восприятие реальной действительности искажается.

Самооценка может быть и заниженной, т.е. ниже ре​альных возможностей личности. Обычно это приводит к неуверенности в себе, робости, невозможности реализо​вать свои способности. Слишком высокая или слишком низкая самооценка нарушают процесс самоуправления, искажают самоконтроль, приводят к конфликтам. При завышенной самооценке конфликты возникают из-за пре​небрежительного отношения к другим людям и неуважительного обращения с ними. При заниженной самооцен​ке конфликты могут возникать из-за чрезмерной критич​ности этих людей. Они очень требовательны к себе и еще более требовательны к другим.

Инструкция

1. Перед вами 20 качеств личности (12 достоинств и 8 недостатков): аккуратность, доброта, жизнерадост​ность, настойчивость, ум, правдивость, принципиаль​ность, самостоятельность, скромность, общительность, гордость, добросовестность, равнодушие, лень, зазнай​ство, трусость, жадность, подозрительность, эгоизм, на​хальство.

2. В столбик «идеал» под номером 1 запишите то каче​ство (достоинство), которое вы более всего цените в лю​дях, под номером 2 - которое цените чуть меньше и т.д. Под номером 13 укажите тот недостаток, который легче всего простить, под номером 20 - самый отвратитель​ный недостаток.

3. В столбик «Я» па первое место ставим то качество, которое у вас сильнее всего развито (независимо - досто​инство или недостаток) под тем номером, который имело данное качество в столбике «идеал». На последних местах - те качества, которые у вас наименее всего развиты.

Таблица 5

Уровень самооценки.

	k
	< 0
	0 - 0,2
	0,21– 0,3
	0,31– 0,5
	0,51-0,65
	0,66-0,8
	> 8

	Уровень само​оценки
	Неадекватно низкий
	Низкий
	Ниже среднего
	Средний
	Выше среднего
	Высокий
	Неадекватно высокий


Обработка результатов
· Подсчитываем разницу рангов в каждой строке (Д).
· Каждую разницу возводим в квадрат (Д2).
· Подсчитываем сумму квадратов в последнем столб​це (∑Д2)

· Рассчитываем коэффициент ранговой корреляции:
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· Используя шкалу (см. Таблицу 5), определяем уровень самооценки.

Задание

1. Рассчитайте коэффициент k.

2. Определите уровень самооценки.

3. Сделайте выводы.
2. Психогеометрия

Психогеометрия - уникальная практическая система анализа личности. Она позволяет:

· мгновенно определить форму личности интересующего вас человека и вашу собственную форму.

· дать подробную характеристику личных качеств и особенностей поведения любого человека на обыден​ном, понятном каждому языке.

· составить сценарий поведения для каждой формы личности в типичных ситуациях.

Психогеометрия как система сложилась в США, автор этой системы Сьюзен Деллингер — специалист по соци​ально-психологической подготовке управленческих кад​ров. За последние годы имеется положительный отзыв более 500 кадровиков американских компаний, которые считают, что психогеометрия могла бы использоваться вместо традиционного тестирования новых работников. И это неудивительно, потому что точность диагностики с помощью психогеометрического метода достигает 85%.

Задание 1
 Посмотрите на пять фигур на рис.2.

Рис.2. Геометрические фигуры

Выберите из них ту фигуру, в отношении которой вы можете сказать: это «я». Только не занимайтесь ника​ким логическим анализом и ненужными умопостроения​ми. Просто постарайтесь почувствовать свою форму. Если вы испытываете сильное затруднение, выберите из фигур ту, которая первой привлекла вас, когда вы на них по​смотрели. Запишите ее название под № 1. Теперь проранжируйте оставшиеся четыре фигуры в порядке вашего предпочтения и запишите их названия под соответствую​щими номерами. Последняя оставшаяся фигура будет явно не вашей формой, т.е. той формой, которая подходит вам менее всего.

Перед вами теперь упорядоченный ряд геометрических форм, в которых отражаются ваши субъективные пристра​стия. Какую бы фигуру вы ни поместили на первое место, это ваша основная фигура, или субъективная форма. Имен​но она дает возможность определить ваши основные, до​минирующие черты характера и особенности поведения. Остальные четыре фигуры - это своеобразные модуляторы, которые могут окрашивать ведущую мелодию вашего поведения. Сила их влияния убывает с увеличением по​рядкового номера. Некоторые характеристики последней фигуры дают о себе знать, когда вы явно не в себе. Более важно другое значение последней фигуры - она указыва​ет на форму человека, взаимодействие с которым будет представлять для вас наибольшие трудности.
Краткая психологическая характеристика основных форм личности

Квадрат
Квадрат - неутомимый труженик. Трудолюбие, усер​дие, потребность доводить начатое дело до конца, упор​ство - вот прежде всего чем знамениты истинные Квад​раты. Выносливость, терпение и методичность обычно делают Квадрата высококлассным специалистом в своей области. Этому способствует и неутолимая потребность в информации. Квадраты заслуженно слывут эрудитами, по крайней мере, в своей области.

Мыслительный анализ, логика - сильная сторона Квадрата. Именно квадраты способны проработать все кон​кретные детали тех грандиозных идей, проектов и пла​нов, которые часто предлагают носители других геомет​рических форм.

Квадраты любят раз и навсегда заведенный порядок: все должно находиться на своем месте и происходить в свое время. Все эти качества способствуют тому, что Квад​раты могут стать отличными администраторами, испол​нителями.

Слабые стороны Квадрата: чрезмерное пристрастие к деталям лишает Квадрата оперативности, трудно прини​мает решения в условиях риска и неопределенности, ра​циональность и эмоциональная сухость мешают устанав​ливать контакты с другими людьми.

Треугольник
Эта форма символизирует лидерство. Самая характер​ная особенность истинного Треугольника - способность концентрироваться на главной цели. Треугольники - энергичные, неудержимые, сильные личности, которые ставят ясные цели и, как правило, достигают их.

Треугольники так же, как и Квадраты способны глу​боко и быстро анализировать ситуацию, но если Квадра​ты ориентированы на детали, то Треугольники сосредо​точиваются на главном, на сути проблемы.

Треугольник - это очень уверенный человек, который хочет быть правым во всем. Это делает его личностью, постоянно соперничающей, конкурирующей с другими. Они не любят оказываться неправыми и с большим тру​дом признают свои ошибки.

Треугольники честолюбивы. Если делом чести для Квадрата является достижение высшего качества выпол​няемой работы, то треугольник стремится достичь высо​кого положения, сделать карьеру. Из треугольников по​лучаются великолепные менеджеры на самом «высоком» уровне управления.

Главное отрицательное качество Треугольника - силь​ный эгоцентризм, направленность на себя, они могут идти к своей цели по головам других.

Прямоугольник
Прямоугольник символизирует состояние перехода и изменения. Это временная форма личности, которую мо​гут носить остальные четыре сравнительно устойчивые фигуры в определенные периоды жизни. Это люди, не удовлетворенные тем образом жизни, который они ведут сейчас, и поэтому занятые поискам лучшего положения.

Основным психическим состоянием Прямоугольника является более или менее осознаваемое состояние заме​шательства, запутанности в проблемах и неопределенно​сти в отношении себя на данный момент времени.

Наиболее характерные черты Прямоугольников - не​последовательность и непредсказуемость поступков в те​чение переходного периода. Такое поведение смущает и настораживает других людей, и они могут уклоняться от контактов с таким человеком. Прямоугольникам же об​щение с другими людьми просто необходимо, и в этом заключается еще одна сложность переходного периода.

Зигзаги 

Зигзаги склонны видеть мир постоянно меняющимся. По этой причине нет ничего более скучного для них, чем неизменные правила, инструкции. Они не могут нормально работать в хорошо структурированных ситуациях. Они также хотят быть независимыми от дру​гих в своей работе.

Зигзаг - самый возбудимый из пяти фигур. Зигза​ги — неутомимые проповедники своих идей, однако, им не хватает политичности, они несдержанны, очень эксп​рессивны. К тому же они не сильны в проработке конк​ретных деталей и не слишком настойчивы в доведении дела до конца.

В таблице 6 представлены признаки для эспресс-диагностики формы личности.
Развитие форм личности
В каждом человеке одновременно сосуществуют все пять форм личности. Процесс образования форм личнос​ти и их изменения начинается с момента рождения и продолжается всю жизнь.

Человек в своем развитии проходит ряд определенных стадий. Каждая стадия характеризуется помимо прочего тем, какие требования предъявляет к человеку среда (прежде всего социальная). На каждой стадии требова​ния среды ориентированы преимущественно на развитие и проявление определенной формы личности. Но через все стадии человек проносит свою доминирующую форму.

Дошкольное детство - это период спонтанного, непос​редственного поведения и естественного творчества. На этой стадии складываются многие черты и модели пове​дения Зигзага. Но закладываются основы и для других форм. Родители формируют Квадрата, организуя режим дня ребенка. Элементы «круглого поведения» заклады​ваются уже на втором месяце в эмоциональных реакци​ях на родителей. Стороны треугольника закладываются в общении и играх со сверстниками. Но все же дошколь​ное детство — это период расцвета Зигзага.

Таблица 6

Признаки экспресс-диагностики формы личности

	Признак
	Квадрат
	Треугольник
	Прямоугольник
	Круг
	Зигзаг

	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Внешний вид муж​чины
	Консерва​тивный, оп​рятный, чисто выбрит
	Модный, ши​карный, соот​ветствует си​туации
	Неопрятный, не в тон ситуации
	Неофициаль​ный, небреж​ный, моложа​вый
	Растрепанный, неряшливый, демонстратив​ный

	Внешний вид жен​щины
	Строгий, не​яркий, оп​рятный
	Модный, эле​гантный, ухо​женный
	Меняющийся, небрежный, не в тон ситуации
	Неофициаль​ный, женст​венный, «пышный»
	Небрежный, экстравагант​ный, иногда супермодный

	Рабочее место
	Каждая вещь на своем месте, казен​ный вид
	Символы ста​туса и успеха, порядок
	Беспорядок, эк​лектика
	Уютная, до​машняя об​становка
	Беспорядок, за​пущенность или театраль​ное оформле​ние

	Речь
	Логичная, ясная, об​стоятельная, монотонная, речевые штампы, профессио​нальная тер​минология
	Логичная, краткая, уве​ренная, власт​ная, эмоцио​нальная, не​высокий, громкий го​лос, жаргон, остроты
	Неуверенная, неясная, сбивчи​вая, эмоциональ​ная, аритмичная, колебания гром​кости и тона го​лоса, «слова-па​разиты»
	Непоследова​тельная, плав​ная, медлен​ная, сочный, густой голос, восторженные оценки, ком​плименты
	Непоследова​тельная, ассо​циативная, яр​кая, образная, зажигательная, быстрая, голо​совые вариа​ции, богатая лексика


	1
	2
	3
	4
	5
	6

	Язык тела
	Напряженная поза, точные, скупые жесты, мед​ленная по​ходка, бес​страстное лицо, нерв​ный смех
	Раскованная поза, плавные уверенные движения, широкие жесты, энер​гичная по​ходка, сжатые губы, пронзи​тельные взгляд
	Неуклюжий, рез​кие отрывистые движения, неза​конченные жесты, меняю​щаяся походка, бегающий взгляд, быстро краснеют
	Расслабленная поза, плавные движения, доброжела​тельная улыбка, малая дистанция, зеркальное поведение
	Быстро ме​няющиеся позы, быстрые, плавные дви​жения, ожив​ленная жести​куляция, стре​мительная по​ходка, живая мимика, манер​ность

	Психоло​гические  характе​ристики
	Организо​ванность, пунктуаль​ность, анали​тичность, рациональ​ность, осто​рожность, упорство, трудолюбие
	Уверенность в себе, реши​тельность, склонность к риску, сме​лость, работо​способность, остроумие, буйные раз​влечения
	Низкая само​оценка, неуве​ренность, нер​возность, им​пульсивность, избегание кон​фликтов, забыв​чивость
	Уступчивость, эмоциональ​ная чувстви​тельность, до​верчивость, нерешитель​ность, сенти​ментальность
	Новаторство, энтузиазм, не​посредствен​ность, непрак​тичность, раз​бросанность, недисциплини​рованность


Младший и средний школьный возраст - жесткая си​стема требований со стороны родителей и школы способ​ствует формированию Квадрата. Истинные Квадраты хо​рошо адаптируются к требованиям школы и хорошо учат​ся, тогда как Круги и особенно Зигзаги часто огорчают родителей.

Проблемы подросткового возраста и ранней юности заставляют почти каждого узнать, что значит быть Пря​моугольником.

Период ранней взрослости (21-30 лет) - это учеба в вузе, освоение выбранной профессии, вступление в брак, первый ребенок. На этой стадии формируется Круг - не​обходимо суметь налаживать отношения в новых коллек​тивах, в семье, научиться уважать других людей.

Период от 30 до 40 - время Треугольника. Большин​ство на этой стадии заняты карьерой, завоеванием авто​ритета, своего места в жизни.

После 40 - время Прямоугольника - кризис середи​ны карьеры.

Поздняя зрелость и старость - это время Круга. Жиз​ненная мудрость, переориентация с работы на семью, внуков.

Наука быть другим
Рассмотрим обобщенный сценарий обратимого, созна​тельного изменения собственной формы личности с це​лью ее максимального приближения к форме личности партнера по общению. Зачем это нужно - сходство об​легчает взаимопонимание. Однако как это сделать, ясно далеко не каждому.

Сознательным «изгибанием» своей формы личности люди занимаются только в тех случаях, когда в процессе общения с другим человеком предстоит решать важную или сложную проблему.

Главные психогеометрические конфликты
1. Квадрат - Зигзаг. Существо конфликта состоит в том, что самый организованный человек сталкивается с самым неорганизованным.

Направления изгибания Квадрата: следует научиться ценить творческие идеи Зигзага и проявлять большую тер​пимость к его возбуждению, безалаберности и стихийности.

Направления изгибания Зигзага: нужно постараться умерить свой восторг и эмоции и быть более логичным и последовательным в диалоге с Квадратом.

2.
Треугольник - Круг. Расходятся между собой в на​правленности личности: эгоизм против альтруизма.

Направления изгибания Треугольника: при принятии решений необходимо помнить о потребностях других лю​дей и уменьшить свою категоричность и авторитарность.

Направления изгибания Круга: следует меньше внима​ния обращать на внешнюю сторону поведения Треуголь​ника и попытаться признать ценность для других и право на существование треугольного стиля деятельности.

3.
Квадрат - Круг. Причины конфликта: (1) в раз​личной направленности личности: у Квадратов - на дело, на решение задачи, у Кругов — на общение, на благопо​лучие других людей; (2) в различной эмоциональной кон​ституции: Квадраты холодны, толстокожи, избегают пе​реживаний, тогда как Круги живут чувствами (как свои​ми, так и других людей).

Направления изгибания Квадрата: нужно быть вни​мательнее к личности партнера, стать более открытым, доступным и не стесняться эмоций.

Направления изгибания Круга: умерить свои чувства и больше опираться на интеллект, для того чтобы отде​лить суть дела от личных отношений.

4.
Треугольник - Зигзаг. Суть конфликта: Треуголь​ник считает Зигзага несерьезным человеком, а Зигзаг считает Треугольника эгоцентристом и притом лишенным чувства юмора.

Направления изгибания Треугольника: научиться от​делять второстепенное в Зигзагах от главного — способ​ности генерировать новые идеи.

Направления изгибания Зигзага: подходить к Треуголь​нику прежде всего как к человеку, способному осуще​ствить его идеи.

5.
Прямоугольник — любая форма. Причина конфлик​та в постоянном изменении Прямоугольника и непредсказуемости его поведения. Направление изгибания вы​бирается всякий раз в соответствии с той доминирующей формой, которую Прямоугольник принимает в конкрет​ной ситуации.

6.
Треугольник - Треугольник. Причина конфликта - одинаково сильные установки на победу.

Направления изгибания: научиться выслушивать друг друга и уважать ту силу, которой обладает партнер.

Что производит неизгладимое впечатление на каждую форму личности?
1.  На квадратов - последовательно излагаемые объектив​ные данные, по возможности в письменной форме.

2.  На треугольников - рафинированная, сжатая до суще​ства дела информация, поданная как «единственно верный » способ решить проблему.

3. На прямоугольников - все, что соответствует его момен​тальному состоянию. Действуйте по обстановке.

4. На кругов - информация, эмоционально окрашенная как вашим личным отношением к ней, так и отношением всех других вовлеченных лиц. Круги поклоняются пафосу.

5. На зигзагов - информация, в правильность которой вы искренно верите, поданная как новое, уникальное, рево​люционное решение проблемы. Вы не должны сдержи​вать охватившее вас возбуждение и энтузиазм.

Задание 2

Нарисуйте человека, используя геометрические фигу​ры: круг, треугольник, прямоугольник, но так, чтобы было использовано всего 10 фигур, не больше и не меньше.

Желательно нарисовать три различных варианта ри​сунка человека на разных листах бумаги.

Обработка результатов
Подсчитывается число использованных в изображении кругов, треугольников и прямоугольников (по каждому рисунку отдельно), и результат записывается в виде трехзначных чисел, где сотни обозначают количество треуголь​ников, десятки количество кругов, единицы количество квадратов. Полученное трехзначное число позволит вам отнести себя к определенному типу людей (см. Таблицу 7).
I. Руководитель - эти люди доминируют над други​ми, проявляют организационные способности, хорошее речевое развитие, хорошую адаптацию к социальной сре​де. Жесткое доминирование над другими людьми про​являют 901, 910, 802, 811, 820; ситуативное доминиро​вание проявляют 703, 712, 721, 730; воздействуют ре​чью на людей (преподавательский подтип) - 604, 622,613, 640.

Таблица 7

Типы личностей

	I.Руководитель
	II. Ответственный исполнитель
	III. Тревожно-мнительный
	IV. Ученый
	V. Интуитивный
	VI. Конструктор-изобретатель
	VII. Эмоционально-сочувствующий
	VIII. Черствый

	910, 
901, 
820, 
811, 
802, 
730, 
721, 
712, 
703, 
640, 
631, 
622, 
613, 
604
	541,
532,
523,
514,
505
	442,
433,
424,
415,
406
	343,
334,
325,
316,
307
	244,
235,
226,
217,
208
	145, 
136, 
127, 
118, 
109, 
046, 

037, 
028, 
019
	550, 
460,

451, 
370, 
361, 
352, 
280, 
271, 
262,
253,
190, 
181, 
172, 
163, 
154, 
091, 
082, 
073, 
064,
055
	901,
802

703,
604

505,
406

307,
208

109


II. Ответственный исполнитель - эти люди колеб​лются при принятии ответственных решений, предпочи​тают выполнять чужие распоряжения, проявляя ответ​ственность, требовательность к себе, высокий профессио​нализм, часто доводя себя до утомления и перенапряжения. Эти люди высоко ценят правдивость, добросовестность.
III. Тревожно-мнительный тип - часто сомневаются в себе, тревожатся, отличаются ранимостью, хотя имеют разнообразные способности, могут менять свою профес​сию, иметь хобби, не переносят беспорядок, грязь, из-за чего могут конфликтовать с другими людьми. 415 - поэтический подтип, 424 - особая тщательность в работе.
IV. «ученый» - эти люди абстрагируются от реаль​ности, любят размышлять, порой разрабатывают свои те​ории, проявляют рациональное поведение, душевное равновесие.  316 - склонность к глобальным теориям, к слож​ный  координационной работе,  325  - склонность к медицине, биологии, к познанию жизни.
V. Интуитивный тип, высокая чувствительность нервной системы, истощаемость, утомляемость, интуиция, Эти люди вырабатывают свои нормы морали, проявляют са​моконтроль, не выносят посягательств на свою свободу, имеют образное воображение. 235 - повышенный инте​рес к психологии человека, 244 - склонность к литературному творчеству, 217 - склонность к изобретательс​кой деятельности, 226 - большая потребность в новиз​не, увлекается новшествами в разных сферах жизни, науки и искусства.
VI. Конструктор-изобретатель, художник – богатое воображение, пространственное видение, одержимы сво​ими идеями, карьера, власть и деньги почти не интересуют их, погружены в свой мир идей, чувств и мыслей, живут своими моральными нормами. 019 - хорошо владеют аудиторией, 118 - сильные конструкторские воз​можности и способности к изобретениям.
VII. Эмоционально-сочувствующий тип - повышен​ное сопереживание чувствам людей, на сопереживание и помощь другим людям тратят много собственной энергии, в результате становится затруднительной реализа​ция своих способностей.
VIII. Черствость, равнодушие к переживаниям дру​гих людей, ради достижения своих целей способен на жестокость, «готов идти по головам».

Первый рисунок представляет собой доминирующий тип, второй рисунок - тип, присутствующий как состоя​ние, третий рисунок - будущие перспективы.
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Семинар № 4

Тема: Типы людей в бизнесе

Цель: формирование навыка самоанализа по типам темперамента и составления функционального портрета личности на основе теории Кейрси.

Упражнение «Опросник Кейрси»

I. Практическая работа 

Опросник состоит из 70 утверждений (вопросов), каждое из которых имеет два продолжения (ответа). Подчеркиваем, что все ответы равноценны – правильных и неправильных здесь быть не может. 
Ваша задача:

1) прочесть каждое из утверждений вместе с двумя возможными продолжениями;

2) выбрать то продолжение, которое описывает поведение, свойственное Вам в большинстве жизненных ситуаций;

3) вписать знак (+) в соответствующий квадрат регистрационного листа.

Просьба работать в темпе, не задумываясь подолгу над ответами. Работайте последовательно, не пропуская вопросов. 

Регистрационный лист

1. В компании (на вечеринке) Вы:

А) обращаетесь со многими, включая и незнакомцев;

Б) общайтесь с немногими – Вашими знакомыми.

2. Вы – человек скорее:

А) реалистичный, чем склонный теоретизировать;

Б) склонный теоретизировать, чем реалистичный.

3. Что, по Вашему, хуже:

А) «витать в облаках»;

Б) придерживаться проторенной дорожки.

4. Вы более подвержены влиянию:

А) принципов, законов;

Б) эмоций, чувств
5. Вы склонны:

А) убеждать;

Б) затрагивать чувства.

6. Вы предпочитаете работать:

А) выполняя все точно в срок;

Б) не связывая себя определенными сроками.

7. Вы склонны делать выбор:

А) довольно осторожно;

Б) внезапно, импульсивно.

8. В компании (на вечеринке) Вы:

А) остаетесь допозна, не чувствуя усталости;

Б) быстро утомляетесь и предпочитаете пораньше уйти.

9. Вас более привлекают:

А) здравомыслящие люди;

Б) люди с богатым воображением.

10. Вам интереснее:

А) то, что происходит в действительности;

Б) те события, которые могут произойти.

11. Оценивая поступки людей, Вы больше учитываете: 

А) требования закона, чем обстоятельства;

Б) обстоятельства, чем требования закона.

12. Обращаясь к другим, вы склонны:

А) соблюдать формальности, этике;

Б) проявлять личные, индивидуальные качества.

13. Вы – человек скорее:

А) пунктуальный, точный;

Б) неторопливый, медлительный.

14. Вас больше беспокоит необходимость:

А) оставлять дела незаконченными;

Б) непременно доводить все дела до конца.

15. В кругу знакомых Вы, как правило:

А) в курсе происходящих там событий;

Б) узнаете о новостях с опозданием.

16. Повседневные дела Вам нравится делать:

А) общепринятым способом;

Б) своим оригинальным способом.

17. Предпочитаете таких писателей, которые:

А) выражаются буквально, напрямую;

Б) пользуются аналогиями, иносказаниями.

18. Что Вас больше привлекает:

А) стройность мысли;

Б) гармония человеческих отношений.

19. Вы чувствуете себя увереннее:

А) в логических умозаключениях;

Б) в практических оценках ситуации.

20. Вы предпочитаете, когда дела:

А) решены и устроены;

Б) не решены и пока не улажены.

21. Как, по-Вашему, Вы – человек скорее:

А) серьезный, определенный;

Б) беззаботный, беспечный.

22. При телефонных разговорах Вы:

А) заранее не продумываете все, что нужно сказать;

Б) мысленно «репетируете» то, что будет сказано.

23. Как Вы считаете факты:

А) важны сами по себе;

Б) есть проявление общих закономерностей.

24. Фантазеры, мечтатели обычно:

А) раздражают Вас;

Б) довольно симпатичны Вам.

25. Вы чаще действуете, как человек:

А) хладнокровный;

Б) вспыльчивый, горячий.

26. Кем, по-Вашему, хуже быть:

А) несправедливым;

Б) беспощадным.

27. Обычно Вы предпочитаете действовать:

А) тщательно оценив все возможности;

Б) полагаясь на волю случая.

28. Вам приятнее:

А) покупать что-либо;

Б) иметь возможность купить.

29. В компании Вы, как правило:

А) первым заводите беседу;

Б) ждете, когда с Вами заговорят.

30. Здравый смысл:

А) редко ошибается;

Б) часто попадает впросак.

31. Детям часто не хватает:

А) практичности;

Б) воображения

32. В принятии решений Вы руководствуетесь скорее:

А) принятыми нормами;

Б) своими чувствами, ощущениями.

33. Вы – человек скорее:

А) твердый, чем мягкий;

Б) мягкий, чем твердый.

34. Что, по-Вашему, больше впечатляет:

А) умение методично организовать;

Б) умение приспособиться и довольствоваться достигнутым.

35. Вы больше цените:

А) определенность, законченность;

Б) открытость, многовариантность.

36. Новые и нестандартные отношения с людьми:

А) стимулируют, придают энергии;

Б) утомляют Вас.

37. Вы чаще действуете, как:

А) человек практического склада;

Б) человек оригинальный, необычный.

38. Вы склонны:

А) находить пользу в отношениях с людьми;

Б) понимать мысли и чувства других.

39. Что приносит Вам больше удовлетворения:

А) тщательное и всестороннее обсуждение спорного вопроса;

Б) достижение соглашения по поводу спорного вопроса.

40. Вы руководствуетесь более:

А) рассудком;

Б) велением сердца.

41. Вам удобнее выполнять работу:

А) по предварительной договоренности;

Б) подвернувшуюся случайно.

42. Вы обычно полагаетесь на:

А) организованность, порядок;

Б) случайность, неожиданность.

43. Вы предпочитаете иметь:

А) много друзей на непродолжительный срок;

Б) несколько старых друзей.

44. Вы руководствуетесь в большей степени:

А) фактами, обстоятельствами;

Б) общими положениями, принципами.

45. Вас больше интересуют:

А) производство и сбыт продукции;

Б) проектирование и исследование.

46. Что Вы скорее сочтете за комплимент:

А) «Вот очень логичный человек»;

Б) «Вот очень чувствующий человек».

47. Вы более цените в себе:

А) невозмутимость;

Б) увлеченность.

48. Вы предпочитаете высказывать:

А) окончательные и определенные утверждения;

Б) предварительные и неоднозначные  утверждения.

49. Вы лучше чувствуете себя:

А) после принятия решения;

Б) не ограничивая себя решениями.

50. Общаясь с незнакомыми,  Вы:

А) легко завязываете продолжительные беседы;

Б) не всегда находите общие темы для разговора.

51. Вы больше доверяете:

А) своему опыту;

Б) своим предчувствиям.

52. Вы чувствуете себя человеком:

А) более практичным, чем изобретательным;

Б) более изобретательным, чем практичным.

53. Кто заслуживает большего одобрения:

А) рассудительный, здравомыслящий человек;

Б) человек, сильно переживающий.

54. Вы более склонны:

А) быть прямым и беспристрастным;

Б) сочувствовать людям.

55. Что, по-Вашему, предпочтительней: 

А) удостовериться, что все подготовлено и улажено;

Б) предоставить событиям идти своим чередом.

56. Отношения между людьми должны строиться:

А) на предварительной взаимной договоренности;

Б) в зависимости от обстоятельств.

57. Когда звонит телефон, Вы:

А) стремитесь подойти первым;

Б) надеетесь, что подойдет кто-то другой.

58. Что Вы цените в себе больше:

А) развитое чувство реальности;

Б) пылкое воображение.

59. Вы больше придаете значение:

А) тому, что сказано;

Б) тому, как сказано.

60. Что выглядит большим заблуждением:

А) излишняя пылкость, горячность;

Б) чрезмерная объективность, беспристрастность.

61. Вы в основном считаете себя:

А) трезвым и практичным;

Б) сердечным и отзывчивым.

62. Какие ситуации привлекают Вас больше всего:

А) регламентированные и упорядоченные;

Б) неупорядоченные и нерегламентированные.

63. Вы – человек скорее:

А) педантичный, чем капризный;

Б) капризный, чем педантичный.

64. Вы чаще склонны:

А) быть открытым, доступным людям;

Б) быть сдержанным, скрытым.

65. В литературных произведениях Вы предпочитаете:

А) буквальность, конкретность;

Б) образность, переносный смысл.

66. Что для Вас труднее:

А) находить общий язык с другими;

Б) использовать других в своих интересах.

67. Чего бы Вы себе пожелали:

А) ясности размышлений;

Б) умения сочувствовать.

68. Что хуже: 

А) быть неприхотливым;

Б) быть излишне привередливым.

69. Вы предпочитаете:

А) запланированные события;

Б) незапланированные события.

70. Вы склонны поступать скорее:

А) обдуманно, чем импульсивно;

Б) импульсивно, чем обдуманно.
Подсчет результатов (см. Таблицу 8) производится простым суммирование количества крестиков во всех вертикальных столбцах регистрационного листа. Внизу каждого столбца расположены пустые ячейки, в каждую из которых следует записать соответствующее количество ответов по вариантам А и Б. Для первого столбца (шкала Е-I) первичная обработка на этом заканчивается, а данные столбцов 2-3 (S-N), 4-5 (T-F), 6-7 (J-P) попарно складываются, и сумма записывается в нижние пустые ячейки, рядом с которыми стоят аббревиатуры, обозначающие шкалы. Таким образом, Вы получаете четыре пары чисел в нижних пустых ячейках. Затем обведите ту букву (E или I, S или N, T или F, J или P), которой соответствует большее число пар. Если числа равные (для шкалы E-I это  5-5, для остальных 10-10), не обводите ни одной буквы, а вместо этого внизу поставьте знак +, обозначающий, что по этой шкале обследуемый не отдал предпочтения ни одному из компонентов и относится к смешанному типу.

В результате Вы получили четыре объединенных буквы. Они обозначают функциональный тип обследуемого. Могут быть разные комбинации (см. Таблицу 9).
Основой практического применения методики Д.Кейрси должна быть работа с типологическим портретом личности, полученным в результате тестирования. Залогом успеха при трактовке типологических портретов является четкое понимание психологом роли типов темперамента и функциональных типологических групп в теории Кейрси. Существуют четыре типа темперамента: SJ – Эпиметей; SP – Дионисий; NT- Прометей; NF – Аполлон.

Таблица 8

Шкала ответов

	I
	II
	III
	IV
	V
	VI
	VII

	1
	+
	
	2
	+
	
	3
	+
	
	4
	+
	
	5
	+
	
	6
	
	+
	7
	
	+

	8
	+
	
	9
	+
	
	10
	+
	
	11
	+
	
	12
	
	+
	13
	+
	
	14
	
	+

	15
	+
	
	16
	+
	
	17
	+
	
	18
	+
	
	19
	+
	
	20
	
	+
	21
	
	+

	22
	
	+
	23
	+
	
	24
	+
	
	25
	+
	
	26
	+
	
	27
	
	+
	28
	
	+

	29
	
	+
	30
	+
	
	31
	
	+
	32
	+
	
	33
	
	+
	34
	
	+
	35
	
	+

	36
	+
	
	37
	+
	
	38
	
	+
	39
	+
	
	40
	+
	
	41
	+
	
	42
	
	+

	43
	+
	
	44
	
	+
	45
	
	+
	46
	+
	
	47
	+
	
	48
	
	+
	49
	
	+

	50
	
	+
	51
	
	+
	52
	
	+
	53
	+
	
	54
	+
	
	55
	
	+
	56
	
	+

	57
	+
	
	58
	
	+
	59
	
	+
	60
	+
	
	61
	+
	
	62
	+
	
	63
	
	+

	64
	
	+
	65
	
	+
	66
	
	+
	67
	+
	
	68
	+
	
	69
	
	+
	70
	+
	

	
	6
	4
	
	6
	4
	
	4
	6
	
	10
	0
	
	8
	2
	
	3
	7
	
	1
	9

	
	6
	4
	
	10
	10
	
	18
	2
	
	4
	16

	
	E
	I
	
	S
	N
	
	T
	F
	
	J
	P

	
	1-я
	
	2-я шкала
	
	3-я шкала
	
	4-я шкала


Таблица 9

Функциональный тип личности

	ESTJ
	ENTJ
	ENFJ
	ESFJ

	ISTJ
	INTJ
	INFJ
	ISFJ

	ESTP
	ENTP
	ENFP
	ESFP

	ISTP
	INTP
	INFP
	ISFP


В основе различий представителей четырех типов темперамента лежит характеристика направленности – ядра личности, определяющего своеобразие мотивационных установок (см. Таблицу 10).

Таблица 10

Тип темперамента и направленность личности

	SJ
	SP
	NT
	NF

	Эпиметей
	Дионисий
	Прометей
	Аполлон

	Чувство долга, стремление занять достойное место в определенной со​циальной струк​туре
	Свобода, спон​танность реакций, стремление сле​довать собствен​ным импульсам
	Дух научного поиска, стремле​ние к власти над законами природы
	Стремление к тому, чтобы быть самим собой, иметь ценность в собственных гла​зах


Трактовки типов темперамента

SJ – люди обладают высокоразвитым чувством ответственности, они склонны поддерживать иерархические отношения в системе, где им приходится работать. Им хорошо понятны механизмы взаимоотношений «начальник – подчиненный», причем они могут одинаково успешно действовать в обеих ролях. Идеалом для ряда SJ- представителей зачастую является родовая аристократия или устойчивая плановая структура, в которой немаловажное значение имеет сохранение традиций и обычаев, помогающих поддерживать связь времен и поколений. SJ обычно (за исключением крайне выраженных интровертов) без руда решают бытовые проблемы и в житейских ситуациях могут дать 100 очков вперед представителям других типов. В эзоповой басне о Стрекозе и Муравье Муравей принадлежит к SJ – типу, а вот Стрекоза – представительница SP- типа.

SP – люди, основной чертой которых является стремление к свободе. Свобода для представителей, SP-типа заключается в возможности следовать всем своим влечениям и импульсам. Немаловажен тот факт, что SP – люди не только хотят быть свободными, но желают также, чтобы окружающие знали об их свободе и импульсивности. Род деятельности SP часто связан с определенным риском. Это может быть вождение гоночного автомобиля или реактивного самолет монтаж высоковольтных электрических линий или виртуозное исполнение цирковых трюков; среди знаменитых авантюристов большая часть принадлежит к этому типу. Для SP смысл имеет жизнь «здесь и сейчас», они любят действие, сам процесс действия, не особенно заботясь о конечном результате. Такое стремление к действиям может проявиться в любой области. Например, талантливый скрипач, достигший виртуозности исполнения, может быть SP. В таком случае многочасовые упражнения с инструментом не могут быть расценены как «упражнения» или тренировка с целью достижения какого-либо запланированного результата. Игра на скрипке – любимое занятие SP , и он получает истинное наслаждение от «общения» со своим «другом» - инструментом.

Совсем иначе бывает, если мы имеем дело с NT-людьми. Вообразим себе NT, играющего на скрипке или даже просто в покер. Каждый следующий день, каждый следующий тур должны продемонстрировать совершенствование способностей NT. Прометей не имеет права повторять раз совершенную ошибку, будь то в бизнесе, науке или карточной игре. В любой сфере деятельности NT ищет закономерности, строит схемы и модели, описывающие все многообразие связей в системе, разрабатывает технологию в наиболее общем смысле слова. Это может быть технология в химическом производстве, «технология» игры в карты или «технология»  общения с людьми. Довод  SJ о том, что «на нашем производстве уже 30 лет эта процедура выполняется следующим образом», может позабавить NT-представителя, проявляющего неистощимую изобретательность и безжалостно расправляющегося со всякого рода несообразностями независимо от того, как они просуществовали в системе до его появления. Иерархические взаимоотношения, предполагающие, что «начальству виднее», и ориентация на чины, звания и должности, никоим образом не удовлетворяют NT, холодно заявляющих в ответ: «Я понимаю, что это говорил Эйнштейн, но даже лучшим из нас свойственно ошибаться». Для NT – людей область, в которой они себя чувствуют наилучшим образом – наука со строгими закономерностями, связями и системами (математика, философия, архитектура).

Иначе обстоит дело с представителями последнего, наиболее неоднозначного типа темперамента NF. Как известно в греческой мифологии Аполлон служил посредником между людьми и обитателями Олимпа. Ему присущи все людские слабости и одновременно некий образ божественности. Смыслом жизни для NF-людей является постоянный поиск смысла жизни. NF-люди постоянно ищут потаенный смысл буквально во всех явлениях природы. Духовность – вот свойство, присущее им в высшей степени. Часто духовность сочетается в NF-людях с религиозностью, но может проявиться в умении общаться с людьми и находить путь к сердцам окружающих с простотой, которой не в состоянии достичь представители других типов темперамента. Поэтому значительное большинство практикующих психологов, психиатров, психотерапевтов представляют собой NF-тип. Художественная литература – вот еще одна область, где доминирует NF-тип, поднимающий извечные проблемы человеческого бытия: Добра и Зла, Истины и Лжи, Красоты и Безобразного, проблему Смысла Человеческого Существования.

Функциональные портреты

Для представителей SJ – типа при учете шкал E-I и T-F возникают четыре комбинации, названные функциональными портретами: ESTJ – «Администратор»; ISTJ – «Опекун»; ESFJ- «Торговец»; ISFJ – «Консерватор».

1. ESTJ – «Администратор». Характеристики: ответственность; долг; иерархия; порядок; практичность; открытость; все по плану, без глупостей и лишних выдумок; бесхитростный; исполнительный; цельная натура.

2. ISTJ – «Опекун».Характеристики: Долг; человек слова; ответственность; спокойность; твердость; надежность; логичность; малоэмоциональность; семьянин; основательность; деятельность.

3. ESFJ- «Торговец» Характеристики: практичность; житейская мудрость; компанейский; гостеприимность; ответственность; интересы клиента превыше всего; общительность.

4. ISFJ – «Консерватор». Характеристики: спокойный; интересы организации; ответственность; связь времен; все по плану; заботливость; выполнение поручений спокойнее, чем руководство; хозяин в доме.

Для представителей SP-темперамента:

1. ESTP – «Активный, подвижный». Характеристики: энергия; игра; неистощимый; неискушенный в обращении с людьми; остроумность; прагматизм; работа в условиях риска и на грани катастрофы; поиск острых ощущений; выгода во взаимоотношениях; погоня за Госпожой Удачей; риск.

2. ISTP – «Мастер на все руки». Характеристики: субординация - излишня условность ; бесстрашие; жажда действий; пилотирование, умение обращаться с инструментами (скальпель, долото или монитор авиалайнера); боевики, братские взаимоотношения, дуэли; формальное образование - неудовлетворительный вариант (часто бросают школу и едва ли стремятся к высшему образованию).

3. ESFP – «Гостеприимный хозяин». Характеристики: оптимизм; теплота; избегают одиночества; идут по жизни смеясь; жизнь – сплошные приключения; игнорируют все мрачное; щедрость; поддаются соблазнам; старший друг своего ребенка; умение работать с людьми; богатство языка; наука – дело не для них; бизнес; торговля.

4. ISFP – «Художник». Характеристики: свойств личности проявляется в искусстве; острота ощущения текущей минуты; высочайшая чувствительность к оттенкам и полутонам; тонкость устной и письменной речи обычно не интересует их; музыка и танцы – вот их области; свобода; оптимистичность; непокорность; уход от всякого рода ограничений.

NT – тип темперамента дает начало следующим четырем функциональным портретам:

1. ENTJ – «Фельдмаршал». Характеристики: ориентация на цель; логичный; эффективность в работе – превыше всего; хранитель домашнего очага; интеллект; требовательный родитель; неутомимый; карьера иногда важнее, чем семейное благополучие.

2. INTJ – «Ученый». Характеристики: самоуверенный; интересы в будущем, а прошлое – не важно; авторитет положения или звания не имеет значения; теоретик; жизнь – игра на шахматной доске; логика; высокие руководящие должности; отсутствие эмоциональности; высокие способности к обучению; независимость; интуиция; возможные трудности в мире эмоций и чувств.

3. INTP – «Изобретатель». Характеристики: применение интуиции на практике; энтузиазм; новаторство; важность воплощения идеи, а не идея сама по себе; очаровательный собеседник; инициативность в общении; нетерпение к банальным, рутинным операциям; чувство юмора; девиз – «Понимать людей!».

4. INTP – «Архитектор». Характеристики: ценитель мыслей и речи; логичность; способность мгновенной оценки ситуации; интеллектуальность; высокомерность; интеллигентность; философ; неистощимый «фонтан» новых идей; чуткий и умный родитель; сложный внутренний мир, полный ассоциаций.

Для NF – представителей деление на функциональные типы выглядит следующим образом:

1. ENFJ – «Педагог». Характеристики: лидер; общительный; внимательный к чувствам других людей; образцовый руководитель; нетерпеливый по отношению к рутине и монотонной деятельности; умение распределять роли в группе.

2. INFJ – «Писатель, творческая личность». Характеристики: проницательность и прозорливость; успешное самообразование; ранимость; поэтичность; любовь к метафорам; психолог; богатое воображение; гармония человеческих взаимоотношений.

3. ENFP – «Журналист». Характеристики: умение влиять на окружающих; отрыв от реальности в поиске гармонии; подмечает все экстраординарное; чувствительность; отрицание сухой логики; творчество; энтузиазм; богатая фантазия; политик; драматург; практический психолог; щедрость, иногда до безрассудства.

4. INFP – «Задающий вопросы». Характеристики: спокойный; идеалист; подчеркнутое чувство собственного достоинства; борьба со злом за идеалы добра и справедливости; лирический символизм; писатель, психолог, архитектор, но только не бизнесмен; способности в изучении языков; «мой дом – моя крепость»; крайне уживчивые и покладистые супруги.

II. Обсуждение результатов выполнения задания, анализ и самоанализ функциональных портретов.
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Семинары №5, №6

Тема: Коррекция и развитие межличностных отношений

Цель: формирование умений выявления социометрических отно​шений между участниками группы и возможности их коррекции; умений оказания помощи членам группы по-новому взглянуть друг на друга для лучшего взаи​мопонимания.

1. Упражнение «Психологическая дистанция»
Данная техника относится к социометрическому на​правлению. В упражнении проявляется оценка отношений человека с конкретными людьми, представленная во внешних количественных (пространственных) харак​теристиках.

Это упражнение относится к разряду жестких, при этом степень жесткости может варьироваться в зависимости от целей ведущего и психологической готовности участ​ников. Регулирование эмоционального напряжения мо​жет осуществляться за счет изменения инструкции, вни​мательного отслеживания поведенческих реакций участ​ников, тактичного обсуждения результатов. К данной про​цедуре группа должна быть подготовлена.

Описание упражнения. Ведущий обращается к группе: «Если люди более или менее длительное время общаются и взаимодействуют друг с другом, то между ними склады​ваются определенные отношения. Эти отношения могут обладать разной степенью близости. Иначе говоря, каж​дый человек знает, с кем он тесно общается, с кем его отношения можно назвать близкими. С кем-то отношения пока не очень близкие, ну, может быть, просто потому, что еще не было повода и возможности пообщаться.

Вы уже неплохо знаете друг друга. При этом каждый из вас, наверное, осознает, каковы особенности его вза​имоотношений с другими участниками нашей группы. Сейчас у вас есть шанс проверить, правильное ли у вас сложилось представление о ваших отношениях с членами группы. Кто готов рискнуть первым и стать доб​ровольцем?»

Выявление «рисковых участников перед предстоящей процедурой является вполне оправданным (и не только в этом случае, но и при проведении ряда других упражне​ний). Во-первых, такое выявление само по себе можно рас​сматривать как социометрический прием, а во-вторых, оно позволяет обнаружить и тех, кто способен безболезненно перенести «жесткость» процедуры. Когда желающие объя​вятся, ведущий объясняет, в чем состоит упражнение.

Ведущий: «Степень близости наших отношений с тем или иным конкретным человеком может быть определена с помощью понятия «психологическая дистанция»

Давайте попробу​ем выразить близость-дальность отношений друг с другом через дистанцию в буквальном смысле слова - через рас​стояние в пространстве.

Наш доброволец должен встать лицом к стене. Все ос​тальные участники располагаются за его спиной на та​ком расстоянии, которое символически будет отражать близость ваших с ним отношений. При этом учитывайте и взаимное расположение. Задание необходимо выпол​нять молча, чтобы стоящий у стены не определил ваше местоположение по голосу. Участники занимают места за спиной основного игрока. Ведущему не следует торо​пить участников, чтобы у них была возможность поду​мать и выбрать себе место. Запомните, пожалуйста, свои места и разойдитесь... А теперь, Вы (ведущий обращается к добровольцу), можете повернуться. Расставьте участни​ков группы так, как, по твоему мнению, они должны были бы расположиться. Основной игрок расставляет участников, после чего снова встает у стены. Посмотрите внимательно еще раз, как Вы расставили участников. Не хочется ли Вам что-нибудь изменить в этой картинке?»

Если основной игрок сочтет свою расстановку оконча​тельной, он отворачивается к стене, а остальные игроки встают на те места, которые они занимали вначале. Пос​ле этого ведущий просит основного игрока повернуться. 

Ведущий: «Посмотрите, пожалуйста, что изменилось? Есть ли раз​ница между тем, как расставили Вы, и тем, какие места заняли другие люди? В чем Вы видите разницу?»
После кратких комментариев основного игрока веду​щий предлагает занять его место кому-либо еще из учас​тников группы. Хорошо, если на «горячем месте» у сте​ны побывают все участники группы.

Оптимальной для проведения такого упражнения яв​ляется группа в восемь человек. Остальные могут быть только наблюдателями. На следующем занятии можно повторить упражнение с новым составом.

Обратная связь собирается с использованием пример​но следующих вопросов:

· Сложно ли было прогнозировать расположение членов группы?

· Постигло ли вас разочарование, когда вы увидели, какие места члены группы заняли сами? Или, напротив, вас это обрадовало?

· Что вообще вы вкладываете в понятия  «психологическая дистанция» и «степень близости отношений?

· Старались ли вы угадать, как могли встать группы, или просто переводили свое видение отношений на язык пространственных характеристик?

· Что вас удивило в этом упражнении? Что вы нового о себе и своих сокурсниках узнали?
2. Упражнение  «Пять предложений»
Описание упражнения:
1. Сначала все участники должны написать на карточ​ках пять предложений, которые каким-то образом описы​вали бы профессиональную сторону их жизни. Каждое пред​ложение пишется на отдельной карточке. При этом участ​ники сами решают, какую информацию о себе они хотели бы сообщить, исходя из соображений собственной психоло​гической безопасности. Карточки не подписываются, и для обеспечения полной анонимности все они должны быть оформлены одинаково, например, их может переписать кто-либо, не имеющий отношения к данной группе.

2. Карточки перемешиваются, и все члены команды вытягивают по пять штук. Потом каждый по очереди чи​тает вслух предложение, написанное на одной из карто​чек: кто-то начинает, за ним читает его сосед, и далее по кругу по часовой стрелке. Прочитав первую карточку, уча​стник отдает ее тому члену группы, который, как ему ка​жется, является ее автором, и ждет, когда очередь по кру​гу дойдет до него во второй раз. Тот, кто получил карточ​ку, без комментариев оставляет ее у себя. При этом никто из остальных участников не высказывает своих предполо​жений об авторстве и не делает никаких замечаний.

Если при первоначальном распределении карточек кому-нибудь достанется его собственное предложение, он должен в первую очередь прочитать именно его и затем передать карточку любому участнику, несмотря на то, что автором является он сам.

3. Таким образом, проходит определенное количество кругов, в ходе которых каждый читает чужую карточку и передает ее предполагаемому автору. Когда кто-то из уча​стников получает свою карточку от другого члена группы, он оставляет ее у себя и уже не имеет права никому отда​вать. В том же случае, когда он получает от кого-то не свою, а чужую карточку, он должен зачитать ее в следую​щем круге и передать тому члену группы, которого он считает автором высказывания. Игра продолжается до тех пор, пока все карточки не будут правильно распределены.

В заключение устраивается последний круг, в ходе ко​торого каждый участник команды зачитывает пять сво​их карточек. После этого члены команды обмениваются своими мнениями и впечатлениями.
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