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К вопросу об управлении образовательным процессом

Рассмотрим категорию «управленческая деятельность» для выявления роли и места в ней такого личностного качества, как толерантность. 

В психолого-педагогической литературе, исходя из системно-структурного подхода, управление как объект рассматривается как целостная система. Многие ученые попытались ответить на вопрос «Что такое управление?», определяя понятие «управление» через понятие «деятельность», «воздействие», «взаимодействие».

Как отмечает П.И. Пидкасистый, в самом общем виде управление – это процесс воздействия на систему в целях перевода ее в новое состояние на основе использования присущих этой системе объективных законов. Управление как «влияние» или «воздействие» определяют также Дж. Ньюстром и С. Паркисон.

«Под управлением вообще, – пишет В.А. Сластенин, – понимается деятельность, направленная на выработку решений, организацию, контроль, регулирование объекта управления в соответствии с заданной целью, анализ и подведение итогов на основе достоверной информации». А внутришкольное управление, по его мнению, представляет собой «целенаправленное, сознательное взаимодействие участников целостного педагогического процесса на основе познания его объективных закономерностей с целью достижения оптимального результата».

Давая определение понятию «управление», мы соглашаемся с В.А Розановой в том, что управление это система скоординированных мероприятий (мер) направленных на достижение значимых целей.

Отсюда в самом общем виде «управление» в процессуальном плане трактуется как воздействие на управленческую систему с целью повышения уровня ее функционирования и развития, а контроль считается составной частью руководства. 

Одни авторы отождествляют «руководство» и «управление» (управление – или общее руководство – есть органическое соединение собственного руководства с контролем); другие эти термины различают, считая, что руководство является родовым понятием по сравнению с управлением или наоборот; третьи считают управление более широким по объему понятием, ибо включает в качестве составных элементов целеполагание, конкретизацию задач, социальное функции, исходящие из основополагающей цели. Управление считается управляющей функцией администрации, выполняющей такие подфункции, как планирование, контроль, регулирование, учет, качественный и количественный анализ достигнутых результатов и др.

Управление есть «целенаправленная деятельность субъектов управления различного уровня, обеспечивающая оптимальное функционирование и развитие управляемой системы (субъекта), перевод ее на новый, качественно более высокий уровень по фактическому достижению цели с помощью необходимых оптимальных педагогических условий, способов, средств и воздействий». Следовательно, если управление есть целенаправленная деятельность людей, то проходить она может или в процессе воздействия одного на другого, или в процессе их взаимодействия. 

Для исследователей, рассматривающих управление как «воздействие» одной системы на другую, одного человека на другого или на группу (В.Г. Афанасьев, О.В. Козлова, М. Марков, А.А. Орлов, Н.С. Сунцов, А.В. Филиппов и др.), управление есть целенаправленное воздействие субъекта на объект и изменение последнего в результате воздействия или процесс целенаправленных воздействий на другого субъекта, также приводящий к изменению последнего.
Для исследователей, рассматривающих управление как взаимодействие субъектов (Б.М. Кедров, П.И. Третьяков, Т.К. Чекмарева, Т.И. Шамова, А.И. Уемов и др.), управление есть неразрывность прямого и обратного воздействия, органического сочетания изменений воздействующих друг на друга субъектов. Такое понимание взаимодействия, представляющего суть управления, предполагает взаимное изменение управляющих и управляемых, убеждает в необходимости рассмотрения изменения взаимодействующих субъектов и самого процесса взаимодействия как смены его состояний.

Толкование управления педагогическими системами в последнем варианте, по нашему убеждению, в большей степени соответствует реальной управленческой практике. В силу того, что проявлениями взаимодействия являются общение и деятельность (Б.Г. Ананьев, С.Л. Рубинштейн, Б.Ф. Ломов), оно содержит в себе указание на необходимость реализации как субъект-объектных отношений (отражают специфику предметной деятельности), так и субъект-субъектных отношений. В этом смысле взаимодействие выступает способом функционирования управления.

Как видно из вышеизложенного, в толковании данных понятий пока нет единства мнения (ясно одно, что эти понятия взаимно не исключают друг друга, дополняют), а это говорит о том, что в области педагогики теория управления активно развивается.

Среди всего многообразия проблем теории и практики управления главное место, безусловно, принадлежит комплексу вопросов, связанных с понятием управленческой деятельности. Поскольку руководитель играет центральную и наиболее важную роль в любой организационной системе, то и изучение этой деятельности объективно выступает главной проблемой теории управления. От правильного, полного понимания сущности и содержания управленческой деятельности во многом зависит решение всех иных управленческих проблем, формирование адекватного общего представления о «науке управления». Поэтому важно охарактеризовать сущность и содержание управленческой деятельности, моделировать эту деятельность при решении различных управленческих задач, а также определить закономерности ее взаимодействия с главными компонентами функционирования организации, объектов управления, начиная с личности и кончая коллективом как целостным организмом. 

Деятельность руководителя неразрывно связана со всеми основными аспектами функционировании организации. Следовательно, проблема управленческой деятельности также органически вплетена во все иные управленческие и организационные проблемы и вне их не может быть адекватно решена. Изучение управленческой деятельности выступает специфическим аспектом при рассмотрении всех сущностных проблем управления.

Проблема управленческой деятельности принадлежит к категории междисциплинарных научных проблем, т.е. является проблемой изучения целого комплекса дисциплин. 

Психологический аспект проблемы управления касается внутренних, трудно доступных вопросов, поэтому он оказался менее разработанным. Отсюда вытекает фундаментальный принцип познания управленческой деятельности – сочетание анализа внешнего, объективного содержания с внутренним содержанием. Этот принцип является основополагающим в деятельностном подходе к анализу научных проблем, в том числе и в области рассматриваемой нами деятельности.

Специфической особенностью управленческой деятельности независимо от ее конкретных разновидностей состоит в том, что она синтезирует в себе индивидуальную и совместную деятельность руководителей различных подразделений предприятия, организации. Однако в то же время она не перестает быть индивидуальной и предстает в максимально развернутом виде. Синтетическая природа управленческой деятельности также проявляется в виде совместной деятельности руководителя и коллектива, в осуществлении прямой и обратной управленческой связи.

Руководитель имеет дело одновременно со многими объектами управления, между которыми складываются закономерные социально-психологические, деловые отношения. Отсюда управленческую деятельность руководителя можно отождествлять с деятельностью по организации деятельности людей. Руководитель также выполняет функции планирования, прогнозирования, принятия решения, контроля, установления внешних связей и отношений и др. Система этих функций присуща любой управленческой деятельности независимо от ее конкретного вида, хотя степень их выражения может быть различной. Поэтому инвариантность управленческих функций является еще одной из основных ее характеристик.

Целью управленческой деятельности является обеспечение эффективного функционирования определенной организационной системы, которую можно назвать социотехнической, включающей «технологическую» и «человеческую» составляющие. Поэтому труд руководителя включает в себя два основных аспекта, связанных с организацией межличностного, межгруппового взаимодействия и с обеспечением технологического процесса (реализация функций управления). Рассмотрим их более подробно.

В самом общем виде можно определить те требования, которым соответствует руководитель любого управленческого ранга в различных социальных организациях. Эти требования определяются через профессионально значимые качества, под которыми мы подразумеваем индивидуальные качества субъекта деятельности, влияющие на эффективность деятельности и успешность ее освоения. Ответ на вопрос о качествах, которыми должен обладать руководитель, претерпел существенную эволюцию в ходе развития управленческой теории (М. Вейт, Г.Г. Вербина, В.А. Критсонис, Р.Л. Кричевский, В.С. Лазарев. А.Г. Макарцев и др.).

На основе общего анализа исследований психологов в области менеджмента, все качества, которыми должен обладать современный руководитель, можно разделить на пять групп: общечеловеческие качества; психофизиологические качества; деловые качества и организаторские способности; коммуникативные качества; профессиональные знания.

В первую группу, то есть группу общечеловеческих качеств руководителя включаются следующие: трудолюбие; принципиальность, честность; обязательность, верность слову; самокритичность; гуманность; тактичность; справедливость; целеустремленность; альтруизм; высокая культура, безупречная нравственность; энергичность; работоспособность; выдержанность; любовь к своему делу; оптимистичность; требовательность к себе и другим; чувство юмора; внешняя привлекательность (опрятность, стиль одежды и т.д.).

К группе психофизиологических свойств личности относятся: крепкое здоровье, стрессоустойчивость, общий уровень развития, интеллектуальные свойства (наблюдательность, аналитичность мышления, устойчивость и распределенность внимания, оперативность и логичность памяти, способность к прогнозированию ситуаций и результатов деятельности), индивидуально-психологические свойства (темперамент, направленность личности).

 К деловым качествам и организаторским способностям, по нашему мнению, относятся: инициативность; самостоятельность в решении вопросов; самоорганизованность (умение беречь свое и чужое время, пунктуальность и точность); дисциплинированность; исполнительность; умение четко определить цель и поставить задачу; способность менять стиль поведения в зависимости от условий; умение расставить кадры и организовать их взаимодействие, способность мобилизовать коллектив и повести его за собой; умение контролировать деятельность подчиненных; способность и стремление оперативно принимать решения; способность и стремление объективно анализировать и оценивать результаты, умение стимулировать подчиненных; творческий подход к порученному делу; умение поддерживать инициативу, стремление использовать все новое, прогрессивное; умение поддерживать свой авторитет.

 В группу коммуникативных качеств мы включаем умение руководителя устанавливать деловые отношения с вышестоящими и смежными руководителями, с подчиненными, умение поддерживать нормальный психологический климат в коллективе, умение общаться (культура речи, умение слушать и т.д.), умение выступать публично. 

К профессиональным знаниям, которыми должен владеть современный руководитель, мы относим: знание науки об управлении (основы менеджмента, управление персоналом и др.); применение на практике современных организационно-управленческих принципов и методов; умение работать с документацией и др.
Безусловно, каждое из качеств руководителя оказывает влияние на эффективность работы подчиненных и, в целом, организации.

Можно отметить следующие качества руководителя (менеджера), препятствующие эффективной деятельности организации: 

- недостаточная сформированность у менеджера индивидуальной управленческой концепции;

- рассогласование организационных и личных ценностей и целей менеджера;

- недостаточная степень наличия управленческих способностей менеджера;

- недостаток знаний, умений и навыков менеджера в области управленческой деятельности;

- отсутствие креативности у менеджера;

- неумение управлять собой;

- неумение управлять группой;

- недоброжелательное отношение к персоналу;

- отсутствие стремления к личностному росту;

- неумение мотивировать персонал;

- трудности в общении с подчиненными;

- применение неэффективного стиля руководства;

- ориентация на себя и свои личные цели;

- отсутствие ориентации на решение профессиональных задач;

- недостаток творческого подхода в работе;

- консервативность поведения менеджера;

- наличие конфликтных тенденций поведения;

- наличие невротических тенденций поведения.

Грамотный руководитель никогда не допустит такого количества недостатков в себе и своей деятельности, постоянно будет работать над саморазвитием, самовоспитанием, совершенствованием и самообразованием.

Все личностные качества руководителя проявляются в его стиле управления. Стиль управления – это определенная система предпочитаемых руководителем способов, методов и форм управленческой деятельности.

Выбор того или иного стиля руководства обусловлен множеством взаимодействующих объективных и субъективных факторов.

К объективным факторам можно отнести такие, как содержание выполняемой деятельности, мера трудности решаемых задач, сложность условий, в которых осуществляется их решение, иерархическая структура руководства и подчинения, социально-политическая ситуация, социально-психологический климат в коллективе и др.

К субъективным факторам следует отнести типологические свойства нервной системы (темперамент), свойства характера, направленность, способности человека, привычные способы деятельности, общения, принятия решений, знаний, опыт, убеждения.

Вопросами типологии стилей руководства занимались психологи в разное время, начиная с 30-х годов XX столетия.

Так К. Левин, Р. Липитт (1939 г.), Г. Гибш и М. Форверг (1939 г.), К. Бирт, Ф. Прильвиту (1959 г.), Р. и А. Тауш (1963 г.),  придерживались точки зрения, по которой стали обозначаться такие стили руководства, как авторитарный, демократический, анархический.

Однако другими учеными была сделана попытка классифицировать стили руководства несколько иначе. Например, А.А. Годунов (1967г.), Й. Кхол (1975г.) выделили авторитарный, демократический и либеральный стили. Другой автор – П.И. Волков (1973г.) предложил такие стили руководства как авторитарный, коллегиальный и либеральный; А.Г. Ковалев (1975 г.) назвал стили руководства – авторитарный, демократический, и невмешательский; А.Л. Свенцицкий (1975г.) назвал их – авторитарный, демократический, формальный.

Рассмотрим три наиболее часто встречающихся в теории современного менеджмента классификации стилей руководства.

1. Традиционная классификация.

Вслед за А.А. Годуновым (1967г.), Й. Кхол (1975 г.) психологи различают 3 основных стиля руководства: авторитарный (директивный), демократический (коллегиальный), либеральный (попустительский).

2.Модель стилей А.Л. Журавлева.

А.Л. Журавлевым в 1976 году была предложена модель стиля с точки зрения его целостности. Им были выявлены три основных компонента стиля руководства, обозначенные следующим образом: «Д» – директивность, «К» – коллегиальность, «П» – пассивное невмешательство с тенденцией перехода к попустительству. Модель, предложенная А.Л. Журавлевым, включает разную степень выраженности компонентов. Она состоит из семи, различающихся между собой стилей руководства. Это крайние стили: директивный, коллегиальный и попустительский и промежуточные стили руководства.

Описанные модели руководства по своему типу являются одномерными (линейными). В их основе лежит степень свободы личности. Существуют также двумерные модели. Наиболее известная из них – «управленческая решетка» или «решетка менеджмента».

3. «Решетка менеджмента», разработанная Р. Блейком и Дж. Моутон. 

В этой модели стили руководства различаются по двум параметрам: степени ориентации руководителя на достижение производственных целей и степени ориентации на человеческие отношения, на людей, на создание благоприятного социально-психологического климата в коллективе. С точки зрения этой теории, успешность деятельности любого руководителя определяется тем, в какой мере он ориентирован на интересы образовательного процесса и интересы членов педагогического коллектива. Каждый параметр модели имеет двадцать градаций и каждой клетке полученной решетки соответствует определенный стиль руководства. Таким образом, в данной классификации выделяется 5 стилей руководства:

- максимальная ориентация на задачу, минимальная – на людей;

- максимальная ориентация на оба фактора;

- минимальная ориентация на задачу и максимальная – на людей;

- минимальная ориентация на оба фактора;

- средняя степень заинтересованности в указанных факторах.

Многочисленные исследования стилей руководства по выделенным характеристикам показали, что в целом руководство, ориентированное на интересы подчиненных, вызывает более высокий уровень их удовлетворенности. Однако, далеко не всегда эта ориентация руководителя приводит к большей продуктивности руководимого им коллектива.

Каждому конкретному руководителю не может быть присущ только какой-либо один стиль. Опытный руководитель способен использовать тот или иной стиль в зависимости от обстоятельств: содержания решаемых задач, конкретного состава руководимой группы и др.

Стиль руководства оказывает большое влияние на деятельность подчиненных, и эффективность работы организации.

Оценка эффективности организации связана с действием многих факторов и поэтому решение этой проблемы требует комплексного подхода. Но мы рассматриваем эффективность организации в аспекте влияния личности руководителя. На рис. 1 наглядно показана связь эффективной деятельности организации с действием отдельных психологических факторов.

Эффективность деятельности любой организации можно оценить по следующим показателям: 1) производительность труда руководимого коллектива; 2) успешность решения профессиональных задач; 3) психологический климат в коллективе; 4) текучесть кадров.







Рис. 1. Связь эффективной деятельности организации с действиями отдельных психологических факторов.

Эффективность работы руководителя зависит как от него самого, так и от его подчиненных. Ниже приводятся факторы, снижающие эффективность работы руководителя и зависящие от него самого:

- не планирует работу (ни свою, ни своего подразделения);

- выполняет сначала приятную и знакомую работу;

- не доверяет своим подчиненным и выполняет их работу сам;

- не умеет использовать в интересах работы своих подчиненных;

- направляет работу персонала непосредственно, вместо того чтобы руководить путем постановки целей и задач, опираясь на самоуправление;

- принимает слишком много решений за своих подчиненных, считая, что таким путем держит все нити управления в своих руках, а на самом деле тормозит развитие своих подчиненных в вопросах принятия решений и перегружает себя работой;

- не знает своих подчиненных и не интересуется их работой, их личными планами на будущее;

- не хочет или не умеет разговаривать откровенно со своими подчиненными;

- не верит в способности своих подчиненных;

- не определяет порядок срочности и важности своих работ и не составляет плана рационального использования рабочего времени.

Факторы, снижающие эффективность работы руководителя, зависящие от подчиненного, который: 

а) не готовит как следует вопросы, с которыми намерен обратиться к своему начальнику и отнимает рабочее время у обоих; 

б) боится сам принимать решения и постоянно обращается к руководителю; 

в) не планирует использование своего рабочего времени и выполнение порученных ему заданий и этим самым мешает плановой работе руководителя; 
г) не знает точно своего задания, своих полномочий и назначения своей работы; 

д) не умеет апеллировать своему руководителю и берется за выполнение заданий, не относящихся к нему, или работ, с которыми он заведомо не справится; 

е) не умеет разговаривать со своим руководителем; 
ж) не привык сам разбираться в полученных заданиях, а любит получать всегда готовые инструкции от других; сам не знает, к чему стремится в жизни.

Итак, эффективность работы любой организации зависит от стиля управления коллективом. В стиле управления проявляются личностные качества руководителя. Следовательно, повышая эффективность работы учреждения, необходимо обратиться к личности руководителя. Развивая и совершенствуя личностные качества руководителей, изменяя стиль руководства, можно повысить эффективность работы любого учреждения.

Управленческая деятельность специфична и по организационному статусу ее субъекта – руководителя. Этот статус двойственен. Руководитель одновременно является членом организации (группы) и стоит как бы вне ее, над ней в силу своего иерархически высшего положения. Это порождает множество трудностей практического характера. Исследования показывают, что эффективность деятельности организации тем выше, чем в большей мере руководитель является не просто формальным «начальником», но и  неформальным лидером (реальным членом организации). Но одновременно сохранение иерархического начала (соблюдение дистанции) также является действенным средством обеспечения эффективности деятельности организации. Следовательно, еще одним признаком управленческой деятельности является сочетание двух основных принципов ее организации – иерархического и коллегиального, а также необходимость их оптимального согласования.

Управленческая деятельность достаточно специфична по ее типичным условиям протекания. Эти условия подразделяются на внешние и внутренние. К внешним условиям в первую очередь относятся жесткие временные ограничения, хроническая информационная неопределенность, наличие высокой ответственности за конечные результаты, нерегламентированный труд, постоянная нехватка ресурсов, частое возникновение так называемых экстремальных, стрессовых ситуаций. К внутренним условиям относятся необходимость одновременного выполнения многих действий и решения многих задач; противоречивость нормативных, в том числе и законодательных предписаний, их неопределенность, а часто и их отсутствие; несформированность в четком и явном виде оценочных критериев эффективности деятельности, а иногда их отсутствие; множественная подчиненность руководителя различным вышестоящим инстанциям и обусловленная этим противоречивость требований с их стороны; практически полная неалгоритмизированность деятельности и т.д.
Наряду с особенностями, непосредственно присущими управленческой деятельности, выделяют и те ее черты, которые обусловлены организационным статусом руководителя. Они обозначаются понятием «особенности поста руководителя» и состоят в следующем: 

- руководитель организации – это единственный человек в ней, имеющий двойную принадлежность. Например, директор предприятия, являясь его членом, одновременно входит в состав органа управления более высокого порядка (скажем, в совет директоров);

- руководитель организации – это единственный человек в ней, на которого возложена ответственность за ее функционирование в целом, а не за работу какой-либо ее части;

- пост руководителя предоставляет ему гораздо больше возможности, чем у всех других членов организации, для влияния на нее в целом.

Все характеристики и признаки управленческой деятельности образуют в своей совокупности и во взаимосвязи друг с другом определенный симптомокомплекс психологических особенностей, присущих ей как особому типу профессиональной деятельности и отличающих ее от других типов. Данный симптомокомплекс особенностей может, однако, проявляться с разной степенью выраженности. Ключевым параметром, определяющим эти различия, является уровень руководства, иерархический статус руководителя. Чем он выше, тем более выражены все указанные признаки и наоборот. В связи с этим существует понятие континуума управленческой деятельности, образованного с одного «полюса» – низшими уровнями управления небольшими группами, а с другого – высшими уровнями, крупными (и крупнейшими) организациями, предприятиями, фирмами. В нем выделяются три основные категории управленческих должностей, содержание деятельности которых довольно существенно различается именно по степени выраженности основных признаков (особенностей) управленческой деятельности. Это – уровни руководителей низшего, среднего и высшего звена.

Руководители низшего звена (операционные руководители, «младшие начальники») принадлежат к тому организационному уровню, который находится непосредственно над работниками (подчиненными, не управляющими). Типичный их пример – мастер, заведующий отделом. Руководители среднего звена координируют и контролируют работу «младших начальников». Этот тип руководителей наиболее разнообразен и многочислен, что и привело к его разделению на две подгруппы, два подуровня – на верхний и низший уровни среднего звена. Примеры руководителей среднего уровня – декан в вузе, директор филиала университета. Руководители высшего звена – это те, кто возглавляет крупные производственные, социальные и государственные организации, находятся на самом верху их иерархии, отвечают за их деятельность, за выработку стратегических решений и их политику в целом. Численность руководителей этого уровня гораздо меньше численности двух предыдущих. Однако этот уровень оказывает несопоставимо большее, чем они, влияние на организации. Как правило, его представители накладывают отпечаток своей личности на облик организации в целом. На любом из этих уровней и подуровней сохраняются все основные психологические признаки управленческой деятельности, т. е. ее качественная специфичность. Однако в пределах сочетания этого качественного своеобразия с количественными различиями мера выраженности признаков управленческой деятельности выступает как еще одна, но уже – обобщающая ее характеристика.
Управленческую деятельность так же можно рассматривать на различных иерархических уровнях: управленческая деятельность администрации и управленческая деятельность специалистов. При этом управленческая деятельность администрации имеет организаторский характер, связанный с нормативно-правовым аспектом, с распределением функциональных обязанностей, разработкой стратегических идей по развитию учреждения и т.д. Управленческая деятельность специалистов направлена организацию собственной профессиональной деятельности, самоуправление, самоконтроль, а также на взаимопроверку сотрудников, общественный контроль.

Особо следует отметить, что управленческая деятельность связана с выполнением разнообразных функций, которые должен осуществить руководитель, т.е. специализированных видов управленческой деятельности, отличающихся однородностью содержания выполняемых работ (операций) и их целевой направленностью. Это и управление социальным развитием коллектива, управление трудовой и технической безопасностью, управление общим делопроизводством, управление кадрами, управление материально-техническим снабжением, управление текущим ремонтом, организация и совершенствование управления, планирование управления производством и др. 

В теории менеджмента выделяются в основном следующие основные функции: планирование, организация, мотивация и контроль. Эти четыре первичные функции управления объединены связующими процессами коммуникации и принятия решений. В данном сочетании принят процессный подход к определению функционального состава управленческой деятельности, наиболее общепринятый среди специалистов. Кроме этого подхода, в настоящее время распространение получает ситуационный подход.

Применяя метод наложения на обобщенный состав функций, выделяемых специалистами отечественной науки (постановка цели, планирование, организация, контроль, регулирование) и сопоставляя их с составом, принятым в менеджменте (постановка цели, планирование, организация, коммуникации, контроль, мотивации, стимулирование), можно выделить основные функции управления: 

- информационно-аналитическую; 

- мотивационно-целевую; 

- планово-прогностическую; 

- организационно-исполнительскую; 

- контрольно-диагностическую; 

- регулятивно-коррекционную.

Обновление управления учреждением связывается прежде всего с формированием системы информационно-аналитической деятельности как основного инструмента управления. У руководителей возрастает потребность в информации, так как современный период перехода в режим самоуправления организаторы производства (в том числе, и образования) ищут пути повышения эффективности своей управленческой деятельности. Поэтому очень важно предъявлять к отбору информации повышенные требования и интерес. Для создания целостной системы информационно-аналитической деятельности необходимо, прежде всего, определить ее содержание, объем, источники (кто сообщает), сформировать потоки информации и вывести их на соответствующие уровни управления, а далее определить, в какой форме и где эта информация будет храниться и использоваться.

Основная задача мотивационно-целевой функции при личностно-ориен​тированном подходе в управлении заключается в том, чтобы все члены коллектива четко выполняли работу в соответствии с делегированными им обязанностями и планом, а также сообразуясь с потребностями в достижении собственных и коллективных целей. Обеспечить способы, средства для всех участников производственного (педагогического) процесса, удовлетворять эти потребности – важнейшая задача руководителя.

Планово-прогностическая функция – основа управления и важнейшая стадия управленческого цикла. Прогнозирование и планирование можно определить как деятельность по оптимальному выбору идеальных и реальных целей и разработке программ их достижения. Системный подход к прогнозированию и планированию обеспечивает сочетание перспективного прогнозирования и текущего планирования, согласованность прогнозов и планов на всех уровнях управления.

Во всей цепочке связанных этапов управленческого цикла, одинаково значимых для непрерывности и целостности управления, есть особая стадия, от которой зависит качество функционирования и развития объекта. Ею является организационно-исполнительская функция. Организационные отношения можно определить как связи между людьми, устанавливаемые по поводу распределения полномочий и закрепления за ними функций их совместной деятельности. Организационные отношения существуют объективно и отражают процессы разделения и кооперации труда. Повысить эффективность системы организационных отношений на всех уровнях управления  – важнейшая цель руководителя.

В условиях повышения самостоятельности, при делегировании многих прав и полномочий самому учреждению, а значит и повышения его ответственности, думается, что контрольно-диагностическая функция занимает особое место в целях стимулирования деятельности. Сочетание административного и общественного контроля с самоанализом, самоконтролем и самооценкой каждого участника производственного процесса входит в практику работы организаций, а правильная диагностика создает условия для успеха действий специалистов и руководителя в применении определенной совокупности способов, средств и психолого-педагогических воздействий.

Регулятивно-коррекционная функция определяется как вид деятельности по внесению корректив с помощью оперативных способов, средств и воздействий в процессе управления любой системой для поддержания ее на запрограммированном уровне. Задача функции регулирования и коррекции состоит в том, чтобы поддерживать тот или иной уровень организации системы в данной ситуации.

В соответствии с термином «менеджмент», активно используется понятие «управленческая культура», хотя к его определению нет однозначного подхода. Так, В.А. Сластенин указывает: «Управленческая культура представляет собой меру и способ творческой самореализации личности руководителя в разнообразных видах управленческой деятельности, направленной на освоение, пере​дачу и создание ценностей и технологий в управлении школой». Н.М. Таланчук рассматривает управленческую культуру как мастерство, как «меру совершенства деятельности руководителя по реализации объективных управленческих функций при решении конкретных задач управления процессом».

На наш взгляд, первое понятие «управленческой культуры» характеризует профессионально-личностные качества специалиста, второе – его деятельность, т. е. культуру управленческой деятельности. Управленческая культура является важнейшей предпосылкой культуры управления, хотя следует признать, что такое деление относительно.

Таким образом, культура управленческой деятельности представляет собой синтез психолого-педагогических убеждений и мастерства, общего развития, управленческих и психолого-педагогических качеств, управленческой этики и системы многогранных отношений. Культура управленческой деятельности как специфически профессиональное явление определяет степень овладения специалистом опытом управления, его использования и силу стремления к непрерывному его совершенствованию. 
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