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Исследовали характер эмоциональных отношений сотрудников и менеджеров 23 организаций. Установили достоверную обратную корреляцию между уровнем функционального ресурса организации (ФРО) и количеством негативных эмоциональных отношений между сотрудниками. Высокий положительный ФРО служил критерием командообразования. Сформулировано определение организации, достигшей состояния целостной команды. Предложены рекомендации повышения эффективности организации.
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ВВЕДЕНИЕ
Существует мнение, что для перехода организации из состояния «группы» в состояние «команды» достаточно отработать навыки коллективного взаимодействия сотрудников и менеджеров. Для тренировки навыков используется множество методов, создаваемых по известным шаблонам [9]. Главный недостаток таких методов заключается в том, что взаимодействие, налаженное в результате тренинга в одной из ситуаций, не обязательно сопровождается эффективным взаимодействием в другой ситуации. Более того, отработка стандартного взаимодействия может помешать преодолению кризисного положения, когда организация должна перестроить стандартные отношения, чтобы справиться с незнакомыми проблемами и разрешить неизбежно возникающие конфликты. Функциональный ресурс (ФРО) характеризует способность организации мобилизоваться для решения разноплановых проблем. Знание ФРО позволяет оценить степень командообразования и служит ориентиром при составлении стратегического плана развития организации. К настоящему времени, несмотря на высокую актуальность, вопрос о способах анализа ФРО не получил исчерпывающего ответа, что объясняется чрезвычайной сложностью задачи. Для решения требуется не просто подсчитать сумму человеческих, материальных и финансовых ресурсов и определить степень их консолидации, но и необходимо предсказать, как поведет себя организация в напряженной или незнакомой ситуации. В подобных задачах, когда невозможно получить точную количественную характеристику, применяют оценку в условных единицах (баллах), а в качестве показателя, свидетельствующего о состоянии объекта, используют субъективные оценки людей, информированных об этом состоянии [7, 8]. Учитывая выше сказанное, сформулировали предположение, что ФРО поддается оценке на основе комплексного анализа эмоциональных взаимоотношений членов организации [6]. 
Цель данной работы заключалась в проверке предположения, что между эффективностью организации и эмоциональными отношениями сотрудников существует достоверная связь. Для достижения цели решали следующие задачи: во-первых, оценивали эмоциональные отношения сотрудников, вычисляя процентное количество позитивных, негативных и индифферентных эмоциональных контактов сотрудников, во-вторых, выясняли эффективность организации, основываясь на мнении менеджеров, в-третьих, сопоставляли первые и вторые данные.
МЕТОДЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
Для решения первой задачи исследовали состояние 23 организаций, которым центр "Synergia" оказывал консультативные услуги в 2003-2007 г.г. Каждый менеджер и сотрудник, выразивший согласие участвовать в опросе, знакомился с целью исследования, получал вводную информацию и инструкцию. Ему давали гарантии того, что его личное мнение будет учтено, но не будет разглашаться. Действуя по инструкции, участник опроса рисовал схему, которая отражала его функциональные организационные связи с сотрудниками и менеджерами, обозначая мужчин квадратами, а женщин кружками, отмечая при этом возраст, имя и должность лиц, соответствующих значкам. Затем респондент давал оценку своим отношениям с обозначенными на схеме членами организации. Позитивные, негативные и индифферентные эмоциональные отношения отмечались карандашами разного цвета или посредством линий разного типа. Эмоциональное состояние респондентов контролировали с помощью интегративного теста тревожности [2], чтобы избежать ошибочных оценок, обусловленных повышенной ситуативной тревожностью (свыше 6 станайнов). Схемы, составленные респондентами, суммировали и вычерчивали инфограмму, которая в интегрированном виде отражала эмоциональные отношения сотрудников и менеджеров. Подсчитывали соотношение позитивных, негативных и индифферентных отношений. 

При решении второй задачи, посвященной выяснению эффективности организации в текущее время, использовали оценки, которые менеджеры давали своим организациям, относя их к одной из пяти категорий. К первой категории с высоким положительным ФРО относились организации, которые активно развиваются и функционально без существенных потерь преодолевают кризисные ситуации. Ко второй категории со средним положительным ФРО – те, которые способны активно развиваться, но со значительными потерями (кадровыми, финансовыми, производственными) выходят из кризисных ситуаций. Организации, составившие третью категорию с низким положительным ФРО, выполняют свои функции, способны расти, но в условиях кризиса требуют внешней поддержки для того, чтобы сохранить свою целостность. К четвертой категории с низким отрицательным ФРО принадлежали организации, которые выполняют свои функции, но не способны к эффективному росту и разрушаются, попав в кризисную ситуацию, несмотря на помощь извне. Пятая категория с высоким отрицательным ФРО включала в себя организации, которые не выполняют полностью своих функций. Применив 5-балльную шкалу оценки, назначили первой категории максимальное число баллов, а последующим категориям последовательно уменьшали балльную оценку. 

При решении третьей задачи исследования сопоставляли данные, полученные с помощью метода инфограммы, с результатами оценки эффективности организаций. Вычисляли корреляцию двух рядов данных.
РЕЗУЛЬТАТЫ ИССЛЕДОВАНИЯ
Анализ результатов тестирования членов организаций с помощью интегративного теста тревожности [2] показал, что количество рядовых сотрудников и менеджеров с повышенной ситуативной тревожностью – 6 станайнов и выше не одинаково в организациях. Среди представителей первой и второй категории организаций повышенная тревожность отмечена в 5-6% наблюдений, в третьей и четвертой 7-8%, а в пятой – 9%. В качестве причины повышенной тревожности назывались различные события, в том числе, в сфере личностных отношений, не связанных с организацией. Поэтому при рассмотрении организационных эмоциональных взаимоотношений не учитывали мнение респондентов с высокой тревожностью. 
Пример инфограммы, которая была получена при суммации результатов опроса членов организации, в качестве которой выступала проектная группа рекламной компании, работающей на внешнем рынке, представлен на рис. 1. Для удобства подсчета нумеровали связи между сотрудниками. В результате подсчета выявлено 8,6% негативных связей из общего числа.  
Анализ характеристик, которые были даны менеджерами своим организациям, показал, что только одна организация была отнесена к пятой категории, то есть, не выполняющих свои функции. В число наиболее мобилизуемых и эффективных (то есть обладающих наибольшим ФРО) вошло 3 организации из 23. 10 организаций имели средний положительный ФРО, 6 – низкий положительный ФРО и 3 – низкий отрицательный ФРО. Отмеченное соотношение отражает положение в случайной выборке организаций. На рис. 2 иллюстрируется распределение организаций по пяти категориям эффективности и приводятся данные о наличии в этих организациях негативных эмоциональных отношений между сотрудниками. Статистическая обработка двух рядов данных указывает на достоверную обратную корреляцию между уровнем эффективности организации и эмоциональными взаимоотношениями сотрудников, поскольку коэффициент корреляции К= -0,9. 
Благодаря исследованию связи ФРО и эмоциональных связей членов организаций получена количественная характеристика каждой категории ФРО. Имеется в виду, что достоверность связи двух переменных служит основанием для того, чтобы использовать известные данные об одной переменной для суждения о другой. График на рис.2 позволяет визуально представить границы каждой категории ФРО по данным негативных эмоциональных отношений. Для того чтобы получить количественное выражение пограничных значений, установили максимальные и минимальные значения эмоциональной негативности для каждой категории ФРО. Выявленные предельные параметры служили для разграничения ФРО. Подсчет общего количество позитивных, негативных и индифферентных связей показал, что отсутствие негативных связей свидетельствует о высоком положительном ФРО. Если негативные связи есть, но их меньше 20%, то можно полагать, что организация обладает средним положительным ФРО, если количество негативных связей находится в пределах 20 – 40%, то организация имеет низкий положительный ФРО, если негативных связей более 40%, то это означает отрицательный ФРО: до 50% –  низкий, а более 50% – высокий отрицательный ФРО.

ОБСУЖДЕНИЕ РЕЗУЛЬТАТОВ
Наличие в организациях сотрудников с повышенной тревожностью, обнаруженное в процессе исследования, не могло служить достоверным показателем состояния организации, поскольку, с одной стороны, организация не была явным провокатором тревожности, а с другой стороны, не было достаточных данных для статистической проверки показателя. Вместе с тем, известно, что организации с высоким положительным ФРО могут оказывать позитивное влияние на сотрудников и снижать их тревожность, вызванную неприятностями в личной жизни. Поэтому при расширении наблюдений можно ожидать доказательств того, что ФРО достоверно коррелирует с тревожностью, как это установлено для ФРО и негативных эмоциональных взаимоотношений членов организаций. Ранее было показано, что повышенная тревожность членов семей служит отчетливым объективным признаком состояния семейной системы [3]. Вполне вероятно, что подобное положение характерно и для организации, выстраиваемой по системным принципам [1].
В результате проведенного исследования была установлена достоверная связь между уровнем ФРО и эмоциональными отношениями сотрудников. Удалось выяснить, какое количество негативных информационно-эмоциональных связей соответствует каждой градации ФРО. Говоря об информационных связях, имели в виду контакт между сотрудниками, который возникает в условиях их взаимодействия при выполнении общей функции, когда сотрудники обмениваются информацией для согласованного действия. При возникновении контакта активизируются эмоции. Сотрудники испытывают положительные или негативные эмоции во время общения. Поэтому зачастую происходит информационно-эмоциональный контакт. Иногда эмоция имеет нулевое значение, тогда контакт остается просто информационным, индифферентным по эмоциональной составляющей. Если вычертить схему, изобразив сотрудников и контакты, существенные для функционирования организации, то в результате возникает инфограмма организации, отражающая информационное взаимодействие и эмоциональные отношения сотрудников. 
Выбор эмоционального показателя для характеристики ФРО обусловлен выводами ранее проведенных исследований. Эмоциональность возникает на базе мотиваций, определяющих поведение сотрудников, и было важно найти универсальные мотивации. Стремление к преодолению негативного эмоционального напряжения представляет собой универсальную мотивацию, определяющую поведение людей в спокойных и напряженных условиях [5]. Благодаря выяснению универсальной мотивации открылась возможность для рассмотрения системного поведения сотрудников, не концентрируя внимание на физиологических и психологических различиях. Именно эмоциональный фактор и те информационно-эмоциональные каналы, которые связывают сотрудников, определяют формирование организационной системы. При этом стремление к гармонизации эмоциональных отношений выступает в качестве системоорганизующего фактора. Этот фактор проявляется не только на уровне группы, изменяя ее консолидацию, но и на личностном уровне, поскольку, как установлено в специальной работе [4], влияет на интеллект человека. 
Существует множество рекомендаций для повышения эффективности организации на основе так называемых «ключевых» факторов, в качестве которых чаще всего рассматривают выбранный стиль управления. Результаты данного исследования подтверждают предположение о том, что налаживание эмоциональных отношений представляет собой еще один «ключ» повышения эффективности. В литературе описаны два способа использования «ключа». Первый – вначале обозначается желаемый результат, а затем перестраивается состояние организации, чтобы она была способна реализовать план достижения результата. Второй – вначале создается организация, обладающая высоким функциональным потенциалом, затем определяется тот наибольший результат, который может быть ею достигнут, после чего выстраивается план действий. То есть, сначала выбирается «кто» и только потом «что», согласно метафоре автора [7], рассматривавшего особенности развития успешных компаний. Между двумя путями нет противоречий. Оба обеспечивают эффективный рост организации в рамках выверенного стратегического плана, при условии, что учитывается способность организации мобилизовать человеческий и материальный потенциал для решения многообразных проблем, возникающих в процессе деятельности. Иначе говоря, для того чтобы уверенно выстраивать план на будущее, организация должна располагать моделью своих внутренних отношений и, как минимум, реально оценивать свой ФРО. В противном случае, реализация плана оказывается под угрозой срыва, вследствие неготовности и неспособности организации мобилизовать свой потенциал и обеспечить ту эффективность (достижение обозначенного результата при минимальных затратах человеческих и материальных ресурсов), которая предполагается в плане. Задача по выяснению эффективности организации в данной конкретной ситуации поддается однозначному решению, если известен реальный результат, полученный в этой ситуации. При этом важно помнить, что результаты решения задачи отражают эффективность организации только в отмеченной ситуации. Если же прогнозируется эффективность в иной ситуации, результативность которой не известна, то прежняя оценка не может служить достоверным ориентиром. В условиях, когда организация последовательно или одновременно выполняет ряд функций, прогноз целесообразно выстраивать с учетом комплексного показателя ФРО, характеризующего способность решать разноплановые проблемы, с которыми сталкивается организация. Такой показатель невозможно подсчитать, просто суммируя человеческие, технические и финансовые ресурсы, необходимо ввести поправку, представив, как поведет себя организация в новой ситуации и как изменится при этом ее ФРО. При решении задач, касающихся прогноза социально-экономических событий, находящихся в сложной зависимости от множества факторов, используются показатели, отражающие эмоциональные переживания людей, вовлеченных в события. В первой половине прошлого века исследователи впервые начали рассматривать эмоциональные отношения в качестве характеристики состояния микросоциальных образований [8]. В дальнейшем методы получили развитие. Так, например, прогноз банковского рынка осуществляется с помощью методики диффузионного индекса делового оптимизма (Purchasing Managers' Index – PMI), базирующейся на комплексе данных, отражающих эмоциональное восприятие респондентами событий в экономике.

ЗАКЛЮЧЕНИЕ

Проведенные исследования, показавшие взаимосвязь ФРО и эмоциональных отношений сотрудников и менеджеров, позволили рассмотреть структуру организации в состоянии «команды» (организации с высоким положительным ФРО) и сформулировать следующее определение:
Организация представляет собой сообщество, состоящее из двух или более лиц, которые занимаются общественным продвижением собственного (произведенного или приобретенного) или арендуемого продукта (услуги или идеи) при соблюдении договорных обязательств и законодательных норм. Это сообщество: во-первых, структурировано информационными связями, приобретающими эмоциональную насыщенность в процессе формального, связанного с поддержанием иерархических отношений, и неформального взаимодействия членов сообщества (то есть, структурировано информационно-эмоциональными связями); во-вторых, характеризуется постоянной динамикой дискретных состояний в процессе закономерного развития (смена стадий развития организации в рамках становление-старение-возрождение), обусловленного внутренними обстоятельствами (в частности, событиями в организационном микросоциуме) и внешними социально-экономическими факторами; в-третьих, достигает системной целостности, которая обеспечивается гармонизацией информационно-эмоциональных связей.

Определение организации, изложенное в данной работе, помогает понять суть рекомендаций для проведения стратегического планирования эффективного роста. Результаты анализа ФРО показывают, в какой степени организация способна мобилизовать человеческие и материальные ресурсы. Недостаточный уровень ФРО создает угрозу выполнения стратегических планов, связанных с решением сложных проблем. Поэтому стратегический план, учитывающий человеческие и материальные ресурсы организации, должен опираться на результаты оценки ФРО и предусматривать его изменение в процессе деятельности. Можно полагать, что предложенная методика инфограммы будет полезна в практике стратегического планирования, а также в практике командообразования, поскольку позволяет оценивать ФРО, прогнозировать способность организации мобилизоваться для повышения эффективности и намечать пути повышения ФРО.
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Рис. 2.

ПОДПИСИ К РИСУНКАМ
Рис. 1. Инфограмма в виде схемы информационно-эмоциональных связей сотрудников проектной группы.
Рис. 2. Обратная зависимость между категорией успешности организаций и наличием в них негативных эмоциональных взаимоотношений сотрудников 

По горизонтали – номера исследуемых организаций. По вертикали слева – категория организации в соответствии с ее ФРО, по вертикали справа – процентное количество негативных эмоциональных отношений.

































































































































