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Подготовка квалифицированных управленцев требует формирова-
ния у них системы знаний об осуществлении эффективного управле-
ния, которые для реального использования в работе должны стать их 
убеждениями. Эти знания и связанные с ними убеждения, ценностно-
смысловые образования и личностные нормы образуют индивидуаль-
ную управленческую концепцию руководителя, которая выступает вну-
тренним регулятором его деятельности и реализуется преимущественно 
на уровне сознания. В усвоении знаний с их трансформацией в убежде-
ния и развитием на их основе умений, управленческого опыта и стиля 
обнаруживается одна из важнейших проблем профессиональной под-
готовки руководителей. Ведь знания обучающимися могут быть хорошо 
усвоены и отлично оценены по результатам образовательного контроля, 
однако остаются малоиспользуемыми в практике работы, поскольку они 
внутренне не приняты как полезные и необходимые и, более того, не по-
родили волевую решимость действовать в соответствии с ними. 

Наряду со своими знаниями и убеждениями управленец, как и лю-
бой человек, руководствуется стереотипами, усвоенными в результа-
те подражания своим руководителям, а также в более раннем опыте в 
процессе взросления. Важную роль в формировании и изменении ин-
дивидуальной управленческой концепции руководителей играет также 
управленческая практика вышестоящего руководства, которую они осо-
знанно либо подсознательно копируют при положительном отношении 
к ее субъектам. Поэтому, если вышестоящее руководство преподносит 
примеры, противоположные научно правильному управлению, то они 
усваиваются и используются. 

Важно учитывать, что, в отличие от многих видов профессиональ-
ной деятельности, управленческая деятельность не имеет четких кри-

Результаты исследования позволяют сделать вывод о том, что ин-
дивидуальная управленческая концепция эффективного руководите-
ля органов внутренних дел включает в себя достаточно сильно выра-
женные лидерские качества, наиболее функциональными из которых 
оказываются: ответственность, коммуникабельность, стремление к 
достижениям, самоконтроль. Функциональность данных качеств про-
является в управленческой компетентности и способствует эффектив-
ности служебной деятельности. Интересно отметить, что у большин-
ства испытуемых уровень управленческой компетентности выражен на 
высоком уровне. У многих испытуемых также преобладают такие типы 
личностной самореализации, как «Альфа» и «Гамма». Это говорит о 
том, что они лучше всего проявляют себя как харизматические лидеры 
и инициаторы конструктивных общественных дел. При этом эффектив-
ность служебной деятельности зависит от наличия лидерских качеств у 
руководителя, чем ярче выражены лидерские качества, тем успешнее и 
эффективнее служебная деятельность. Результаты исследования могут 
быть использованы в организации рабочего процесса структурных под-
разделений при подготовке кадрового резерва на руководящие должно-
сти системы МВД. 
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лежит в основе его парадигмы. К настоящему времени в литературе (см. 
названные выше источники и др.) сложилось понимание управления в 
социальных системах, основанное на ключевом понятии «воздействие», 
которое оказывает управляющая система на управляемую для упорядо-
чения ее функционирования и достижения целей, соответствующих ее 
миссии и развития самой системы. В соответствии с таким пониманием 
реализуется соответствующая процессуальная модель управления, ко-
торая включает в себя: 

анализ состояния управляемой системы (организации или ее струк-
турного подразделения) и условий, определяющих возможности дости-
жения целей деятельности; 

принятие управленческих решений; 
подготовку необходимых ресурсов и работников к исполнению; 
контроль за исполнением; 
мотивирующее стимулирование работников. 
В этой модели управления источником целеполагания, организаци-

онного упорядочения деятельности работников и мотивационного воз-
действия на них является управляющая система, которая представляет 
управленческую пирамиду, а в минимальном ее варианте – непосред-
ственного руководителя. 

Такая парадигма в большей мере приемлема для управления орга-
низацией в динамично и существенно изменяющихся условиях, несу-
щих значимые риски, что присуще управлению вооруженными силами 
во время военных действий. В создании этой модели отразилась школа 
военного управления. Такая парадигма также является оправданной при 
низком уровне организованности и мотивированности управляемых 
субъектов. По своей сущности такое управление является авторитарным 
в классическом его понимании. Применение такого управления предпо-
лагает осуществление мотивирующих воздействий на основе контроля, 
ориентированного на выявление отклонений от заданных требований 
с негативным стимулированием в виде наказаний. При такой модели 
управляемые субъекты ориентируются в преобладающей мере на недо-
пущение отклонений от предписаний и на своевременное выполнение 
поставленных задач. У них доминирует мотивация избегания наказаний 
и естественное, в связи с этим, стремление к снижению нагрузок и от-
ветственности для уменьшения рисков неудач, наказаний и затрат сил. 

В то же время проявление инициативы работниками и их непосред-
ственными руководителями, направленной на совершенствование про-

териев оценки правильности в рамках официального контроля. Ведь 
управлять можно по-разному, ориентируясь на разные приоритеты, ис-
пользуя различные подходы, методы, стили, проявляя разное отношение 
к подчиненным, и характер взаимодействия с ними. Если руководитель 
не допускает нарушений законности или организационных предписа-
ний вышестоящих органов и моральных норм, то претензий к нему не 
предъявляется, а его управленческая состоятельность оценивается по 
показателям работы организации. Поэтому технология управления, 
имеющая решающее значение для его результативности, находится в 
свободном использовании руководителем, исходя из его личных убеж-
дений, предпочтений, усвоенных стереотипов и привычек. К сожале-
нию, недостаточная компетентность руководителя организации обна-
руживается спустя значительное время, оборачиваясь социальными и 
экономическими потерями. 

Для формирования высокой компетентности руководителей при их 
подготовке важно не только обеспечивать усвоение системы наиболее 
значимых знаний с формированием на их основе личных убеждений, но 
и разрабатывать такие практически значимые знания. Необходимо от-
метить, что современная учебная литература по теории управления, тео-
рии организаций и психологии управления [1–9] содержит в преобла-
дающей мере знания, представляющие определение понятий, описание 
организационных моделей, подходов к пониманию и осуществлению 
управления, феноменов, элементов, стилей управленческой деятельно-
сти, но без четкого определения условий и пределов их полезности. Эти 
знания развивают управленческую осведомленность, но не дают доста-
точного понимания, каким образом системно и правильно осуществлять 
управление в совокупности его целей и составляющих, исходя из оцен-
ки состояния организации, содержания и задач ее деятельности, усло-
вий ее функционирования, какие использовать технологии для решения 
определенных задач и в отношении определенных категорий подчинен-
ных. Необходимые знания относятся к моделированию управления и 
его технологии, определяемой в соотнесении с конкретными условиями 
внутреннего и внешнего рода. 

В связи с проблемой формирования системы практически полезных 
знаний в области управления необходимо продолжение работы как по 
их оптимальной структуре (что следует усваивать управленцам), так и 
выработке базовых идей, определяющих правильное понимание эффек-
тивного управления, его сущности и правил осуществления. 

Прежде всего представляется целесообразным обратить внимание 
на понимание сущности управления в социальных системах, которое 
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чем существует расхожее пожелание управляемых субъектов «чтобы ру-
ководство не мешало работать»). 

В условиях авторитарного управления отдельные звенья управ-
ляемой системы могут показывать примеры продуктивной работы при 
слабом управленческом влиянии. Это говорит о действии механизмов 
самоорганизации, самоуправления, самосохранения. Их проявление мо-
жет иметь различную степень, что зависит от многих факторов, включая 
содержание деятельности, условий функционирования организации, ха-
рактера управленческого влияния. При жестком авторитарном управле-
нии управляемые субъекты склонны переходить в режим исполнения 
директив в соответствии с формальными предписаниями без проявле-
ния инициативы для поиска возможностей повышения качественного 
уровня и продуктивности деятельности организации. 

Если речь идет о медицинском обслуживании, образовании, научной 
работе, выполнении функций в сфере государственной службы, то каче-
ство работ при напряженных объемах (задачах) неизбежно снижается, 
а работники привыкают работать по срокам с выполнением формаль-
ных регламентаций, не заботясь о реальном качестве работы, допуская 
выгодную для себя интерпретацию отчетности, практикуя демонстра-
цию не приносящих пользы нововведений, обеспечивая внешне наблю-
даемый порядок, и т. д. Это, в конечном итоге, не приводит ни к эконо-
мической, ни к социальной пользе.

Таким образом, авторитарное управление, основанное на односто-
роннем воздействии управляющей системы на управляемую, имеет ряд 
отрицательных сторон, которые наиболее выраженно проявляются при 
оплате труда за выполнение должностных функций (обязанностей), а не 
за объем и качество выполненной работы.

В связи с изложенными проблемными явлениями существует не-
обходимость переосмысления парадигмы управления, поиска возмож-
ностей повышения его эффективности как по функционально-целевым 
результатам, так и социальным, включающим реализацию и развитие их 
профессионального и личностного потенциала, качество трудовой жиз-
ни и субъективное благополучие работников. 

Одна из идей, на которую может опираться конструирование более 
совершенного управления, заключается в использовании потенциала са-
моорганизации управляемой системы, а также возможности ее конструк-
тивного влияния на управляющую систему, способствующего принятию 
правильных решений, оптимизации организации работы персонала, пре-

цесса и качества деятельности, если они работают в условиях ненорми-
рованного труда с повременной его оплатой, не отвечает личной заинте-
ресованности. Ведь такая инициатива, в случае ее принятия к реализации, 
связана с проблемами перестройки работы, риском неудачи, увеличения 
нагрузок и иных негативных явлений. Это присуще подавляющему боль-
шинству видов трудовой деятельности, где нормирование труда невоз-
можно или является рекомендательным, а оценка качества и результатив-
ности реальной работы (в отличие от оценки ее документирования) не 
практикуется и не влияет на оплату труда. К таким видам труда относят-
ся: государственное управление, государственная служба, образование, 
медицинское обслуживание, правоохранительная деятельность. 

Иное положение возникает в условиях сдельной оплаты нормиро-
ванного труда или оплаты в зависимости от достигнутых экономических 
показателей организации, ее подразделения. В этом случае работники 
заинтересованы в достижении количественных результатов работы с та-
ким качеством, которое необходимо для хорошего экономического поло-
жения организации, обеспечения ее имиджа и конкурентоспособности. 
Если качество труда не влияет на доходы, то работники ориентируются 
на минимально приемлемое, не вызывающее обоснованных нареканий. 

В рамках рассматриваемой парадигмы авторитарного управления 
может практиковаться привлечение к оценке положения дел принятию 
управленческих решений функциональных и линейных руководителей. 
Однако их участие и предложения в значительной мере обусловлены 
прагматическими личными интересами: не создавать себе трудностей и 
дополнительной нагрузки, не брать на себя ответственность, не риско-
вать, если в этом нет материальной или иной выгоды. 

При авторитарном управлении тем не менее реально существует са-
моорганизация управляемых субъектов, без которой функционирование 
любой организации невозможно, поскольку управляющая структура не 
способна охватить все звенья и процессы, оценить качественный уро-
вень работы и обеспечить влиянием все составляющие деятельности. 
При этом возможность управленческого влияния снижается в случае, 
если деятельность управляемых субъектов носит сложный, высококва-
лифицированный, творческий характер, а сама организация многоком-
понентная. Для повышения охвата управленческим влиянием понадо-
биться увеличение численности управляющей структуры, что, в свою 
очередь, ведет к материальным расходам и к формализму в работе ее 
аппарата, ослаблению контроля за ним и, в конечном итоге, к низкой 
продуктивности управления, а нередко и к созданию помех (в связи с 
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для решения проблемных вопросов. Руководитель стремится создавать 
условия для результативной работы, своевременно решать проблемы, 
учитывая при этом запросы работников.

Отмечая важное значение развития самоуправления и обратного 
влияния управляемых звеньев на управленческую структуру, можно 
внести корректировку в понимание сущности управления в социаль-
ных системах. Оно заключается в целеопределяющем, регламентирую-
щем и мотивирующем влиянии управляющих звеньев организации на 
управляемые, в создании условий для эффективности деятельности, 
способствовании самоорганизации и развитию профессионального по-
тенциала работников, их участию во влиянии на управляющие звенья, 
направленном на обеспечение интересов, эффективности организации 
и правомерности действий управляющих субъектов. Такое управление 
можно считать системным, в котором предполагается включение всех 
составляющих организации в упорядочение деятельности для достиже-
ний социально значимых целей и самосовершенствования. 

Важной проблемой для совершенствования деятельности организа-
ции на основе развития самоорганизации управляемых субъектов яв-
ляется переход от авторитарного управления к системному с обратной 
связью. Такой переход неизбежно будет затруднен сложившейся психо-
логией (убеждениями, установками, стереотипами) как управленцев, 
так и подчиненных работников. Его осуществление требует постепен-
ного изменения организационных условий, при котором обеспечива-
ется адаптированность к ним указанных субъектов, принятия ими но-
вых функций и методов, функциональная стабилизация организации. 
Психологические и организационные сложности переходного периода 
могут вызвать у руководящего состава негативное отношение к новой 
модели и возврат к привычной авторитарной с ее ограничениями и не-
достаточной эффективностью. 
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дотвращению противоправных и других негативных явлений, повыше-
нию внимания управляющей системы в развитие управляемой, включая 
повышение профессионального потенциала и социального положения ра-
ботников. Это можно трактовать как развитие самоорганизации и обрат-
ной связи управляемой системы с управляющей. Эта идея затронута (хотя 
и в частном виде своей реализации) при анализе опыта лучших американ-
ских компаний [10]. Такое обратное влияние должно быть оптимальным, 
не приводящим к парализации управляющей системы и разрушению ор-
ганизованности управляемой. Эта оптимальность может быть обеспечена 
созданием выверенного механизма, сочетающего как положительные сто-
роны авторитарного управления, так и самоорганизации и соуправления, 
предусматривающего указанное обратное влияние. 

Еще одна идея заключается в том, что для развития добросовест-
ности работников, включая проявление инициативы для качественного 
выполнения своих функций и успешности деятельности организации в 
целом, необходимо максимальное задействование присущих человеку 
потребностей и интересов, прежде всего позитивного характера (в от-
личие от потребности в безопасности – избегании наказаний и потерь). 
К ним, наряду с материальным вознаграждением труда, относятся по-
требности в самореализации и социальной значимости (самовыраже-
нии, самоутверждении, социальном уважении, признании). Их реали-
зация присуща работнику, который испытывает позицию «хозяина» в 
своем труде. Она означает восприятие работы, как значимой для себя 
своим результатом и как наличие степени свободы (в рамках технологии 
и стандартов труда) и собственной значимости как члена организации в 
ее структуре. 

Такая позиция «хозяина» может возникать, если она внутренне при-
нята на позитивной мотивационной основе, в отличие от властного воз-
ложения на работника ответственности за положение дел на его участке. 
Позиция «хозяина» проявляется при самоорганизации работников, ко-
торые без управляющего влияния осуществляют деятельность и функ-
циональное взаимодействие при решении функциональных задач. Это 
присуще, как правило, людям, работающим в условиях сдельной (ак-
кордной) формы оплаты труда. В этом случае роль непосредственного 
руководителя заключается в организационном обеспечении работы кол-
лектива, способствовании ей. Ему практически не требуется оказывать 
мотивационные влияния, поскольку работники заинтересованы выпол-
нять свои функции должным образом, а также проявляют инициативу 
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Принято считать, что «управление старо как мир». Потребность и 
способность работать вместе, координация, согласования, кооперации 
индивидуальных действий, а в конечном счете управление совместной 
деятельностью возникли задолго до того, как управление стало предме-
том специальных научных исследований. Управление зарождается, раз-
вивается вместе с цивилизацией в ходе ее эволюции и является одним из 
ее важнейших факторов. Управленческая деятельность очень специфич-
на по своему предмету. Она предполагает воздействие на других людей в 
целях организации их совместной деятельности. Поэтому ее предметом 
выступают специфические объекты, каковыми являются люди, личности.

Управленческая деятельность в современных условиях требует глу-
боких профессиональных знаний и навыков, комплексного подхода, 
учета научно-технических, экономических, социальных, гражданских и 
других аспектов жизнедеятельности социальных образований, способ-
ность принимать участие в выработке решений. 

Главное место среди всего многообразия проблем теории и практики 
управления, безусловно, принадлежит комплексу вопросов, связанных с 
содержанием управленческой деятельности, с индивидуальной деятель-
ностью руководителя. Объективно деятельность руководителя нераз-
рывно связана со всеми аспектами функционирования любой организа-
ции, так как органично вплетена во все управленческие и организаци-
онные проблемы и вне их не может быть адекватно решена. Вследствие 
того что руководитель играет центральную и наиболее важную роль в 
любой организационной системе, изучение этой деятельности объек-
тивно выступает главной проблемой теории управления [1]. 

Необходимо отметить, что деятельность любого руководителя име-
ет внешние (предметно-действенный) и внутренние (психологический) 
характеристики. Внешняя характеристика деятельности осуществляется 
через понятия субъекта и объекта труда, предмета, средств и условий 
деятельности, а внутренняя – предполагает описание процессов и меха-
низмов ее психической регуляции, ее структуры и содержания, операци-
онных средств ее реализации.

Считаем, что основными структурными компонентами деятельности 
для руководителя являются такие психологические образования, как цель, 
мотивация, информационная основа, индивидуально-психологические 
свойства субъекта, психические процессы (когнитивные, эмоциональ-
ные, волевые), а также механизмы контроля, коррекции и др. Основными 
средствами реализации деятельности являются действия.
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ПСИХОЛОГИЧЕСКАЯ ГОТОВНОСТЬ
К УПРАВЛЕНЧЕСКОЙ ДЕЯТЕЛЬНОСТИ МОЛОДЫХ РУКОВОДИТЕЛЕЙ

ОРГАНОВ ВНУТРЕННИХ ДЕЛ
Актуальность проблемы подбора, подготовки и переподготовки со-

трудников органов внутренних дел с каждым годом неуклонно возраста-
ет. Создание кадрового резерва и формирование руководящего состава на 
уровне среднего звена, способного решать как производственные, так и 
управленческие задачи, – одна из важнейших функций кадровой полити-
ки на современном этапе развития, от качества реализации которой зави-
сит будущий управленческий потенциал органов внутренних дел. Вопрос 
с подготовкой молодых руководителей стоит еще острее. В требованиях 
к современному руководителю делается акцент не только на его квалифи-
кацию, образование, но и на личностные качества. В настоящее время в 
системе органов внутренних дел востребованы руководители, способные 
брать на себя ответственность за укрепление правопорядка в государстве, 
эффективно адаптироваться в динамически изменяющемся обществе. 

Для раскрытия содержания психологической готовности к управлен-
ческой деятельности необходимо отталкиваться от сути понятия «управ-
ленческая деятельность», которое представляется нам как комплекс мер 
воздействия на осознание и поведение людей и направленный на до-
стижение установленных целей (бытовых, социальных, экономических, 
политических, военных и т. д.).


