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? ß ñ äåòñòâà ìå÷òàëà ñòàòü äèðåê-

òîðîì øêîëû. Ìîé ïàïà áîëüøå

20 ëåò áûë äèðåêòîðîì, ìàìà è áà-

áóøêà — çàìåñòèòåëÿìè äèðåêòîðà

ïî ó÷åáíî-âîñïèòàòåëüíîé ðàáîòå.

È êîãäà ÿ îêîí÷èëà ïåäàãîãè÷åñêèé

èíñòèòóò, ðåøèëà, ÷òî áóäó ðóêîâîäè-

òåëåì. Ìíå êàçàëîñü, ÷òî ÿ çíàþ

â ýòîé ñôåðå åñëè íå âñ¸, òî î÷åíü

ìíîãîå. Ïîñëå 10 ëåò ðàáîòû â äîëæ-

íîñòè ó÷èòåëÿ è êëàññíîãî ðóêîâîäè-

òåëÿ ÿ ñ óäîâîëüñòâèåì ïðèíÿëà íà-

çíà÷åíèå íà ìåñòî äèðåêòîðà

øêîëû. 

Îäíàêî ïåðâàÿ ïðîáëåìà, ñ êîòîðîé

ÿ ñòîëêíóëàñü, ýòî áûëà ïðîáëåìà

âçàèìîîòíîøåíèé ñ ó÷èòåëÿìè, êî-

òîðûå åù¸ â÷åðà áûëè ìîèìè êîë-

ëåãàìè è äðóçüÿìè, à ñåãîäíÿ ñòàëè

ïîä÷èí¸ííûìè. È åñëè ðàíüøå ó ìå-

íÿ áûëà ïðîôåññèîíàëüíàÿ ïðîáëå-

ìà «òðóäíîãî» ðåá¸íêà, òî ñåãîäíÿ

ïîÿâèëàñü ïðîáëåìà, êàê áû ýòî

ñòðàííî íè çâó÷àëî, «òðóäíîãî»

ó÷èòåëÿ. ×àñòî íå çíàþ, êàê ñåáÿ

âåñòè, êàê ðåàãèðîâàòü â òîé èëè

èíîé ñèòóàöèè. Ïîìîãèòå ðàçî-

áðàòüñÿ. 

À.Í. Ñëåïöîâà, äèðåêòîð øêîëû

По широко распространённо-
му мнению педагогов-практи-
ков, главная трудность вновь
назначенного директора, если
он остаётся в коллективе
«своей» школы, заключается
в принятии им самим и кол-
лективом учителей своего но-
вого статуса. При этом если
директор раньше был в долж-
ности учителя, то это значи-
тельно сложнее, чем если он
был заместителем директора
по учебно-воспитательной ра-
боте. Новый статус изменяет
восприятия коллег другой со-

циальной и профессиональной
роли, которая естественным
образом возникает с перехо-
дом на такую должность.
Спектр эмоциональных реак-
ций и оценочных характерис-
тик становится настолько ши-
рок, что среди педагогов
можно услышать и увидеть
проявления от ярко позитив-
ных и уважительных («От-
лично!», «Нам повезло с ру-
ководителем!», «Это достой-
ная кандидатура!») до нега-
тивных, возмущённых («По-
чему именно он или она?»,
«Чем я хуже?», «Школа те-
перь совсем придёт в упа-
док!») и даже игнорирующих
сам факт случившегося («Ме-
ня это не интересует», «Мою
работу за меня вряд ли кто-
то выполнит»). И весь этот

Êîíñóëüòàíò Èðèíà Íèêîëàåâíà Ïîïîâà,

âåäóùèé íàó÷íûé ñîòðóäíèê Öåíòðà ñîöèàëèçàöèè,

âîñïèòàíèÿ è íåôîðìàëüíîãî îáðàçîâàíèÿ ÔÈÐÎ, 

êàíäèäàò ïåäàãîãè÷åñêèõ íàóê

Ýôôåêòèâ�îå óïðàâëå�èå îáðàçîâàòåëü�îé îðãà�èçàöèåé â ñîâðå�å��ûõ óñëîâèÿõ — 
êðàé�å �åïðîñòàÿ çà�à÷à. Òå� áîëåå, åñëè Âû �à÷è�àþùèé ðóêîâî�èòåëü! Íà êàæ�î� øàãó
ïî�ñòåðåãàþò ïðîáëå�û, ðàçðåøå�èå êîòîðûõ ïîòðåáóåò îò Âàñ î��îâðå�å��î þðè�è÷åñêîé,
ýêî�î�è÷åñêîé, è�ôîð�àöèî��îé, ïñèõîëîãè÷åñêîé êî�ïåòå�öèè… È åñëè ïðàâîâûå
è ýêî�î�è÷åñêèå âîïðîñû Âû îñâîèòå, îïèðàÿñü �à �îð�àòèâ�ûå �îêó�å�òû, òî ñ âîïðîñà�è
ïñèõîëîãè÷åñêîãî õàðàêòåðà �åëà îáñòîÿò ãîðàç�î ñëîæ�åå. È�å��î î�è ïîòðåáóþò îò Âàñ
áîëüøå âðå�å�è è ñèë �ëÿ ñâîåãî ðàçðåøå�èÿ. Îñîáå��îñòè âûñòðàèâà�èÿ îò�îøå�èé
ñ ëþ�ü�è �àñòîé÷èâî áó�óò îðèå�òèðîâàòü Âàñ �à ïîèñê ïîëåç�îé è�ôîð�àöèè è �èêòîâàòü
�åîáõî�è�îñòü îñâàèâàòü ãëóáè�û ïðàêòè÷åñêîé ïñèõîëîãèè.
Íà÷è�àþùå�ó ðóêîâî�èòåëþ âàæ�î �àéòè îïòè�àëü�ûé âàðèà�ò óïðàâëå�èÿ îðãà�èçàöèåé,
îñ�îâà��ûé �à ãëóáîêî� óâàæå�èè ê êîëëåãà�, ó�å�èè ïî��åðæèâàòü ïîëåç�óþ è�èöèàòèâó,
�îòèâèðîâàòü ïðîôåññèî�àëü�óþ àêòèâ�îñòü, ñïîñîá�îñòè ñëóøàòü è ó÷èòûâàòü ��å�èå
êîëëåêòèâà è åãî ïðå�ñòàâèòåëåé, è ��îãîå �ðóãîå.
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эмоциональный фон будет окру-
жать вновь назначенного руко-
водителя от нескольких месяцев
до полутора-двух лет (в редких
случаях дольше). К этому нуж-
но быть готовым заранее. Всё
это связано с процессами адап-
тации коллектива к новому ру-
ководителю.

Именно адаптационный период
крайне полезен для начинающего
руководителя в анализе психоло-
гических особенностей педагогов.
В это время можно выявить
среди них «союзников» и «про-
тивников», «мечтателей-романти-
ков» и «скептиков», «людей
своего дела» и «демагогов», им-
пульсивно реагирующих
«с шашкой наголо» и «аналити-
ков». Это необходимая инфор-
мация о категориях сотрудников,
которая считывается по особен-
ностям поведения, вербального
и невербального реагирования.
Начинающему руководителю,
ориентированному на эффектив-
ную деятельность и развитие ор-
ганизации, необходимо осозна-
вать, что знание психологичес-
кой природы людей, с которыми
он работает, во многом будет
играть ведущую роль в дости-
жении желаемых целей и ре-
зультатов.

Один из наиболее распростра-
нённых комментариев практиков
звучит так: «Главная ошибка
начинающего директора — же-
лание очень быстро утвердиться
в новой роли, проявляющееся
в изменении характера поведе-
ния. Надо оставаться самим со-
бой, излишне не командовать,
но и не допускать фамильярнос-
ти». Практическая психология
ориентирует начинающего руко-

водителя на понимание соци-
ально-психологических зако-
номерностей адаптационных
процессов в коллективе. Хо-
чется напомнить некоторые 
из них:

1) проблема адаптации всегда
связана с особенностями при-
способления, где напряжён-
ность эмоционального фона —
это один из индикаторов про-
текания процесса принятия
коллективом образа руководи-
теля, его системы ценностей
и принципов, целей и ожидае-
мых перспектив, прогнозируе-
мых результатов и способов
их достижения;

2) процесс адаптации всегда
связан с реализацией системы
осознаваемых и неосознавае-
мых ожиданий коллектива:
педагогам важно знать отно-
шение вновь назначенного ру-
ководителя к тем вопросам,
которые их беспокоят (содер-
жание и значимость профес-
сиональной деятельности;
интенсивность работы
и система поощрения; сте-
пень независимости и само-
стоятельности в принятии
решений; права и властные
отношения; степень ответ-
ственности и риска; пре-
стижность и социальный
статус деятельности; ком-
фортность среды и социаль-
ная защищённость; гаран-
тии роста и развития;
трудовая дисциплина и др.); 

3) сам процесс адаптации
всегда имеет определённые
временные интервалы, кото-
рые становятся мерой её ус-
пешности. Он предполагает
наличие у человека умений
достаточно быстро находить

«своё место» в социально-
психологическом пространстве
организации, что позволяет
эффективно включиться
в совместную организацион-
ную деятельность. Задержав-
шийся в фазе адаптации ру-
ководитель, не сумевший на-
ладить взаимоотношения
с коллегами, приобретает ста-
тус «непринятого» или даже
становится изгоем в коллекти-
ве. Невозможность адекват-
ного включения в организаци-
онную деятельность формиру-
ет проблему отсутствия соци-
ального признания, что край-
не важно в среде педагогов.

Руководителю важно также
знать, что адаптационные
процессы имеют трёхступен-
чатую структуру: на первой
ступени доминирует психо-
эмоциональный фон, который
формируется под влиянием
общей культуры руководителя
(внешний вид, манера вести
себя, говорить, слушать, вы-
сказывать свою точку зрения
и формулировать управленчес-
кое решение, особенности ре-
агирования на ситуацию; ми-
мика, жесты, интонации
и др.); вторая ступень связана
с включением в систему взаи-
моотношений коллектива с его
традициями, нормами жизни,
ценностными ориентациями
и инициацией руководителем
новых норм и правил; третья
ступень выражается в уровне
овладения руководителем про-
фессиональных навыков
и умений управления процес-
сом развития организации. 

Незнание этих особенностей
приводит к ощущению тре-
вожности, неуверенности
в себе, одиночеству и другим
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негативным переживаниям.
Во многом отсюда возникает
проблема «трудного» учителя.
Традиционно беспокоящий пе-
дагогов «трудный» ребёнок —
это с точки зрения педагогичес-
кой психологии непонятый, не-
услышанный ребёнок. «Труд-
ный» учитель — это невоспри-
нятый взрослый со своими ком-
плексами и проблемами, кото-
рые он не в силах сам разре-
шить. С такими педагогами
нужно учиться справляться.
Они присутствуют в каждом
коллективе. А проблемы в об-
щении с ними в большинстве
случаев определяются степенью
самооценки руководителя, его
уверенности в себе и професси-
ональным достоинством.

Как бы это на первый взгляд не
показалось странным,
но с «трудными» людьми проще
справляться в моменты, когда
они несносны и демонстрируют
такое поведение в группе. Зада-
ча становится намного сложнее,
если они атакуют вас напрямую
или пытаются приуменьшить вес
вашего вклада в общее дело. 

Каковы «трудные» педагоги?
Некоторые из них постоянно
говорят и никогда не слушают.
Другие считают своим священ-
ным долгом оставить за собой
последнее слово. Некоторым не
удаётся держать слово. А неко-
торые критикуют всё, что сде-
лано не ими. «Трудные» педа-
гоги осознанно или нет конку-
рируют с вами в борьбе за
власть, привилегии и внимание.
Отдельные типажи в погоне за
похвалу заходят слишком дале-
ко, пытаясь принизить вас.
Другие могут подставить вас,
и вы постоянно опасаетесь
«удара в спину». 

«Трудные» люди и трудные
ситуации вам могут встре-
титься на любом рабочем ме-
сте. И общее между ними
только одно — вам нужно на
них реагировать! Вне зависи-
мости от разновидностей не-
приятных людей и ситуаций,
вы должны с ними учиться
справляться. 

Если вы не будете реагиро-
вать, то в большинстве случа-
ев ситуация начнёт ухудшать-
ся. Без правильных действий
с вашей стороны будет под-
спудно назревать конфликт
и рано или поздно он примет
явные формы. 

Людей шокирует плохое по-
ведение. И поэтому, если вы
уделите некоторое время ана-
лизу того, что происходит,
не будете одиноки. А разо-
бравшись в ситуации, вы уже
не станете откладывать реше-
ние проблемы. Не стоит до-
жидаться, пока вы станете
сердитым, раздражённым, по-
чувствуете такую обиду, что
ваша реакция на ситуацию,
скорее всего, примет нерацио-
нальные формы. Намного
лучше реагировать на «труд-
ных» людей на ранней стадии
конфликта, пока вы сохраняе-
те объективность и поддержи-
ваете эмоциональный кон-
троль. 

Анализируя отношения руко-
водителя и коллектива педаго-
гов на стадии адаптации, хо-
телось бы обратить внимание
на замечательную книгу
Р.Х. Шакурова «Социально-
психологические основы уп-
равления: руководитель и пе-
дагогический коллектив»,
опубликованную в 1990 году,

материалы которой не потеря-
ли своей актуальности и сей-
час. В исследованиях Шаку-
рова подчёркивается, что
главным для директора,
с точки зрения учителя, явля-
ются такие качества, как тре-
бовательность к себе, само-
критичность, тактичность,
вежливость, знание педагоги-
ки и психологии, личное пе-
дагогическое мастерство, уме-
ние оказать помощь. Размы-
шляя над этими характеристи-
ками, принимая на вооруже-
ние психологические знания,
вам обязательно удастся до-
биться успеха и признания
как руководителю в среде пе-
дагогов и коллег-руководите-
лей. 

? Íàçíà÷åíèå íà äîëæíîñòü äè-

ðåêòîðà øêîëû ïðèíÿë ñ òðå-

âîãîé è îïàñåíèÿìè. È ñîâñåì íå

ïîòîìó, ÷òî íóæíî çàíèìàòüñÿ âî-

ïðîñàìè ðåìîíòà çäàíèÿ, ôèíàí-

ñèðîâàíèÿ èëè áåçîïàñíîñòè.

Ïðåäìåò ìîèõ ñòðàõîâ — æåíñêèé

êîëëåêòèâ. Â øêîëå 40 ïåäàãîãîâ.

Èç íèõ òîëüêî äâîå ìóæ÷èí: ÿ

è ó÷èòåëü ôèçè÷åñêîé êóëüòóðû.

Êîãäà æåíùèíû îáðàùàþòñÿ çà

ðåøåíèåì ñâîèõ ïðîáëåì ïî îä-

íîìó, ÿ ñïðàâëÿþñü. Íî êîãäà èõ

ñîáèðàåòñÿ ãðóïïà… À åù¸ õóæå

íà ïåäñîâåòå… Êîãäà âåñü êîë-

ëåêòèâ! Ïîæàëóéñòà, îõàðàêòåðè-

çóéòå ïñèõîëîãè÷åñêèé ïîðòðåò

æåíñêîãî êîëëåêòèâà. ß äóìàþ,

÷òî ýòî ïîìîæåò ìíå ïî÷óâñòâî-

âàòü ñåáÿ óâåðåííåå.

È.È. Àëåêñååâ, â äîëæíîñòè

äèðåêòîðà øêîëû 3 ìåñÿöà

Действительно, проблема
женского коллектива очень
актуальна, особенно если его
руководитель — мужчина!
Женский коллектив отличает-
ся от мужского в корне. 
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Если мужчина поступает на ра-
боту, то он преследует цель са-
мореализоваться и сделать карь-
еру. Женщина же идёт работать
для решения текущих бытовых
задач и получения возможности
активного общения в коллективе. 

Согласно своей психологической
природе большинство женщин
в меньшей степени заинтересо-
ваны в карьере, они не готовы
жертвовать своим временем, си-
лами, семьёй, осложнять отно-
шения с близкими ради дости-
жений на работе. Их материаль-
ные запросы более умеренны,
чем у мужчин. Бытует также
мнение, что женщины, в отличие
от мужчин, не готовы выклады-
ваться на работе на 100%.
В подтверждение можно услы-
шать, что у женщины всегда од-
но полушарие мозга занято се-
мьёй и детьми, а для работы —
что осталось. 

Но существуют и другие на-
блюдения: при желании жен-
щины способны делать то,
на что не способны мужчины.
Например, они более терпели-
вы, внимательны, выносливы
и деликатны. Большинство ру-
ководителей-мужчин (до 80%),
отвечая на вопрос о том, труд-
но ли руководить женской ко-
мандой, говорили, что особых
проблем нет. Однако среди
факторов, определяющих про-
блемность в работе, выделяют
следующие: 
� медлительность в принятии
решений;
� бурная реакция на тон голоса
и интонацию;
� сильное влияние проблем
в личной жизни на трудовую
деятельность;

� непредсказуемое переключе-
ние фокуса внимания от про-
фессиональных тем к семей-
ным вопросам; 
� интриги, истерики, шантаж;
� неспособность говорить
прямо: начинают сильно изда-
лека, попутно давая оценку
всему и искажая факты;
� обиды, слёзы, переход на
личные взаимоотношения и др. 

Существуют специфические
эффекты типично женских ре-
акций в условиях профессио-
нальной деятельности: «эф-
фект пазла» (домысливания)
и страх «плохо выглядеть». 

Смысл «эффекта пазла» за-
ключается в том, что женщи-
ны при столкновении с непо-
ниманием чего-то («белыми
пятнами») склонны самостоя-
тельно достраивать образ до
полноты. Поэтому, когда их
спрашивают о том, достаточно
ли понятна поставленная пе-
ред ними задача, ответ «всё
понятно» совершенно искре-
нен. Им действительно всё
ясно, а если что и непонятно,
они в процессе додумают.
Мужчины в аналогичном слу-
чае чаще всего просто сдадут
недоделанную работу и ска-
жут: «А здесь я не понял». 

Причина страха «плохо выгля-
деть» заключается в том, что
для подавляющего большинст-
ва женщин личное отношение
к ним руководителя имеет ог-
ромное значение. Нельзя ска-
зать, что этот момент неважен
для мужчин. Но мужчина
обычно стремится, чтобы оце-
нили его квалификацию, про-
фессиональные качества, ре-
зультаты его работы, а для
дамы слова руководителя —

это оценка её как человека,
как женщины. И если она до-
билась отличных результатов,
а начальник не сказал, что она
молодец, значит, вся работа
насмарку и руководитель её
недолюбливает. 

Существует ещё одна немало-
важная проблема: выполнение
новой или сложной задачи.
В её основе могут быть три
причины:

� сопротивление новому —
женщины гораздо лучше
справляются с работой по усо-
вершенствованию уже сущест-
вующего, нежели с разработ-
кой нового. Поэтому на разра-
ботку проекта «с нуля» лучше
брать мужчину. А создание
правил и процедур, установле-
ние отношений и оттачивание
деталей целесообразно пору-
чить женщине. Бывают исклю-
чения — прирождённые жен-
щины-новаторы, но их немно-
го. Женщину пугает не столь-
ко сложность предстоящей ра-
боты или её объём, сколько
необходимость отказаться от
того, что есть, ради неизвест-
ного. Руководителю в данной
ситуации целесообразно пред-
ставить новую задачу не как
революционное преобразование,
а как усовершенствование име-
ющейся системы, наведение
в ней порядка, некий переход-
ный этап от старого к новому.
Также важно эмоционально
описать результаты успешного
решения задачи и выгоды по
её выполнению. Психологи-
мужчины особенно подчёркива-
ют, что для женщины задачу
надо обязательно раскрасить,
создать драматизм, чтобы она
почувствовала себя героиней
важных событий;
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� неуверенность в себе — жен-
щина боится неудачи и, как
следствие, плохой оценки: «не
справилась, не оправдала ожида-
ний, подвела». В таких случаях
есть необходимость завести кар-
тотеку достижений и индивиду-
альных плюсов, чтобы сотрудни-
цы видели свои реальные успехи
и способности (это может быть
«профессиональный портфо-
лио»). Очень важна моральная
поддержка: «Вы сможете, вы
справитесь, вы и не такое дела-
ли». Особенно необходимо жен-
щинам наставничество на на-
чальном этапе: возможность
оперативно получать советы
у более опытных коллег, напри-
мер, «звонок (письмо) другу»;
право на ошибку и готовность
руководителя прийти на помощь; 

� «эффект серой мышки» —
это маскировка собственных спо-
собностей. Некоторым женщи-
нам комфортнее отказаться от
дополнительных благ в виде ка-
рьерного роста, лишь бы не
брать на себя ответственность за
сложные задания и не тратить
дополнительные силы на работу.
Обычные отговорки: «я ничего
в этом не понимаю / лучше по-
ручите кому-нибудь ещё» и т. п.
Если поручать задания кому-ни-
будь другому, сотрудник профес-
сионально деградирует, поэтому
в качестве решения проблемы
необходимо привлекать женщин-
коллег к публичным выступлени-
ям, обсуждению сложных вопро-
сов и др., в ходе которых со-
трудницы демонстрируют свои
реальные знания и умения. Же-
лание нравиться и высокая оцен-
ка начальника обычно дают по-
ложительный результат.

Кроме того, для женщин важны
следующие способы мотивации:

� создание оптимальной рабо-
чей атмосферы: меньше кон-
троля, больше демократии,
не перегруженность правила-
ми и запретами; 
� оплата питания и проездных
документов;
� поздравления с днём рож-
дения и праздниками, подар-
ки;
� участие в мероприятиях;
� полная или частичная опла-
та обучения сотрудников;
� оплата пользования спор-
тивным комплексом или фит-
нес-клубом;
� дополнительное медицин-
ское страхование;
� полная или частичная опла-
та путёвок, в том числе для
членов семьи;
� выплата материальной по-
мощи к отпуску и т.п.

Существуют и другие формы
мотивации женщин. И самая
важная — это одобрение.
Ведь женщины внимательны
к деталям, требованиям, ожи-
даниям. В укреплении жен-
ского коллектива эффективна
практика ежемесячных вече-
ринок с чаем, пирогами и ва-
реньем — чтобы можно было
поговорить, рассказать о про-
блемах. Женщинам это нуж-
но. И, разумеется, дверь на-
чальника всегда должна быть
открыта. Любая может зайти
и пообщаться на волнующие
её темы. 

Сотрудницы не любят, когда
ими только командуют. Им
необходимо соучастие и дели-
катность. Следует заметить,
что сухой и деловитый тон
может показаться им резкос-
тью, который может довести
и до, казалось бы, с точки
зрения мужчины, беспричин-

ных слёз. Рекомендуется ча-
ще спрашивать мнение со-
трудниц по организации рабо-
ты в коллективе. Они обяза-
тельно оценят то уважение,
которое демонстрируется их
руководителем. 

Если не учитывать особеннос-
ти управления женским кол-
лективом, то, по мнению ка-
надских учёных Манфреда
и Миллера, проблемы могут
отразиться на формировании
того или иного типа профес-
сионального коллектива с не-
гативным сценарием развития.
Исследователи приводят при-
меры «патологических» случа-
ев, в описании которых ис-
пользуют медицинскую тер-
минологию, например:

� «Параноидные» коллекти-
вы — в них господствует
страх, недоверчивость, подо-
зрения. Тщательно собирается
вся «важная» информация —
ведь необходимо своевремен-
но вычислить внешних и вну-
тренних врагов и подгото-
виться к защите, работает мо-
тивация на защиту, сотрудни-
ки консервативны, боятся ри-
сковать, чувствуют себя по-
тенциальной жертвой. Обще-
ние напряжённое, люди отст-
ранены и холодны по отноше-
нию друг к другу, для сниже-
ния риска в таких организа-
циях разграничиваются все
производственные процессы.

� «Драматические» коллек-
тивы — вся работа — это
шоу, спектакль, рассчитанный
на публику, причём этой пуб-
ликой могут быть коллеги,
руководство, дети и родители.
Сотрудники очень активны,
слишком непринуждённы
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в общении и чрезвычайно пред-
приимчивы. Решения принима-
ются рискованные, основанные
не на фактах, а на стремлении
продемонстрировать самостоя-
тельность. Планомерное руко-
водство в этих организациях
считается скучным занятием,
руководители одержимы новы-
ми идеями, которые быстро
сменяют друг друга. В такой
организации невозможно разра-
ботать не только долгосрочный
план, но и среднесрочный, ко-
лебания и метания, скачки из
одной ниши в другую, види-
мость активности наиболее ха-
рактерны для «драматического»
коллектива. 

� «Депрессивные» коллективы
функционируют в стабильном
окружении, без существенной
конкуренции. Пассивность, не-
уверенность в будущем и на-

дежда на то, что «всё как-ни-
будь обойдётся» — основные
настроения в коллективе. Вы-
ступать с предложениями
и инициативами бессмыслен-
но, главное — сохранить ста-
тус-кво. 

� «Шизоидные» коллекти-
вы — в такой организации
руководитель предпочитает ни
во что не ввязываться во имя
собственной безопасности,
с подчинёнными сохраняет
большую дистанцию, не даёт
им указаний. Его человечес-
кие качества никак не прояв-
ляются. Сотрудникам при об-
щении с таким шефом психо-
логически некомфортно. 

� «Принудительные» кол-
лективы — в такой органи-
зации всё расписано, систе-
матизировано и утверждено

до мелочей. Действия регла-
ментированы, а в толстых
папках существуют указания
руководства на все случаи
жизни. Собственная ниша на
рынке у такой организации
предельно конкретна, все це-
ли определены. Основное
стремление сотрудников —
избежать ошибок и неточнос-
тей, так как «шаг вправо,
шаг влево, попытка к бегст-
ву, прыжок на месте — про-
вокация». В общении между
сотрудниками значимую роль
играет служебное положение
и место, занимаемое на ие-
рархической лестнице.

Надеемся, что эти рекоменда-
ции помогут вам определиться
со стилем взаимодействия
в женском коллективе и по-
могут почувствовать себя уве-
реннее. ÍÎ


