ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ ОРГАНОВ СТУДЕНЧЕСКОГО САМОУПРАВЛЕНИЯ

	


ГЛАВА 1.  СТУДЕНЧЕСКОЕ САМОУПРАВЛЕНИЕ

На современном этапе развития общества неуклонно возрастает общественная активность студенческой молодежи. И, прежде всего, она выражается в развитии студенческого движения. Это происходит по той причине, что студенты все больше чувствуют необходимость объединения для реализации собственных интересов и потребностей, защиты своих прав.

Наиболее лучшим образом социальному развитию личности студента способствует коллективная самоорганизация студенческой среды, одним из наиболее ярких проявлений которой выступает студенческое самоуправление.

Прежде чем нам говорить о студенческом самоуправлении, необходимо разобраться со значением этого понятия. Современная литература дает нам следующее толкование: 
Студенческое самоуправление – форма управления, предполагающая активное участие студентов в подготовке, принятии и реализации управленческих решений, касающихся жизнедеятельности высшего учебного заведения или его отдельных подразделений, защите прав и интересов обучающихся, включение студентов в различные виды социально значимой деятельности.

На основе приведенного определения можно констатировать, что студенческое самоуправление – это самостоятельность студенчества в проявлении инициативы, принятии решения и его самоорганизации в интересах своего коллектива или студенческой организации.

ГЛАВА 2. СОЗДАНИЕ ОБЩЕСТВЕННОГО ОБЪЕДИНЕНИЯ

С чего начать?

Итак, вы решились на сложный и весьма ответственный шаг – создание органа студенческого самоуправления  в своем учебном заведении. Итак, в путь!

Принципы деятельности органа студенческого самоуправления 

в учебном заведении

1. Добровольность. Деятельность общественной организации имеет смысл лишь тогда, когда молодой человек участвует в деятельности организации без принуждения. Добровольное участие предполагает, что человек более открыт перед ситуацией, перед собой и другими.

2. Выбор целей участия. Содержание любой деятельности в организации обсуждается со всеми участниками, максимально прислушиваясь к мнению каждого, ориентируясь на опыт и потребности.

3. Самоуправление. Молодые люди, выбрав цели деятельности, обсудив тему, сами должны решить, как они будут добиваться этих целей, т.е. определять формы деятельности, планировать конкретные действия, разделить ответственность, оценивать результаты.

В настоящее время во многих учебных заведениях России активно действуют органы студенческого самоуправления, созданные на основе Общероссийской общественной организации «Российский союз молодежи». На их примере проследим этапы создания и становления студенческих объединений в учебных заведениях.

Создание организации РСМ в образовательном учреждении

Создание организации РСМ в образовательном учреждении позволит:

· социально активным молодым людям реализовать свой потенциал;

· через программы организации проводить воспитательную работу среди учащихся и студентов;

· создать орган самоуправления для взаимодействия с администрацией образовательного учреждения, педагогическим коллективом в целях улучшения жизни в образовательном учреждении;

· активизировать инициативу учащихся и студентов.

Из опыта РСМ можно вывести определенный "алгоритм" создания и начала деятельности организации РСМ в образовательном учреждении.

1 этап: Подготовительный

На данном этапе необходимо: 

· установить контакт между педагогическим коллективом образовательного учреждения и организацией РСМ;

· выработать план  собственной деятельности;

· сопоставить цели и задачи своей деятельности;

· сформировать актив,  чьими "руками" и будет создана организация РСМ.

На этом же этапе организация РСМ размещает в образовательных учреждениях (тех, которые пожелают) информационные стенды о деятельности организации.

Особое внимание стоит обратить на информированность тех людей, с кем предстоит работать:

1. Выступление представителя организации РСМ на совещании руководителей (зам. руководителей по воспитательной работе) с  информацией о деятельности организации, с предложениями по совместной работе, с ответами на возникающие вопросы.

2. Выступление представителя организации РСМ на собрании старост групп (или актива образовательного учреждения).

3. Проведение опроса в учебном заведении о необходимости общественных организаций, о предпочтительных формах работы и программах.

4. Проведение учебно-методического семинара для зам. руководителей образовательных учреждений по воспитательной работе, классных руководителей (кураторов групп) образовательных учреждений Ленинского района на тему "Как создать общественное объединение в образовательном учреждении и  организовать его деятельность".

5. Проведение аналогичных учебно-методических семинаров для актива учащихся школ; учащихся ссузов; студентов вузов.

2 этап: Организационный

На этом этапе более подготовленные молодые люди (ядро будущей организации) становятся основным источником информации для сверстников.

После реализации вышеперечисленных пунктов в каждом образовательном учреждении создается рабочая группа - инициативная группа состоит из представителей учащихся (студентов) и  педагогов (преподавателей). Возможно, что в эту группу войдут представители администрации образовательного учреждения.


Главная задача рабочей группы – это привлечение большего числа людей к созданию организации в образовательном учреждении.


Затем проводится диагностирование проблемы, т.е. необходимо проанализировать результаты социологического опроса, проведенного на подготовительном этапе, и ответить на вопрос: "Зачем нам нужна общественная организация?".


После того, как рабочая группа будет знать, какие проблемы волнуют будущих участников общественного объединения, необходимо ответить на  следующие вопросы: зачем, что и как:

· какие проблемы собираетесь решить с помощью общественного объединения?

· какую организационно-правовую форму общественного объединения выбираете?

· как будете создавать орган студенческого самоуправления?

Как только рабочая группа получает ответы на эти вопросы, она начинает совместно планировать свою деятельность, четко определяя:

1. Название проекта (программы);

2. Видение его (этапы реализации, результаты);

3. Ради чего все это;

4. Цели;

5. Задачи;

6. Ресурсы;

7. Критические факторы успеха;

8. Препятствия;

9. Конкретные задания.

После формирования концепции деятельности организации, создаются органы самоуправления. Формируется из представителей студентов по 1 человеку от группы,  преподавателей, кураторов групп, зам. ректора по воспитательной работе.

Следующим этапом  является учредительное собрание. На собрание выносятся следующие вопросы:

- Принятие Устава (Положения);

- Основные программы (направления) деятельности;

- Организация бюджета;

- Выбор руководящего органа организации;

- Выбор руководителя организации.

Для дальнейшего планирования работы объединения необходимо составить план работы из 4-х пунктов:

1. Смысл деятельности (миссия) объединения:

· Кто мы? (официальный или юридический статус организации);

· Ради чего? (общечеловеческие ценности и  качественные изменения);

· Для кого? (целевая группа и ее потребность)

· Где? (географический регион, на который распространяется деятельность организации).

· Как? (общая формулировка типа деятельности, направленной на удовлетворение потребностей целевой группы).

2. Стратегические цели.

Стратегические цели – это основные направления деятельности, ведущие к реализации миссии организации:

· что мы делаем? (расширяет и поясняет  формулировки миссии);

· каких качественных результатов (изменений) мы  собираемся добиться?

· наша целевая группа и ее потребности?

· чем мы отличаемся от других?

3. Тактические задачи.

Задачи должны быть конкретными, измеряемыми, направленными на конкретное действие, реалистичными, учитывающими  время и ресурсы.

4. Рабочий план.

· Мероприятие, сроки, ответственный;

· Ожидаемые результаты;

· Издержки (деньги, время, сотрудники).

3 этап. Деятельность

Главное в деятельности организации – это ее повседневная работа, реализация программ и проектов.

В деятельности организации РСМ условно можно выделить 3 блока:

· Организационная деятельность (самоуправление): работа выборного органа, проведение собраний и конференций, прием в члены РСМ, ведение необходимой документации;

· Содержательная "внутренняя" деятельность, т.е. направленная на реализацию интересов членов организации;

· Содержательная "внешняя" деятельность, т.е. направленная на взаимодействие с внешней средой (администрация, районная организация РСМ, учащиеся (студенты) – не члены РСМ, другие общественные организации).

Пример определения внешней среды организации

	СРЕДА
	ВЛИЯНИЕ

	ПОЛИТИЧЕСКАЯ
	Нестабильность отношений лидеров различных политических партий и организаций к некоммерческим, неполитическим, негосударственным организациям влияет на реализацию молодежной политики

	ЭКОНОМИЧЕСКАЯ
	Инфляция, нестабильное состояние экономики не позволяет прогнозировать долгосрочное финансирование программ по реализации молодежной политики 

	ЭКОЛОГИЧЕСКАЯ
	Возрастает количество больных детей, требующих, в первую очередь, реабилитационных программ

	ДЕМОГРАФИЧЕСКАЯ
	Малое количество рождающихся детей

	СОЦИАЛЬНО-КУЛЬТУРНАЯ
	Поддержка талантливой молодежи, много частных школ, профильных школ, коллективов

	НАУЧНО-ТЕХНИЧЕСКАЯ
	Компьютерные информационные сети


Что касается взаимодействия организации РСМ в образовательном учреждении с районной организацией РСМ, то она может идти двумя путями:

1. введение своего представителя в районный комитет РСМ (если он есть);

2. представитель организации принимает участие в создании районного комитета РСМ (если  его нет).

Жизненный цикл объединения

ПРОЕКТИРОВАНИЕ        РОСТ          ЗРЕЛОСТЬ        ЗАВЕРШЕНИЕ     ПРОЕКТИРОВАНИЕ

 ПЕРВЫЙ ПУТЬ

Студенческий городской (районный, поселковый и т.д.) совет РСМ может быть создан на базе действующего студенческого Совета города (здесь и далее - района, поселка и т.д.).

В этом случае Совет на заседании принимает решение о создании студенческого городского Совета РСМ, разрабатывает его Устав (Положение) о деятельности; определяет программы (направления) деятельности, выбирает руководящие органы: Председателя (руководителя) студенческого городского Совета РСМ, его заместителя, секретаря.

ВТОРОЙ ПУТЬ

В случае, если в вашем городе не существует студенческого Совета, то студенческий Совет РСМ формируется  из представителей организаций РСМ от каждого образовательного учреждения, где она есть. Сюда могут входить как студенты, так и преподаватели образовательных учреждений.

Собравшаяся рабочая  группа проводит общее собрание (конференцию), где  принимают Устав (Положение о деятельности) студенческого городского Совета РСМ, определяют основные направления деятельности, выбирают руководителя организации и представителя школьного студенческого Совета РСМ в городской  комитет РСМ.

Что может РСМ предложить студенческой молодежи на сегодняшний день:

Программы:
· Российская студенческая весна;

· Программа «Лидер»;

· КВН (студенческая лига)

· EURO<26;

· Учеба за границей;

· Кадры (специализированные обучающие семинары на всей территории России);

· Летний отдых на всей территории России;

· Трудоустройство студентов по их специальности;

· Пресс-клубы.

БЛОК 2. 

В ПОМОЩЬ ЛИДЕРАМ ОРГАНОВ СТУДЕНЧЕСКОГО САМОУПРАВЛЕНИЯ

	


ГЛАВА 1. РУКОВОДСТВО И ЛИДЕРСТВО

В любой группе выделяется руководитель, лидер. Он может быть назначен официально, а может и не занимать никакого официального положения, но фактически руко​водить коллективом в силу своих организаторских способ​ностей. Руководитель назначен официально, извне, а ли​дер выдвигается “снизу”. Лидер не только направляет и ведет своих последователей, но и хочет вести их за собой, а последователи не просто идут за лидером, но и хотят идти за ним. Исследования показывают, что знания и способности лидера оцениваются людьми всегда значительно выше, чем соответствующие качества остальных членов группы. Почему человек становится лидером? Согласно концепции “черт” – лидер обладает определенными свой​ствами, чертами, благодаря которым он выдвигается в лидеры. Лидеру присущи следующие психологические качества: уверенность в себе, острый и гибкий ум, компе​тентность как доскональное знание своего дела, сильная воля, умение понять особенности психологии людей, орга​низаторские способности. Однако анализ реальных групп показал, что порой лидером становится человек, и не обладающий перечисленными качествами, и, с другой сто​роны, человек может иметь данные качества, но не яв​ляться лидером. Возникла ситуативная теория лидерства, согласно которой лидером становится тот человек, кото​рый при возникновении в группе какой-либо ситуации имеет качества, свойства, способности, опыт, необходи​мые для оптимального разрешения этой ситуация для данной группы. В разных ситуациях группа выдвигает разных людей в качестве лидера. В исследованиях Б.Д. Парыгина выделены типы лидеров в зависимости от ха​рактера деятельности (универсальный лидер, ситуативный лидер), ее содержания (лидер-вдохновитель, лидер-испол​нитель, деловой лидер, эмоциональный лидер) и стиля руководства (авторитарный лидер, демократический лидер).

Таким образом, лидером группы может стать только тот человек, кто способен привести группу к разрешению тех или иных групповых ситуаций, проблем, задач, кто несет в себе наиболее важные для этой группы личност​ные черты, кто несет в себе и разделяет те ценности, которые присущи группе. Лидер – это как бы зеркало группы, лидер появляется в данной конкретной группе, какова группа – таков и лидер. Человек, который явля​ется лидером в одной группе, совсем не обязательно ста​нет вновь лидером в другой группе (группа другая, другие ценности, другие ожидания и требования к лидеру).

С точки зрения масштабности решаемых задач выделя​ют:

1) бытовой тип лидерства (в школьных, студенческих группах, досуговых объединениях, в семье);

2) социальный тип лидерства (на производстве, в проф​союзном движении, в различных обществах: спортивных, творческих и т. д.);

3) политический тип лидерства (государственные, об​щественные деятели).

Существует несомненная связь между судьбой лидера бытового, лидера социального и лидера политического. Первый всегда имеет возможность выдвинуться в лидеры другого типа.

Лидер с организаторскими способностями в состоянии быстро и правильно оценивать ситуацию, выделять зада​чи, нуждающиеся в первоочередной реализации, отличать осуществимое от бесплодного прожектерства, достаточно точно рассчитать сроки решения задач. Мысль о том, что главная отличительная черта способного организатора со​стоит в умении быстро находить эффективные пути и средства решения задач, подтверждается на каждом шагу. Интересно высказывание на этот счет Наполеона Бонапар​та: “Мой гений состоит в том, что одним быстрым взгля​дом я охватывал все трудности дела, но в то же время и все ресурсы для преодоления этих трудностей; этому обя​зано мое превосходство над другими”.

Талант руководства людьми основывается на целом комплексе социально-психологических качеств и свойств. Большую роль играет доверие и любовь масс к своему лидеру.

Доверие к лидеру – это признание его высоких досто​инств, заслуг и полномочий, признание необходимости, правильности и результативности его действий. Это внут​реннее согласие с носителем авторитета, готовность дей​ствовать в соответствии с его установками. Ведь заставить идти за собой при отсутствии средств принуждения можно лишь на основе доверия. И доверие это означает, что люди находятся во внутреннем согласии и единении с лидером.

Структура механизмов воздействия лидеров на массу зависит от свойств последователей. Лидер находится в сильнейшей зависимости от коллектива. Группа, имея образ лидера, – модель, требует от реального лидера, с одной стороны, соответствия ей, а с другой – от лидера требу​ется способность выражать интересы группы. Только при соблюдении этого условия последователи не просто идут за своим лидером, но и желают идти за ним.

В соответствии со свойствами последователей лидером выстраиваются структуры воздействия на них. Эти струк​туры призваны обеспечить, во-первых, инициирование активности, координацию действий группы и обеспечение ее внешних связей и престижа. Во-вторых, для этого надо отрегулировать межличностные отношения в группе, обес​печить личностную поддержку членам группы.

Решение названных задач осуществляется посредством следующих функций:

а) информационно-аналитической;

б) выработки программ; 

в) принятия решения; 

г) органи​зации исполнения решений.

От лидера зависит умелый анализ реальной действи​тельности. На основе выводов, полученных в результате проведенного анализа, формируется линия поведения – программа действий – и принимаются решения. После этого начинается мобилизация сил и средств. Лидер доби​вается поддержки всей группы или ее подавляющей части для организации исполнения принятых решений, что пред​усматривает:

1) подбор и расстановку исполнителей;

2) доведение до них решений;

3) уточнение и адаптацию решений применительно к месту исполнения;

4) создание внешних и внутренних условий исполне​ния;

б) координацию деятельности исполнителей;

6) подведение итогов и анализ результатов. Мобилизация начинается с формирования команды лидера.

Опытный руководитель, трезво смотрящий на вещи, понимает, что как бы ни был высок уровень его подготов​ки и опыт, он не может полагаться лишь на себя и при​влекает к управленческой деятельности добросовестных и инициативных работников. Часто именно по окружению можно судить о степени талантливости лидера.

Взаимоотношения подчиненных с руководителем, пси​хологический климат коллектива, результаты работы кол​лектива зависят от стиля управления, реализуемого руко​водителем.

Выделяют следующие стили управления:

· Авторитарный (или директивный, или диктаторский) стиль управления: для него характерно жесткое единолич​ное принятие руководителем всех решений (“минимум демократии”), жесткий постоянный контроль за выполне​нием решений с угрозой наказания (“максимум контро​ля”), отсутствие интереса к работнику как к личности. За счет постоянного контроля этот стиль управления обеспе​чивает вполне приемлемые результаты работы (по непси​хологическим критериям: прибыль, производительность, качество продукции может быть хорошим), но недостат​ков больше, чем достоинств: 1) высокая вероятность оши​бочных решений; 2) подавление инициативы, творчества подчиненных, замедление нововведений, застой, пассив​ность сотрудников; 3) неудовлетворенность людей своей работой, своим положением в коллективе; 4) неблагопри​ятный психологический климат (“подхалимы”, “козлы отпущения”, интриги) обусловливает повышенную психо​логически-стрессовую нагрузку, вреден для психического и физического здоровья. Этот стиль управления целесооб​разен и оправдан лишь в критических ситуациях (аварии, боевые военные действия и т. п.).

· Демократический (или коллективный) стиль управле​ния: управленческие решения принимаются на основе обсуждения проблемы, учета мнений и инициатив сотруд​ников (“максимум демократии”), выполнение принятых решений контролируется и руководителем, и самими со​трудниками (“максимум контроля”), руководитель прояв​ляет интерес и доброжелательное внимание к личности сотрудников, к учету их интересов, потребностей, особен​ностей. Демократический стиль является наиболее эффектив​ным, т. к. он обеспечивает высокую вероятность правиль​ных взвешенных решений, высокие производственные результаты труда, инициативу, активность сотрудников, удовлетворенность людей своей работой и членством в коллективе, благоприятный психологический климат и сплоченность коллектива. Однако реализация демократи​ческого стиля возможна при высоких интеллектуальных, организаторских, психологически-коммуникативных способ​ностях руководителя.

· Либерально-анархический (или попустительский, или нейтральный) стиль руководства характеризуется, с одной стороны, “максимумом демократии” (все могут высказы​вать свои позиции, но реального учета, согласования по​зиций не стремятся достичь), а с другой стороны, “миниму​мом контроля” (даже принятые решения не выполняются, нет контроля за их реализацией, все пущено на “само​тек”), вследствие чего результаты работы обычно низкие, люди не удовлетворены своей работой, руководителем, психологический климат в коллективе неблагоприятный, нет никакого сотрудничества, нет стимула добросовестно трудиться, разделы работы складываются из отдельных интересов лидеров подгруппы, возможны скрытые и яв​ные конфликты, идет расслоение на конфликтующие под​группы.

· Непоследовательный (алогичный) стиль руководства проявляется в непредсказуемом переходе руководителем от одного стиля к другому (то авторитарный, то попусти​тельский, то демократический, то вновь авторитарный и т. п.), что обусловливает крайне низкие результаты рабо​ты и максимальное количество конфликтов и проблем.

· Стиль управления эффективного менеджера отличается гибкостью, индивидуальным и ситуативным подходом.

· Ситуативный стиль управления гибко учитывает уро​вень психологического развития подчиненных и коллекти​ва (П. Херси, К. Бландэд).

	Уровень развития сотрудника, коллектива
	Форма управленческого поведения

	Низкий уровень:

“ Не хотят рабо​тать, не умеют ра​ботать” (низкая квалификация, недобросовестные работники)
	“Авторитарное указывание”

четкие указания что и как делать, инструктаж

постоянный контроль работы 

когда необходимо – наказывайте, отмечайте ошибки и хорошую работу, поощряйте хорошие результаты работы 

	Средний уровень:

“Хотят работать, но еще не умеют работать” (недос​таточно опыта, хотя обладают определенными базовыми навыка​ми и старательны, добросовестны)


	“Популяризация”

1) указания, инструктаж в популярной форма (наставничество, совет, рекомендации, дается возможность и самостоятельность проявить)

2) регулярный контроль работы

3) уважительное, доброжелательное отношение

4) интенсивное общение (оцениваются индивидуальные характеры, выявляются общие интересы)

5) когда необходимо - приказывайте

6) вознаграждайте позитивное поведение, когда необходимо – наказывайте

	Хороший уровень:

“Хотят и умеют работать” (имеют базовые навыки и квалификацию, достаточные для большинства аспектов работы). Дальнейшее разви​тие такой группы сотрудников требу​ет, чтобы они в своей работе брали на себя больше ответственности и чтобы их мораль​ное состояние оставалось хорошим


	“Участие в управлении”

1) проводите консультации с сотрудниками по отдельным проблемам советуйтесь с ними

2) поощряйте инициативу подчиненных, высказывание ими своих замечаний, предложений

3) предоставляйте больше ответственности

4) ограничивайте прямые указания и контроль

5) создавайте системы самоконтроля сотрудников

6) ставьте цели, не уточняя способ их достижения

7) широко общайтесь

8) вознаграждайте активность, инициативу, хорошую работу



	Высокий уровень:

“Хотят и умеют работать творчески” (экстра-специа​листы, достигшие высокой квалифи​кации, ответствен​ные, инициатив​ные работники)


	“Передача полномочий”

1) ставьте проблему, проясняйте цели и достигайте согласия по отношению к ним

2) предоставьте необходимые права, полномочия сотруднику для самостоятельного решения проблемы

3) избегайте вмешательства в дела

4) самоуправление и самоконтроль у сотрудников

5) если вас просят, оказывайте поддержку

6) серьезно реагируйте на просьбы


В зависимости от особенностей мыслительно-интеллектуальной деятельности выделяют следующие четыре типа руководителей (согласно японскому автору Т. Коно):

1) Консервативно-интуитивный тип;

2) Консервативно-аналитический тип;

3) Новаторско-интуитивный;

4) Новаторско-аналитический тип.

В преуспевающих японских фирмах наиболее популя​рен и эффективен Новаторско-аналитический стиль, кото​рый способен обеспечить организационное выживание в условиях острейшей рыночной конкуренции. Для него характерны энергичность и новаторство, чуткость к но​вым идеям и информации, генерирование большого числа идей, готовность учитывать мнение других, способность логически анализировать реалистичность и перспективность идеи, быстрое принятие решений и практической реализа​ции новшеств, терпимость к неудачам, умение широко видеть ситуации и работать с людьми, не входя, однако, глубоко в их личные проблемы.

Эффективным стилем управления (по мнению большин​ства зарубежных специалистов по менеджменту) является партисипативный (соучаствующий) стиль, которому свой​ственны следующие черты: 1) регулярные совещания ру​ководителя с подчиненными; 2) открытость в отношениях между руководителем и подчиненными; 3) вовлеченность подчиненных в разработку и принятие организационных решений; 4) делегирование руководителем подчиненным ряда полномочий, прав; 5) участие рядовых работников как в планировании, так и в осуществлении организаци​онных изменений; 6) создание особых групповых струк​тур, наделенных правом самостоятельного принятия реше​ний (“группы контроля качества”); 7) предоставление работнику возможности автономно (от других членов ор​ганизации) разрабатывать проблемы, новые идеи.

Партисипативный стиль применим, если: 1) руководи​тель уверен в себе, имеет высокий образовательный и творческий уровень, умеет ценить и использовать творчес​кие предложения подчиненных; 2) подчиненные имеют высокий уровень знаний, умений, потребность в творчес​тве, независимости, личностном росте, интерес к работе; 3) задача, стоящая перед людьми, предполагает множес​твенность решений, требует теоретического анализа и высокого профессионализма исполнения, достаточно на​пряженных усилий и творческого подхода. 

Таким обра​зом, этот стиль целесообразен в наукоемких производст​вах, в фирмах новаторского типа, в научных организациях.

Вероятностная модель эффективности руководства (Ф. Фидлер) опосредована степенью контроля руководите​ля над ситуацией, в которой он действует. 

Ситуация за​висит от параметров: 1) степень благоприятности отноше​ний руководителя с подчиненными; 2) величина власти руководителя (его возможность в контроле за действиями подчиненных и использовании различных средств стиму​лирования их активности); 3) структура групповой задачи (четкость поставленной задачи, пути и способы ее реше​ния, наличие множественности решений, возможность проверки их правильности. Совокупная количественная оценка (по специально разработанным шкалам) всех пере​численных выше параметров позволяет судить о величине осуществляемого руководителем ситуационного контроля (СК), т.е. о степени владения им ситуацией функциони​рования группы.

Результаты исследований показали, что руководитель директивного типа наиболее эффективен в ситуациях с высоким или низким СК, т. е. для него крайне благопри​ятных или неблагоприятных. Руководитель с демократи​чески-коллегиальным стилем наиболее эффективен в ситу​ациях с умеренным СК.

В зависимости от особенностей поведения руководите​ля в конфликтных, сложных ситуациях можно выделить пять типов: 1) доминирование, утверждение своей пози​ции любой ценой; 2) уступчивость, подчинение, сглажива​ние конфликта; 3) компромисс, позиционный торг (“я тебе уступлю, ты – мне”); 4) сотрудничество, создание взаим​ной направленности на разумное и справедливое решение конфликта с учетом обоснованных интересов обоих сто​рон; 5) избегание конфликта, уход из ситуации, “закры​вание глаз, как будто ничего не произошло”.

Наиболее эффективным, хотя и трудно реализуемым стилем поведения руководителя в конфликтной ситуации является стиль “сотрудничества”. Крайне неблагоприят​ными стилями являются “избегание”, “доминирование”, “уступчивость”, а стиль “компромисс” позволяет достичь лишь временного недолговечного решения конфликта, позднее он может появиться вновь.

Критерием эффективности руководства является сте​пень авторитета руководителя. Выделяют три формы авто​ритета руководителя: 1) формальный авторитет; обуслов​лен тем набором властных полномочий, прав, которые дает руководителю занимаемый им пост. Формальный, должнос​тной авторитет руководителя способен обеспечить не более 65% влияния руководителя на своих подчиненных, 100% отдачу от работника руководитель может получить, лишь опираясь еще дополнительно и на свой психологический авторитет, который состоит из 2) морального и 3) функци​онального авторитета.

Моральный авторитет зависит от нравственных качеств руководителя. Функциональный авторитет определяется: 1) компетентностью руководителя; 2) его деловыми качес​твами; 3) его отношением к своей профессиональной дея​тельности. Низкий функциональный авторитет руководи​теля приводит, как правило, к потере его влияния на подчиненных, что вызывает в качестве компенсаторной агрессивную реакцию со стороны руководителя по отно​шению к подчиненным, ухудшение психологического кли​мата и результатов деятельности коллектива.

ГЛАВА 2. ПЛАНИРОВАНИЕ
ЭТАПЫ ПЛАНИРОВАНИЯ

1 этап Анализ предшествующего опыта работы организации, осмысление его результатов

· Изучение общих данных о своей организации (результаты проведенных мероприятий, спортивные достижения, участие в районных, городских, областных мероприятиях)

· Учет пожеланий учащихся, педагогического совета

· Анализ работы пресс-центра (газеты, радиопередачи)

· Анкетирование.  В анкету можно включить следующие вопросы:

1. Как ты оцениваешь работу своей организации? Какие есть недостатки в работе и какие пути их устранения ты предлагаешь?

2. Что ты лично ждешь от своей организации? Какие из проведенных дел запомнились тебе как нужные и интересные? Какие бы дела ты предложил провести?

3. Какое твое мнение о руководителях организации?

2 этап Обсуждение и определение наиболее важных задач. Выдвижение перспективы организации.

3 этап. Отбор содержания форм и методов работы организации
4 этап. Утверждение перспективного плана, составление на его основе текущих планов и организация их выполнения.

ПЕРСПЕКТИВНЫЙ ПЛАН работы организации составляется на учебный год. В перспективном плане указываются: основные дела организации, время проведения, кому поручается, отметка о выполнении

	Наименование мероприятия
	Дата проведения 
	Ответственный
	Отметка о выполнении

	1. 
	
	
	

	2. 
	
	
	


В план входят следующие разделы:

1. Характеристика организации

2. Задачи по различным направлениям работы

3. Содержание и формы деятельности

Перспективный план имеет несколько приложений:

· план заседаний Совета организации

· план работы клубов, кружков, секций, пресс-центра

КАЛЕНДАРНЫЙ ПЛАН удобен для текущей работы (на четверть, месяц). 

	Направление работы
	сентябрь
	октябрь
	ноябрь
	декабрь

	Учебный сектор
	
	
	
	

	Спортивный сектор
	
	
	
	

	Пресс-центр
	
	
	
	

	Творческий сектор
	
	
	
	

	Подшефный сектор
	
	
	
	


Календарный план составляется на четверть на основе перспективного. Включает в себя  те же разделы, что и перспективный.

ПЛАН–СЕТКА составляется на месяц с указанием дня, числа и времени проведения мероприятия.

План-сетка имеет целый ряд преимуществ: дает возможность последовательно представить все дела организации.  План-сетка показывает и относительно свободные дни для проведения  незапланированных дел.

Для каждого дела составляется план дела. Например,  для лагерного сбора.   

	Понедельник
	1
	8
	15
	22
	29

	Вторник
	2
	9
	16
	23
	30

	Среда
	3
	10
	17
	24
	31

	Четверг
	4
	11
	18
	25
	

	Пятница
	5
	12
	19
	26
	

	Суббота
	6
	13
	20
	27
	

	Воскресенье
	7
	14
	21
	28
	


Ход планирования

1. Как это не банально, начать надо с названия проекта. Потом это   поможет и тем, кто не сможет не опоздать, и тебе самому, если на   планирование уйдет больше одного захода.

2. На следующем шаге важно подумать, чего же мы, собственно, хотим,   а точнее, каким мы хотим видеть результат исполнения проекта,   который мы только начинаем планировать. Надо во всех деталях описать, каким стало (вернее, станет) то, что заставило всех здесь собраться, после того, как план уже сработает.

3. Теперь, имея в четкой форме "видение", можно приступать к   выписыванию целей. На этом шаге важно определить общие направления   будущей работы. Они не должны быть слишком конкретными, их задача -   описывать "конечные точки".

4. Поле "задачи" предназначено для того, чтобы в нем конкретно   расписать составляющие всех пунктов  в поле "цели". Важно не   упустить ни одну деталь при такой конкретизации. 

5. Задумаемся о ресурсах, т.е. о том, что есть в нашем распоряжении.   Это исключительно важно, чтобы потом не делать лишнего.

6. Пока не возвращаясь в центр стрелки, заметим, что некоторые аспекты   проекта просто обязаны быть обеспечены. Выпишем их в поля   "критические факторы успеха", чтобы потом все время держать их на   виду. Это вещи, без которых проект не сработает; то, что важно   настолько же, насколько человеку – любой из его органов.

7. Рядом есть и поле "препятствия". Запишем в него то, что может стать   непреодолимым препятствием для всего проекта в том виде, какой мы   выбрали. Это позволит сэкономить время и быстрее переформулировать   постановку задачи так, чтобы проблема, о которой идет речь,   перестала бы иметь отношение к делу или нашла бы решение.

8. "Задания". Оно же и самое главное. В нем для каждого пункта "задач"   рассматриваются все необходимые шаги для их выполнения. Здесь же   каждому шагу назначается время и человек, за него ответственный.

9. Гораздо позже у тебя и твоей группы почти наверняка возникнет   необходимость убеждать в необходимости этого проекта власти,   спонсоров и т.п., – так что теперь не помешало бы и самим решить,   что же делает проект таким важным и ценным. Проведите мозговой штурм   тех положительных перемен, к которым он приведет и других его   достоинств.

