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ОТ МОДЕЛИ ГРУППЫ К ОРГАНИЗАЦИОННОМУ РАЗВИТИЮ

(занятие 5 и 6)
Занятие 5.
Методика оценки эффективности изменений или эффективности профилактической работы.

Вводные замечания. Негативные явления как внутреннее препятствие развитию любой организации, её подразделений поражают и рядовых членов и  руководителей. 
Система диагностики представлена простыми и доступными оценочными действиями по аналогии с привычной 4-х бальной шкалой, принятой в системе образования. Практика показала её эффективность при проведении профилактической работы в соответствии с динамической моделью группы.  Оценочная система состоит из субъективных оценок адекватности активности трех  составляющих: объекта управления, субъекта  управления, субъекта обеспечения управления социальными процессами.

[image: image1.bmp]Простейшая ситуация управления с оценками 5 5 5 (ситуация без негативных явлений) и обозначением на ней желаемой активности  представлена рисунком 29.
Рис.29. Желаемая модель управления социальным объектом: 

·    
- адекватная (позитивная) взаимная активность.

Модель управления в ситуации 2 2 2  представлена рисунком 30.

Рис. 30. Модель «стихийного» управления:

·     

- негативная активность;

·    

- «производственная» активность.

Замена любой негативной связи на позитивную связь изменяет состояние системы изображённой на рис.30. А изменение всех связей решает исходную задачу. 
Существуют две условные части всего поля проявления активности (Рис. 31.).

Рис. 31. Условные части поля проявления активности
При крайне негативной ситуации в группе, организации две составляющие актуального профессионального развития «стихийного» начальника на этом поле выглядят следующим образом (Рис. 32.).

  Иллюзия оценки «5» 







Реальная оценка «2»

Рис. 32. Иллюстрация  развития «стихийного» начальника
Предлагаемая оценочная система позволяет избавиться от иллюзий, помогая воспринимать реальность действующей системы управления в организации.

Полученная в данном направлении информация  непосредственно отражает проблему развития подразделения, что позволяет достаточно эффективно применять средства управления кадрами, т.е. данный блок информации может быть использован для остановки процесса, который создаёт условия существования негативных явлений посредством управления кадрами. 

Таким образом:

· введение данного блока информации в круг профессиональных интересов кадровых органов решает вопрос их участия в системе профилактической работы. И, как следствие, отсутствие интереса к данной информации способствует развитию стихийных норм взаимоотношений и укреплению негативных явлений.

· в процессе освоения данной СИСТЕМЫ ОЦЕНОК должностные лица обеспечения управления, например, любых воспитательных структур могут подойти вплотную к ПРЕДМЕТУ своей деятельности.

· обоснованно сформированный оценочный блок дает возможность руководителю - заказчику самостоятельно оценить полученную информацию, т.е. провести диагностику эффективности профилактической работы.
  Цель занятия. Овладение методикой оценки эффективности организационного развития для обучения основным оценочным действиям руководителя – заказчика.
Оснащение. Бланки «Карта оценки деятельности» (приложение 4) по количеству оцениваемых должностных лиц, чистый лист бумаги, ручка, карандаш.
Порядок работы. (Оценочные действия, проводимые руководителем – заказчиком)
Задание 1. Оценка объекта управления. Разделить чистый лист на три столбца. В первый столбец занести наименования подразделений с высоким уровнем НЯ, во второй со средним и в третий - подразделений, в которых покушение на достоинство личности перестало быть групповой нормой, т.е. уровень НЯ – остаточный. Зафиксировав эту оценку датой и подписью, получим примерно следующее:

Таблица 1.

Оценка уровня НЯ в подчинённых подразделениях

ВЫСОКИЙ

 СРЕДНИЙ   
ОСТАТОЧНЫЙ

наименование подразделений

 (дата оценки,
подпись)



наименование подразделений

                                          (дата оценки,
подпись)

                                            наименование подразделений

                                                                      (дата оценки, подпись)
Пояснение. По уровню обобщения такая начальная информация является информацией высшего уровня, как правило,  она служит основой для последующих решений, планов и задач. Так, сравнивая положение какого-либо подразделения до и после проведенных профилактических мероприятий, естественно, через какой-то промежуток времени (3 – 6 месяцев), можно оценить эффективность работы. Например: 0 - уровень НЯ остался прежним; +1 - уровень   снизился; -1 - повысился (Таблица 2). 

Таблица 2.

	ФИО
	Должность, дата вступления
	Уровень НЯ при вступлении в должность
	Оценка эффективности 

	
	
	
	 (-1) 0 (+ 1)


Задание 2. Оценка субъекта управления. (руководителей подразделении включая себя). Качества необходимые руководителю для обеспечения эффективности предлагаемых средств по общему критерию -  адекватное отношение к проблеме. По нему руководитель с позитивной направленностью отличается от «стихийного» тем что:

1. Осознаёт проблему и имеет по ней реальную картину;

2. Участвует в профилактической работе в соответствии с реальными процессами;
3. Различает направленность активности, в том числе, и своих подчинённых. Поощряет и поддерживает позитивную активность;

4. Умеет общаться.

По уровню соответствия активности должностного лица решаемой задаче делаются отметки в таблица 3.

Таблица 3.

	Осознание 

проблемы
	Не готов к получению реальной картины (страх, самообман, резонёрство и др.).  

(дата оценки)
	Организовал получение реальной картины

(дата оценки)
	Имеет реальную информационно – аналитическую картину уровня негативных явлений по каждому из подчинённых подразделений.

(дата оценки)

	Участие в 

профилактической работе
	Избран путь сокрытия или перекладывания ответственности.

(дата оценки)
	Под давлением или в «пожарном» порядке, но в полном объёме.

(дата оценки)
	Осмысленная и планомерная работа в соответствии с реальными процессами.

(дата оценки)

	Направленность поощряемой активности
	«Стихийная»

(дата оценки)
	Нет различий

(дата оценки)
	Позитивная

(дата оценки).

	Характеристика общения с  подчинёнными
	Оскорбительное.

(дата оценки)
	Ситуативное, бывают срывы.

(дата оценки)
	Корректное, деловое

(дата оценки)


Объединение информации таблицы 2 и 3 представляет собой достаточно удобный для анализа и принятия решений информационный блок: КАРТА ОЦЕНКИ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ РУКОВОДИТЕЛЯ.
Задание 3.  Оценка субъекта обеспечения управления социальными процессами (например, менеджер по персоналу). Обычно, руководитель делегирует часть своих полномочий заместителям и помощникам. Это вызвано естественным многообразием направлений управления жизнедеятельностью целостного организма группы, организации. По характеру деятельности эти направления можно условно разделить на два: управление собственно «производственной» деятельностью и управление «работой с человеком», т.е. «человеческое» обеспечение «производства». В контексте нашей проблемы, должностные лица первого направления являются субъектом управления, второго - субъектом обеспечения управления социальными процессами.

Таблица 4.
КАРТА ОЦЕНКИ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ЛИЦ ОБЕСПЕЧИВАЮЩИХ УПРАВЛЕНИЕ

	ФИО
	Должность, дата вступления
	Уровень НЯ при вступлении в должность.
	Оценка эффективности каждое полугодие

	
	
	
	


	Отношение к проблеме
	О т меня ничего не зависит, 

(дата оценки)
	Сделаю всё, что могу, - нуждаюсь в методологи-ческой помощи

(дата оценки)
	Если не я, то кто же? 

Готов оказать помощь.

(дата оценки)

	Уровень профессионального развития
	Создание удобной для себя картины мира. «Бумажная» работа, демагогия, аферизм и др. формы защиты заблуждений.

 (дата оценки)
	Пытается понять реальность в процессе овладения методики работы и её организации. 

(дата оценки)
	Осмысленная и планомерная работа в соответствии с реальными процессами.

(дата оценки)

	Направленность активности
	На самозащиту, (сред ства - протекционизм, интриги, отписки и пр.)

 (дата оценки)
	На овладение знаниями и позитивным опытом работы.

(дата оценки)
	На сплочение позитивных сил и помощь окружающим.

(дата оценки)

	Уровень развития способности в общении
	В режиме монолога

(дата оценки)
	Способен достигать цели индивидуальной беседы в соответствии с задачами профилактической работы.

 (дата оценки)
	Способен  обучать методике проведения индивидуальной беседы и работе с группой любой категории военнослужащих.

(дата оценки)


Вид деятельности и личность человека определённым образом связаны. И, если поведение, например, менеджера по персоналу не отличается от поведения руководителя, то это - проблема. Критерии для оценки субъекта обеспечения управления сведены в таблицу 4. 

Заполненная таблица 4 представляет собой необходимый  информационный блок: карту оценки деятельности субъекта обеспечения управления (таблица 4).

Обработка и анализ результатов. При выполнении ОЦЕНОЧНЫХ ДЕЙСТВИЙ, замечается очень важная закономерность, а именно -  отмечаемые характеристики очень часто выстраивались в столбец. Именно эта закономерность   использована для перехода к привычной «школьной» системе оценок. 

Например: 

-1-й столбец - оценка «2» (неудовлетворительно);

-2-й столбец - оценка «3» (удовлетворительно);

-3-й столбец - оценка «4» (хорошо).

Оценку «5» (отлично), как нам кажется, заслуживает должностное лицо при подтверждении хорошей оценки, т.е. при обнаружении у него признаков устойчивости приобретённых качеств. 

Применение аналогичной системы оценок к определению уровня морального состояния группы по уровню НЯ, приводит к  следующему:

- оценка «2» (неудовлетворительно) – уровень НЯ ВЫСОКИЙ;

- оценка «3» (удовлетворительно) – уровень НЯ СРЕДНИЙ;

- оценка «4» (хорошо) – уровень НЯ ОСТАТОЧНЫЙ;

- оценка «5» (отлично) - НЕГАТИВНЫХ ЯВЛЕНИЙ НЕТ.

Массив всех 27 теоретически возможных сочетаний оценок, где N - порядковый номер сочетания,  Р – оценка руководителя, В – субъекта обеспечения, например, воспитателя, Г – оценка группы, выглядит следующим образом:

N
Р
В
Г
 N
Р
В
Г
 N
Р
В
Г


1.
2
2
2
 10.
2
2
3
 19.
2
2
4

2.
2
3
2
 11.
2
3
3
 20.
2
3
4


3.
2
4
2
 12..
2
4
3
 21.
2
4
4

4.
3
2
2
 13.
3
2
3
 22.
3
2
4


5.
3
3
2
 14.
3
3
3
 23.
3
3
4


6.
3
4
2
 15.
3
4
3
 24.
3
4
4


7.
4
2
2
 16.
4
2
3
 25.
4
2
4


8.
4
3
2
 17.
4
3
3
 26.
4
3
4


9.
4
4
2
 18.
4
4
3
 27.
4
4
4


Чем же руководствоваться при анализе полученных сочетаний?

Для начала найдите номера массива сочетаний, которые соответствуют оценкам по каждому из проверенных подразделений. Окажется, что для подразделений при относительно постоянном и самостоятельном руководстве ситуация описана номерами 1, 2, 4, 12, 14, 16, 24, 26 и 27 (данные сочетания выделены подчёркиванием). В этих ситуациях общий потенциал управления соответствует уровню нравственного развития группы. Причём, в одних случаях равновесие поддерживается за счет интенсивной работы руководителя, других - за счет  влияния «воспитателя» (сравните сочетания оценок 243 и 423). Остальные сочетания могут соответствовать двум типичным ситуациям, а именно. Первая -  вновь назначенные должностные лица, например, 432. Вторая -  негативная деятельность должностных лиц блокирована вышестоящим звеном управления, например, 234, и профилактическая работа в подразделении проведена за счет внешней, например, Вашей интенсивности. Можно сказать, что работникам подразделений соответствующих ситуациям под номерами с 5 по 9, 15, 17 и 18 ПОВЕЗЛО, и через пол, максимум год они заслуженно обретут чувство собственного достоинства, а психическое и физическое здоровье каждого не будет зависеть от мистического «повезёт - не повезёт» с ближайшим окружением.

Неадекватность ситуаций (отдельные оценки подчеркнуты) связанна с ошибками в назначении на должности, видимо по причине «иллюзий» (ошибок восприятия).

На основании проведенного анализа формируется направление адресной помощи,  выстраивается следующая система рекомендаций для выдвижения на должности:

Оценка «отлично» - «Рекомендуется в первую очередь»;

Оценка «хорошо» - «Рекомендуется»;

Оценка «удовлетворительно» - «Рекомендуется условно»;

Оценка «неудовлетворительно» - «НЕ рекомендуется».

Контрольные вопросы: 1. Каким образом оценить адекватность оценок? 2. В чем заключаются фундаментальные ошибки восприятия?
Приложение 4

Карта оценки деятельности звена управления

	ФИО
	Должность, дата вступления
	Уровень НЯ при вступлении в должность.
	Оценка эффективности каждое полугодие

	
	
	
	


Руководитель

	Осознание 

проблемы
	Не готов к получению реальной картины (страх, самообман, резонёрство и др.).  

(2 - дата оценки)
	Организовал получение реальной картины

(3 - дата оценки)
	Имеет реальную информационно – аналитическую картину уровня негативных явлений по каждому из подчинённых подразделений.

(4 - дата оценки)

	Участие в 

профилактической работе
	Избран путь сокрытия или перекладывания ответственности.

(2 - дата оценки)
	Под давлением или в «пожарном» порядке, но в полном объёме.

(3 - дата оценки)
	Осмысленная и планомерная работа в соответствии с реальными процессами.

(4 - дата оценки)

	Направленность поощряемой активности
	«Стихийная»

(2 - дата оценки)
	Нет различий

(3 - дата оценки)
	Позитивная

(4 - дата оценки).

	Характеристика общения с  подчинёнными
	Оскорбительное.

(2 - дата оценки)
	Ситуативное, бывают срывы.

(3 - дата оценки)
	Корректное, деловое

(4 - дата оценки)


Менеджер по персоналу

	Отношение к проблеме
	О т меня ничего не зависит, 

(2 - дата оценки)
	Сделаю всё, что могу, - нуждаюсь в методологи-ческой помощи

(3 - дата оценки)
	Если не я, то кто же? 

Готов оказать помощь.

(4 - дата оценки)

	Уровень профессионального развития
	Создание удобной для себя картины мира. «Бумажная» работа, демагогия, аферизм и др. формы защиты заблуждений.

 (2 - дата оценки)
	Пытается понять реальность в процессе овладения методики работы и её организации. 

(3 - дата оценки)
	Осмысленная и планомерная работа в соответствии с реальными процессами.

(4 - дата оценки)

	Направленность активности
	На самозащиту, (выбраны средства -  протекционизм, интриги, отписки и пр.)

 (2 - дата оценки)
	На овладение знаниями и позитивным опытом работы.

(3 - дата оценки)
	На сплочение позитивных сил и помощь окружающим.

(4 - дата оценки)

	Уровень развития способности в общении

	В режиме монолога

(2 - дата оценки)
	Способен достигать цели индивидуальной беседы в соответствии с задачами профилактической работы.

 (3 - дата оценки)
	Способен  обучать методике проведения индивидуальной беседы и работе с группой любой категории военнослужащих.

(4 - дата оценки)
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