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ВВЕДЕНИЕ
Управление выступает как объективная закономерность и необходимое условие стабильного и эффективного функционирования всех социальных систем. В сфере управленческой деятельности  концентрируются интересы огромного числа граждан.  В этом аспекте управление – это внутреннее свойство общества, вытекающее из системной природы общественных отношений, является результатом потребности обмена продуктами материального и духовного характера. Как показывает опыт развитых стран, именно управленческий ресурс как интеллектуальное богатство общества сегодня становится    определяющим фактором полного использования совокупного потенциала государств в их развитии. Его неполное или искаженное использование ведет к застою общественного развития, является значительным тормозом прогресса, несет дезорганизацию, влечет пробелы в обеспечении национальной, общественной и личной  безопасности, не позволяет в полной мере реализовать предусмотренные правовыми актами свободы и законные интересы личности, организовать эффективную защиту граждан от преступных посягательств.

Несмотря на постоянное совершенствование отдельных элементов управленческого воздействия, на сегодняшний день пока рано говорить о формировании целостно завершенной системе теории управления. Появление предлагаемого пособия в значительной степени обусловлено именно этим обстоятельством и в определенной степени направлено на устранение этого пробела. Представляется, что появление данного учебного пособия поможет глубже уяснить сущность, содержание, а также выявить сущностные признаки и особенности осуществления управленческого процесса.

Реформирование органов внутренних дел со всей остротой поставило задачу поиска приемлемых форм и методов, принципов и закономерностей их деятельности. Практика показывает, что поиск ответов на эти вызовы времени лежит через глубокую разработку фундаментальных основ теории управления органами внутренних дел. 

Глава 1. 
ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ ОСНОВЫ УПРАВЛЕНИЯ 
В СОЦИАЛЬНЫХ СИСТЕМАХ

§1. Характеристика и виды социальных систем

Система — в переводе с греческого означает нечто целостное, составленное из каких-либо частей. Система, прежде всего представляется как целостность, состоящая из взаимодействующих и взаимосвязанных частей. Целостность одно из отличительных черт системных объектов.

Все системы состоят из более мелких подсистем, которые, в свою очередь, являются системами для других более мелких подсистем (полк - рота -взвод- отделение - группа и т.д.).

Существуют два основных вида систем: закрытые и открытые (также выделяют искусственные, динамические, материальные и т.д). По отношению к внешней среде: адаптивные и неадаптивные. Все закрытые системы имеют четкие фиксированные границы и не зависят от внешней среды. Все организации являются сложными открытыми системами. Они взаимодействуют с внешней средой, не являются самообеспечивающимися и зависят от информации, энергии, поступающей извне. Открытая система имеет свойство приспосабливаться к окружающей среде. 

Теория систем впервые была применена в точных науках. Ее разрабатывали Эшби,  Берталанфи, Крозье и др. Русским философом А.А. Богдановым были обоснованы основные механизмы строения систем и общие закономерности их развития. В теории систем выделяют различные типы систем:

· по виду (технические, биологические и социальные);

· по степени связи с другими системами (открытые и закрытые);

· по степени структурной сложности (простые, сложные, развивающиеся);

· по наличию управляющего параметра (управляемые и неуправляемые). 

Что касается органов внутренних дел, то деятельность отдельных служб (следственный отдел - расследование преступлений, криминальная милиция - раскрытие преступлений, МОБ - охрана общественного порядка и обеспечение общественной безопасности) в своей совокупности образуют системное качество ОВД - а именно, способность решать комплексные правоохранительные задачи.

Социальная система - это упорядоченность в определенном отношении множества взаимодействующих отношений групп, индивидов. Наличие человеческого компонента - важнейшая черта социальной системы, отличающая ее от других систем.

Под социальной системой принято понимать совокупность социальных элементов (людей), определенных образом упорядоченных, взаимосвязанных и взаимодействующих между собой и вследствие этого составляющих целостное образование. 

Признаки социальной системы

Система – это не просто суммарное сложение элементов, а сложное структурное образование с определенным расположением этих элементов. Таким образом для системы характерно наличие структуры. Структура - это внутреннее строение системы, форма упорядоченности ее взаимодействующих элементов. Элементами системы ОВД являются ее структурные подразделения, где каждый из них связан между собой и всей системой в целом. На организационность их построения влияют: многогранность выполняемых функций (дознание, ОУР и т.д.), федеративное устройство (МВД России, МВД ФО, МВД, УВД субъектов Российской Федерации и т.д.), административно-территориальное деление (городские, районные, сельские, поселковые отделы внутренних дел).

Иерархичность (уровневость) построения системы означает, что существуют управляющие и управляемые уровни системы и каждый из уровней есть, как правило, часть системы более высокого уровня (районные отделы внутренних дел вместе с городским образуют систему ОВД города; далее они образуют систему ОВД субъекта Российской Федерации и в своей совокупности создают систему ОВД Российской Федерации).

Причем каждый уровень имеет связь как с системами более высокого уровня, так и нижестоящими системами. Фактически орган внутренних дел (к примеру, УВД области) одновременно выступает и как система управления (по отношению к нижестоящим органам – городским,  районным ОВД), и как управляемая система (по отношению к вышестоящим системам - МВД России).

Все структурные подразделения ОВД определенным образом связаны между собой и оказывают друг на друга различное воздействие, имеющее либо управляющий, либо информационный характер. Управляющее - если есть соподчиненность УВД и ГОВД. Информационное - при обмене информацией: внешние (взаимный информационный обмен между ОВД и другими ведомствами; информационный контакт с населением) и внутренние (передача информации между структурными подразделениями ОВД).

Система и составляющие ее структурные элементы взаимодействуют не только между собой, но и с внешней средой функционирования. Среда системы - это совокупность внешних по отношению к системе объектов (предметы, явления, отношения и пр.), среди которых она функционирует, которые обусловливают ее необходимость и создают условия ее существования и развития. На разного рода колебания внешней среды система отвечает соответствующими действиями.

Всем системным образованиям присущ динамизм, т.е. способность изменяться под воздействием как внешних, так и внутренних факторов. Это свойство обеспечивает успешность противостояния разного рода дезорганизующим воздействиям, при этом сохраняя свои свойства и успешно осуществляя функции. В этих целях субъект управления принимает меры по совершенствованию деятельности подразделений, перераспределению функций, создаются и упраздняются отдельные подразделения и т.д. Например, на рост преступлений, связанных с наркотиками, в середине 90-х годов система МВД ответила созданием соответствующей структуры – отдела по борьбе с незаконным оборотом наркотиков.

Каждой социальной системе свойственно всегда стремиться к достижению определенной цели. Люди объединяются в различного рода организации, сообщества, классы, социальные группы и другого рода системы, которым обязательно присущи определенные общие цели. Существует тесная взаимосвязь между понятиями «цель» и «интерес». «Где нет общности интересов, там не может быть единства целей».
 Таким образом, одним из основных специфических признаков социальных систем является целенаправленность.

Целенаправленность – наличие общих целей системы, к которым она стремится посредством выполнения возложенных на нее функций. Общая цель системы - это та цель, ради достижения которой создается системное образование, т.е. будущий результат ее деятельности. Цели, стоящие перед МВД России как специфическим системным образованием (они закреплены в положении о Министерстве внутренних дел) – это осуществление в пределах своих полномочий государственного управления в сфере защиты прав и свобод человека и гражданина, охраны правопорядка и обеспечения общественной безопасности.

Свойства системы управления

Органы внутренних дел – это одна из систем управления. И как система управления ОВД обладают определенными свойствами. Эти свойства одновременно являются и требованиями к организации системы, и условиями ее управляемости.

Детерминированность элементов системы – взаимосвязь между ними и системой в целом, при которой состояние и деятельность одного структурного элемента ОВД отражается на состоянии и деятельности других элементов и органа как системы в целом. Поэтому необходима организация взаимодействия и координации усилий служб, т.к. состояние деятельности одних элементов (подразделений) отражается на других и в целом на системе. Например, недостаточная компетентность сотрудников следственного отдела (неумение правильно проводить следственные действия) может свести на нет все работу, которую проделали сотрудники уголовного розыска в целях раскрытия преступления, а это в свою очередь скажется в целом на показателях раскрытия преступлений всего органа внутренних дел.

Наличие в системе управляющего параметра, воздействуя на который можно изменять деятельность, управлять системой и ее элементами. В любом органе внутренних дел имеется аппарат управления (руководитель, штаб), наделенный соответствующими полномочиями, который вырабатывает и принимает команды управления и организует их исполнение.

Наличие в системе усилительных свойств, так как на пути от субъекта управления к объекту команды не должны затухать или искажаться. Усилительное свойство системы необходимо главным образом для преодоления барьеров, стоящих на пути информационных потоков, на пути управляющей (командной) информации – ведомственных (растекание команды по ряду исполнителей, отсутствие взаимодействия между ними); смысловых (нечеткая формулировка); психологических (неуверенность в своих силах); организационных (недостаток времени и средств); географических (территориальная удаленность, труднодоступность подразделений ОВД).

Существование в системе прямой и обратной связи. От четкости осуществления обратной связи, по каналам которой поступает осведомляющая информация (о ходе исполнения команд, управленческих решений, о сбоях в работе), зависят управляемость и эффективность системы. При временном отсутствии обратной связи субъект управления уже не может отдавать команды, а может передавать по действующей прямой связи информацию рекомендательного характера, потому что к таким результатам привели предыдущие команды.

§ 2. Сущность, содержание и виды социального управления

Социальное управление является особым видом деятельности, направленной на упорядочение, взаимодействие людей для достижения общих целей, стоящих перед ними. Объективная обусловленность возникновения и развития управления была заложена еще в самых первых проявлениях признаков общества. Это можно проследить даже при первобытнообщинном строе, когда так называемое примитивное общество выражалось в виде различных племен. И, как известно, во главе любого племени находился вождь, который по сути осуществлял управление соответствующей группой людей.

«Всякий непосредственно общественный или совместный труд, осуществляемый в сравнительно крупном масштабе, - отмечал К. Маркс, - нуждается в большей или меньшей степени в управлении, которое устанавливает согласованность между индивидуальными работами и выполняет общие функции, возникающие из движения всего производственного организма в отличие от движения его самостоятельных органов. Отдельный скрипач сам управляет собой, оркестр нуждается в дирижере».

По отношению к основной (предметной) деятельности человека управление носит «вторичный» характер, потому что оно само по себе никаких духовных и материальных ценностей не несет и не производит, а в данном случае только способствует оптимизации и согласованности исполнителей, которые выполняют непосредственно соответствующую работу, т.е. то, что носит «первичный» характер.
 

В общем виде управление может быть определено как процесс воздействия на систему для перевода ее из одного состояния в другое или для поддержания ее в установленном режиме (путем передачи по каналам связи командной информации). Следовательно, по каналам обратной связи в управляющую подсистему поступает осведомляющая информация.

В соответствии с тремя областями развития окружающего мира - неживая природа, живая природа и человеческое общество - выделяются следующие виды управления: управление в неживой природе (в технических системах); управление в организмах (в биологических системах); управление в обществе (социальных системах).
 Все три вида управления связаны между собой. Техническое и биологическое управление осуществляется в рамках социального управления.

Специфика социального управления выражается в высокой степени самостоятельности, свободы воли объектов воздействия. В силу индивидуальных особенностей личности (социальное управление – это управление человека человеком), ее сознания, психики, социальной роли, каждый человек  и человеческая общность в управленческих отношениях проявляют себя по-разному. Именно человеческий фактор предопределяет необходимость более полного и всестороннего изучения в процессе управления внутренних особенностей социальных образований и отдельных людей, учета того обстоятельства, что их поведение не всегда жестко обусловлено внешними, в том числе управляющими воздействиями. Следовательно, в данном случае возникает сложность и неоднозначность социального управления, отличающие его от различных видов регулирования в биологических и технических системах.

Управление предполагает наличие субъекта управления (того, кто управляет, или управляющей подсистемы), объекта управления (того, кем управляют, или управляемой подсистемы), прямой (для передачи управляющей - командной информации) и обратной (для передачи осведомляющей информации) связи между ними. Причем субъект управления одновременно может быть и объектом управления по отношению к вышестоящему субъекту управления. Например, начальник управления внутренних дел определенного субъекта федерации по отношению к начальникам районных управлений органов внутренних дел данного субъекта федерации будет являться субъектом управления, а в отношении Министерства внутренних дел – объектом управления.

Перечисленные элементы управления образуют систему управления. Под термином «система управления» понимается совокупность людей, методов и средств управления, целенаправленно воздействующих на общество или определенную социальную группу для их сохранения или совершенствования. При этом система управления наделена компонентами, необходимыми для осуществления организационно управленческой деятельности.

Социальное управление во всех сферах общественной жизни едино с точки зрения технологии управленческого процесса, арсенала функций, методов, средств и т.д. Вместе с тем в каждой сфере жизнедеятельности человека процесс управления обладает только ему присущими особенностями по способам и средствам  воздействия на объект управления.
 При всей универсальности общих функций управления их содержательная наполняемость зависит от специфики соответствующих сфер управления и организуемой деятельности. Чем больше соответствует управление специфике объекта организации, тем больше оно способно влиять на эффективность деятельности соответствующего объекта. Поэтому повышение возможностей воздействия организационных факторов на эффективность правоохранительной деятельности зависит от правильности ее понимания как специфического содержательного наполнителя управления.

Управление, как и любая деятельность в обществе, начинается с постановки целей. Цели управления формулируются на основе возникающих общественных потребностей, выраженных интересов различных социальных групп. Если эти групповые интересы обладают достаточной степенью общности, то можно говорить о том, что общие цели управления соответствуют целям всех социальных групп или, во всяком случае, имеют приоритетное значение.

Основные принципы социального управления закреплены в ч.1 ст. 11, ст. 12 и 32 Конституции РФ. Многие принципы организации и деятельности социального управления отражены в правовых актах, регулирующих различные стороны и уровни социального управления. Закрепленные в Конституции РФ и других, изданных на ее основе законодательных актах, основные принципы становятся важными социальными ориентирами. Универсализм и всеобщность принципов управления выражается в том, что они распространяют свое действие на все сферы общественной жизни - экономику, политику, культуру, на всех субъектов общественных отношений. В научной литературе выработался общий подход к принятию, содержанию и системе принципов, однако сохраняются и некоторые различия в определении состава и наименований принципов управления.

В основе систематизации принципов социального управления должно лежать, как уже отмечалось, познание закономерностей управления. Принципы, по существу, и формируются для того, чтобы создать условия для реализации объективных закономерностей общественного развития. В соответствии с этим первую группу принципов, оказывающих влияние на все компоненты социального управления, называют социально-политическими (общественно-политическими, организационно-политическими или просто политическими).

Вторую группу принципов называют организационно-технологическими, включая в них принципы построения систем управления и принципы осуществления процесса управления 
.

Социально-политические принципы отражают те закономерности, которые определяются социально-политическими целями управления. Необходимо отметить, что каждой закономерности может соответствовать один или группа принципов в зависимости от уровня познания закономерностей и их реализации в процессе управления.

Прежде всего, в группе социально-политических принципов должны быть названы: разделение властей, демократизм, сочетание централизма и самоуправления на местах, участие всех граждан в управлении делами государства, законность, гласность, идеологическое многообразие и др.

Принцип разделения властей закреплен Конституцией РФ в ч.1 ст. 11, которой устанавливается, что государственную власть в Российской Федерации осуществляют Президент, Федеральное Собрание, Правительство и суды РФ. Причем каждая ветвь власти является независимой от других и действует  (принимает решения) в соответствии с полномочиями, установленными данной Конституцией. Принятие законов осуществляется законодательной властью (нижней палатой Федерального Собрания - Государственной Думой), но вступление  их в силу происходит после подписания Президентом. В случае возникновения коллизий между Президентом и Федеральным Собранием Конституцией РФ предусмотрены соответствующие процедуры, позволяющие их в конечном счете разрешить. Таким образом, управление обществом в соответствии с принципом разделения властей происходит в условиях постоянного баланса интересов законодательной и исполнительной властей, которые, в свою очередь,  выражают интересы различных слоев, групп, регионов и т.д.

Принцип демократизма. При административно-командных методах управления обществом его членам навязывалась жесткая схема поведения. Однако последние далеко не всегда следовали этой схеме. Члены общества и объекты управления на нижних этажах управления научились использовать разнообразную тактику, позволяющую или не выполнять эти указания сверху, или извращать их, дезинформируя массы. Таким образом, жесткий бюрократический централизм обрекает общество на саморазрушение: распадаются информационные связи, которые подменяются системой команд сверху, уничтожается автономность общественных структур, подавляется свобода личности, что, в свою очередь, сужает процесс творчества и т.д. Вот почему высвобождение и использование всех творческих ресурсов, стимулирование инициативы снизу приобретает первостепенное значение. В этом и заключается суть принципа демократизма в управлении.

Демократизация управления дает возможность втянуть в активную политическую жизнь разнородные общественные структуры, охватывающие значительную часть членов общества, сопоставить их интересы, найти возможные общие  подходы к решению проблем. Это обеспечивается наличием в системе огромного  богатства прямых и обратных связей, пронизывающих ее не только по вертикали — в соответствии с иерархией подчинения, но и по горизонтали - на основе совместных интересов. Все это делает демократию весьма эффективной управляющей системой. Очень многое здесь зависит от конструктивного сотрудничества государства и гражданского общества и от степени участия последнего в управлении обществом.

Как уже отмечалось выше, чрезмерная централизация ограничивает инициативу, самодеятельность членов общества. Вместе с тем и «безбрежная демократия» способна тоже  нанести обществу ощутимый урон, породить анархические, националистические и другие негативные  тенденции. В силу этого возникает потребность в существовании еще одного политического принципа, на основе которого должно осуществляться управление - это принцип сочетания централизма и самоуправления на местах. Реализация этого принципа означает, что при решении стратегических, ключевых вопросов в жизни общества приоритет должен принадлежать власти центра, а решение местных вопросов должно находиться в компетенции местных органов власти. 

Так как местные органы власти относительно автономны в своей деятельности и не включены по Конституции РФ (ст.12) в систему государственного управления, то действительно являются органами местного самоуправления.

Соотношение между центром и местными органами самоуправления складывается постепенно. Разумная граница между объектами их полномочий может быть определена только на основании практики. Стратегически же ориентиром в управлении обществом в условиях пока еще не найденного оптимального соотношения этих полномочий должен стать принцип сочетания централизма и самоуправления на местах.

Реальное осуществление демократических процедур в управлении обеспечивается наличием широкой гласности в процессе управления, позволяющей гражданам видеть механизм формирования и реализации государственно-управляющих воздействий. Это еще один важный принцип социального управления, игнорирование которого неизбежно ведет к усилению бюрократических извращений в деятельности государственного аппарата.

Расширение гласности и постоянный учет общественного мнения в управлении является одним из основных направлений развития политической системы России широкой демократизации общества. Без гласности не может быть демократии, политического творчества населения страны, его участия в управлении.

Принцип законности отражает необходимость и обязанность всех государственных органов и должностных лиц соблюдать Конституцию РФ и все законы РФ.

Все принимаемые в процессе управления решения не могут противоречить существующему законодательству, подменять его, расширять компетенцию органов управления.

Соблюдение  принципа законности является важнейшим условием успешной демократизации общества и построения правового государства.

Рассмотренные выше социально-политические принципы управления органично связаны и взаимодействуют с группой организационно-технологических принципов, являющихся неотъемлемыми элементами их общей системы. Организационно-технологические принципы отражают те закономерности социального управления, которые связаны с реализацией его организационно-технических функций. Эти принципы принято подразделять на принципы построения систем управления и принципы осуществления процессов управления.

К числу принципов, определяющих построение систем управления, относятся: принцип иерархичности систем управления; принцип сочетания отраслевых и территориальных начал; принцип дифференциации и нормативного закрепления функций управления; принцип централизации основных функций управления и децентрализации оперативных и др.

Принцип иерархичности систем управления отражает многоступенчатость распределения объема полномочий между вертикальными звеньями (уровнями) структуры, при котором каждая ступень управляет нижестоящей, являясь в то же самое время объектом управления для вышестоящего уровня.

В формировании организационных структур управления находит применение территориально-отраслевой принцип ее построения. Суть его заключается в сочетании отраслевой организации управления с государственным устройством страны, административно-территориальным делением и экономическим районированием.

Следующие два принципа построения систем управления связаны с реализацией закономерности отражающей развитие функциональной специализации систем управления по мере ее усложнения. Они играют важную роль в создании основы для формирования управленческих отношений, определяя по существу распределение властных полномочий, степень централизации власти управляющих и степень реальной самостоятельности управляемых. Нарушение этих принципов приводит к неоправданному дроблению функции органов управления, нарушению баланса прав и ответственности управляющих, повышенной требовательности к управляемым и их мелочной опеке.

В неразрывной связи с принципами построения систем управления находится группа принципов осуществления процесса управления. Эти принципы основываются на закономерностях функционирования органов управления и включают в себя следующие: целеполагание, т.е. целенаправленность управления; ответственность органов и должностных лиц; сочетание единоначалия и коллегиальности; рациональное соотношение целей, способов их достижения и ресурсного обеспечения.

Для процессов управления, направленных на решение конкретных задач. Закономерными являются их непрерывность и цикличность, вызываемые постоянными изменениями в объектах управления и в среде их нахождения. Эти изменения обусловливают необходимость целеполагания, т.е. придания целенаправленности процессам управления не только для сохранения или поддержания управленческих отношений в определенном состоянии, но и для придания им новых качеств или состояний.

Целенаправленность управления, выступая в качестве принципа деятельности, требует определенной последовательности его циклов, охватывающих процесс управления от постановки цели предстоящей работы до подведения итогов по их достижению.

Принцип ответственности органов и должностных лиц за действия (или бездействие), принимаемые решения (непринятия своевременного решения) связан с функциями органов управления, определяющих обязанности по удовлетворению общественных потребностей, поскольку не только граждане несут ответственность перед государством, но и государство несет ответственность перед гражданами.

Согласно этому принципу, деятельность органов и должностных лиц представляет собой прежде всего выполнение возложенных на них обязанностей, для реализации которых они наделяются соответствующими правами. Нарушение баланса прав и обязанностей в сторону приоритета прав органов и должностных лиц приводит к деформации принципа ответственности, выраженной в подмене интересов и воли общества интересами управляющих. Отсюда проистекает практика нереагирования на острые социальные противоречия, перекладывание ответственности за низкие результаты труда на управляемых, приукрашивание ведомственных показателей для создания общей картины благополучия.

Принцип сочетания единоначалия и коллегиальности в процессе управления отражает соотношение двух основных форм выражения властных полномочий. Единоначалие напрямую связано с ответственностью руководителей за результаты принятых решений и является важнейшим средством борьбы с волокитой и уклонением от ответственности.

В этом случае коллегиальность не исключает, а выступает в качестве формы коллективного обсуждения проектов решений, повышает тем самым степень их обоснованности.

Единоначалие и коллегиальность отражают еще одну важную характеристику социального управления. Речь идет о расширении демократических институтов народовластия, при котором форма коллегиальности становится основным средством влияния на процесс выработки и принятия решений, соответствующих интересам управляемых.

При этом единоначалие не утрачивает своего главного свойства - обеспечить ответственность каждого руководителя за принятые им решения. В то же время коллегиальность должна утратить роль «формального согласователя» решений, приобретая взамен этого свойства демократического механизма выработки и реализации управленческих решений, повышения ответственности коллективов за их выполнение.

Последний из названных принципов - рациональное соотношение целей, способов их достижения и ресурсов - содержит указание на необходимость определения «цены» каждого решения. При этом не только экономической, но и политической, нравственной, духовной и т.д. Цели управления имеют решающее значение для начала всякого действия, и правильная их постановка определяет в значительной мере выбор способов их достижения. Способы, в свою очередь, зависят от целей, но не могут быть идеальными, поскольку всякая система имеет ресурсные ограничения.

Каждый из элементов принципа важен сам по себе, но только степень, мера их соотношения определяют конечную эффективность управления. Если цели нечеткие или противоречат друг другу, то при выборе способов их достижения могут быть избраны неверные, вредные, затратные меры их достижения, может возникнуть дефицит ресурсов, распыляемых в силу отсутствия четко сформулированных целей.

Принципы управления представляют собой определенную систему, отражающую системность самого социального управления. Система принципов, таким образом, образует нечто большее, чем сумма значений каждого из принципов. Из этого следует, что в любой отрасли социального управления должны использоваться все принципы ее организации и функционирования. Это относится и к сфере охраны правопорядка и к деятельности органов внутренних дел.

Процесс управления

Процесс управления - одна из основных категорий управления, наиболее сложная для анализа  часть системы управления. Если управление - это целенаправленное воздействие на управляемые объекты, то процесс управления может рассматриваться как технология управленческой деятельности, ибо это постоянно осуществленная работа, направленная на обеспечение согласованности функционирования всех звеньев системы управления, на успешное выполнение стоящих перед ними задач, на последовательное осуществление стадий, этапов и процедур управленческой работы, на строго целевое применение различных форм и методов, а также средств управленческого воздействия.

Как подчеркивает большинство авторов, управленческий процесс - это процесс достижения нормативно установленных целей управления с помощью правовых, организационных, технологических и иных средств управленческого воздействия.

Процесс управления можно определить как комплекс разнообразных по характеру операций управления, выполненных в определенной последовательности и во взаимосвязи с целью управления, направленных на решение практических задач и возникающих проблем.

Управление, как таковое, «...есть в своей сущности подготовка, принятие и реализация цели последовательных решений управляющей подсистемой на основе информации, отражающей состояние системы и окружающей среды».
 Поэтому весь управленческий процесс можно разделить на два этапа, объединяющих соответственно два комплекса функций управления: первый интегрирует функции, связанные с подготовкой и принятием управленческих решений, второй - функции, посредством реализации которых обеспечивается их исполнение.

Процесс управления начинается с формулирования цели управления воздействия на объект управления. Параллельно с целеполаганием ведется информационная работа, т.к. без достаточно полной и достоверной информации невозможно правильно сформулировать цель управленческого воздействия.

Информационная работа начинается с определения и обоснования целей, продолжается на протяжении всего процесса управления. Но операции управления нельзя рассматривать только как информационные. Процесс управления - сложное явление социально-психологической, организационно-технологической, экономической, правовой природы.

По мере формирования цели воздействия возникает необходимость ее корректировки и увязки с имеющимися средствами и возможными методами воздействия, методами управления. Это лежит в основе осуществления операций на оценке имеющихся средств управления, с помощью которых возможно достижение поставленных целей.

Выбор варианта управленческого решения определяется не только целью, но и наличием информации о конкретной сфере деятельности, результатами анализа ситуации. Под ситуацией понимается состояние управленческой системы, оцениваемое относительно цели ее развития. Анализ ситуации в процессе управления характеризует совокупность операций, связанных с оценкой состояния системы, поиском путей ее улучшения либо выявления, формулирования и оценки проблем, препятствующих ее функционированию. Здесь же субъект управления выдвигает гипотезы, объясняющие причины возникновения этих проблем и определяющие возможные направления их решения.

В зависимости от практической значимости и важности определенных действий субъекта управления в процессе управления принято выделять стадии процесса с соответствующим перечнем обязательных операций, составляющих технологию процесса управления. Здесь необходимо отметить, что всякая функция управления имеет материальную (содержательную) и технологическую (процессуальную) стороны, что дает нам основания говорить о функциональном и технологическом аспектах процесса управления. И если содержательная сторона функции раскрывается через ее внешнеобъективную  направленность, то процессуальная сторона предстает в виде определенного внутреннего цикла. В данном случае речь идет не о разовых, односложных действиях, а о цикле последовательно сменяющихся операций в рамках данной функции управления.

Процесс управления независимо от конкретной социальной сферы, в которой он осуществляется, обладает рядом общих свойств: непрерывность, цикличность и последовательность.

Непрерывность данного процесса обусловлена самой природой управления, связанной с необходимостью постоянного воздействия на соответствующие объекты. В процессе управления оценивается состояние объекта воздействия, выявляются проблемные ситуации, формируются цели и задачи, ведется поиск путей их решения, организуется выполнение намеченного; затем оцениваются достигнутые результаты, выявляются новые проблемы. Непрерывность этих действий свидетельствует о цикличности процесса управления, которая проявляется в строго закономерном повторении указанных основных операций. Их единичный, одноразовый оборот - от возникновения проблемы до ее разрешения - получил название управленческого цикла. Пока существуют заданные управленческие отношения, такие циклы непрерывно повторяются.

Структурно процесс управления состоит из стадий, каждая из которых включает в себя последовательно осуществляемые операции. В силу того, что процесс управления состоит из циклически повторяющихся стадий, его и называют управленческим циклом.
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Первая стадия состоит из этапов или операций, которые входят в ее название, а вторая и третья включают в себя: определение проблемы, разработку вариантов решения, оценку вариантов и выбор лучшего   решения; подбор исполнителей, инструктаж, контроль за исполнением решения, корригирование решения, оценку результатов решения. Кроме названных этапов (операций), каждая стадия может включать и другие. И,  наоборот, некоторые из названных операций в реальном процессе управления могут отсутствовать. Все зависит от сложности проблем и опыта работников, занятых их решением.

Необходимо также подчеркнуть, что новая информация, полученная при контроле исполнения решения, оценке его результатов, с  окончанием управленческого цикла поступает в информационную базу ОВД и с началом очередного временного этапа цикл управления возобновляется.

Поэтому можно сделать вывод, что цикличность проявляется в закономерном повторении основных стадий и операций процесса управления; результатом управленческого процесса является перевод объекта управления (либо его части) в новое (желаемое) состояние, что, в свою очередь, ведет к постановке новой цели либо корректировке прежней.

§ 3. Структуры управления в органах внутренних дел

Категория «структура» определяется как «строение и внутренняя форма организации системы, выступающая как единство устойчивых взаимосвязей между ее элементами».
 Иными словами – структура есть совокупность взаимосвязанных элементов системы – структурных звеньев.

Все существующие организационные структуры управления можно разделить на два типа: иерархический и органический.

Суть иерархического типа сводится к следующему:

· четко выраженная иерархия;

· тип руководства моноцентричный постоянный;

· наличие правил и норм, четко определяющих обязанности и права;

-
четкое разделение функций;

-
эффективность данного типа обусловливается рационально спроектированной структурой.

Органический тип:

· отсутствие иерархии;

· полицентрический тип руководства – смена лидеров в зависимости от ситуации;

· отношения строятся на основе изменяющейся системы норм и ценностей;

- организация труда на основе временного закрепления функций за отдельными группами;

- источник эффективности – в развитии персонала, самоорганизации и инициативности работников.

Основные принципы построения организационных структур управления

1. Стремление к минимуму ступеней в иерархической структуре.

2. Организационная обеспеченность функций (людские и материальные ресурсы).

3. Структура не должна быть сложной (закономерность: с развитием системы она имеет тенденцию к усложнению, а это приводит к увеличению численности состава, удорожанию системы, замедлению прохождения информации, снижению оперативности реагирования и т.п.).

4. Достижение оптимального сочетания централизации и децентрализации.

5. Исключение дублирования функций в структурах управления. Нельзя возлагать ответственность на несколько служб за выполнение одной и той же функции.

6. Обеспечение относительной равномерности нагрузок на каждое структурное подразделение.

Организационная структура любой социальной системы, как правило, определяется и официально утверждается соответствующими нормативными актами. Такие организационные структуры называются формальными в отличие от неформальных структур, возникающих на основе личных взаимоотношений работников.

Формальная организационная структура представляет собой сложное образование, включающее различные составляющие, различающиеся как по назначению, так и по способу создания и формализации. Применительно к органам внутренних дел к ним можно отнести:

-
совокупность должностей, служб, подразделений, нормативно закрепленных в штатном расписании;

-
совокупность различного рода комиссий, коллегий, предназначенных для коллективной разработки управленческих решений;

-
общественные организации, деятельность которых регулируется законодательством и собственными уставами.

В отличие от организационной структуры управляемой системы, которая является  атрибутом данной системы и не выходит за ее рамки, организационная структура управления системой может иметь внешний и внутренний аспект, что позволяет определять ее границы достаточно широко или достаточно узко. 

С правовой точки зрения, понятие структуры управления базируется на положениях административного права, поскольку воплощает, в определенном смысле, схему распорядительной деятельности и содержит несколько аспектов. Во-первых, статус структурного звена должен быть определен в соответствующем нормативном акте (законе, подзаконном акте), который устанавливает, прежде всего, компетенцию как систему полномочий (прав и обязанностей), а также принадлежность к определенной отраслевой структуре.
 Во-вторых, функции структурного звена должны находиться в соответствии с его положением (местом) в иерархии управления. В-третьих, в сфере государственного управления любая структура исполнительной власти наделена властно-распорядительными (административными) полномочиями. Последние распространяются как на работников данной структуры, так и на подчиненные структуры. Соответственно, обе стороны этих отношений (руководитель - подчиненный) обладают правами и обязанностями, по поводу исполнения которых и осуществляется административное управление данным структурным звеном. При этом в соотношении трех основных методов административно-правового регулирования общественных отношений (дозволения, запрещения, позитивного обязывания) проявляется особенность функционирования данного структурного звена.

Определенные нормативными актами свойства отдельных служб и подразделений, входящих в единую организационную структуру, позволяют выделить основные виды компонентов системы управления органами внутренних дел:

• Отраслевой компонент – подсистемы управления, реализующие специальные функции органов внутренних дел. В частности, к ним относятся в укрупненном виде криминальная милиция и милиция общественной безопасности.

• Обеспечивающий компонент – подсистемы, включающие в себя кадровые аппараты, тыловые службы, секретариаты, информационные центры, медицинские службы, службы собственной безопасности и др.

• Штабной компонент – подсистема, призванная выполнять общие функции управления, включающая подразделения межотраслевого управления (штабы и организационно-инспекторские службы) и оперативного управления (дежурные части).

Такое структурное строение считается наиболее общим, свойственным как территориальным органам, так и органам внутренних дел на железнодорожном, воздушном, водном транспорте.
 

Вместе с тем иерархическое построение системы МВД России по вертикали позволяет, на наш взгляд, выделить еще один – административно-территориальный компонент, в соответствии с которым распределяется объем функций и полномочий органов внутренних дел: отделение милиции, горрайлинотдел внутренних дел, управление (главное управление), министерство внутренних дел субъекта Российской Федерации, МВД России.

Организационные структуры управления весьма разнообразны. Однако с позиции тех или иных критериев это разнообразие может быть сведено к минимальному количеству типов. В качестве таких критериев можно использовать вид субординационных связей и возможность быстрой переналадки оргструктуры управления в процессе функционирования системы (степень гибкости оргструктуры).

Сочетания отношений субординации и координации в системе управления могут создавать различные типы организационных структур. В сфере государственного управления принято выделять четыре основных типа: линейный, функциональный, линейно-функциональный (смешанный) и штабной.

Линейный тип организационной структуры отличается наиболее простой формой реализации властных полномочий, где каждая подчиненная структура имеет только одного вышестоящего субъекта управления.

При этом типе обеспечивается единство распорядительства, поэтому руководитель лично отвечает за работу подчиненных звеньев. Так складывается соподчиненность руководителей различных уровней по вертикали.

Эта структура имеет ряд преимуществ, которые дают возможность оперативно и эффективно управлять. Она наиболее простая: имеет один канал связи (по вертикали), каждый подчиненный имеет только одного начальника. Это способствует четкому и оперативному управлению, повышает ответственность руководителя за эффективность работы возглавляемого им звена.

Однако оптимальность руководства: 5-9 подчиненных (до 15 человек если функции схожи). Такая структура применяется при небольших объемах работы и численности работников. В системе ОВД такой тип организационной структуры применяется при управлении, например, патрульно-постовой службой.

Когда же масштабы работы больше, а круг решаемых проблем все возрастает, повышается технический и организационный уровень, линейная структура оказывается неэффективной, так как руководитель не может знать все и поэтому не может управлять хорошо. Управление широкомасштабной работой со сложными связями строится по функциональной структуре. 

Функциональный тип организационной структуры предполагает распределение полномочий руководства между структурами управления одного уровня. При этом образуются отдельные направления, в рамках которых и реализуется административная компетенция руководства. 

Таким образом, линейный руководитель передает свои права управления нескольким функциональным руководителям, каждый из которых осуществляет управление по одной из специализированных функций. В результате у исполнителей появляется несколько функциональных руководителей. Исполнители находятся в двойном подчинении. Так, работник обязан выполнять одновременно указания своего линейного начальника и функционального. При функциональной структуре управления линейный руководитель имеет возможность больше заниматься вопросами оперативного управления, так как функциональные руководители высвобождают его от решения специальных вопросов.

Но и этот тип структуры управления не лишен недостатков. Так как команды управления поступают от многих функциональных служб в одно подразделение или к одному исполнителю, возникает проблема взаимного согласования этих команд, что создает определенные трудности. Кроме того, снижается ответственность исполнителей за выполнение своих обязанностей вследствие обезлички. В результате это чревато потерей централизованных начал в руководстве, появление у каждого из подчиненных нескольких руководителей, каждый из которых может давать обязательные для выполнения распоряжения, которые могут противоречить друг другу, отсюда возможны конфликты и т.д.

Избежать недостатков как линейной, так и функциональной структуры в значительной степени помогает линейно-функциональный тип.

Линейно-функциональный (смешанный) тип организационной структуры сочетает в себе концентрированное руководство, т.е. право единоличного принятия решений, с ограниченным властно-распорядительным началом в отраслевых структурах управления.

Сущность состоит в том, что линейные руководители осуществляют свою деятельность на принципах единоначалия (начальник органа внутренних дел), но для обеспечения необходимой компетентности управленческих решений при руководителе создаются функциональные подразделения (криминальная милиция, МОБ, следственный отдел). Их возглавляют ведущие специалисты в определенных областях (заместители начальника по этим направлениям). Они выступают в качестве помощников руководителя по отдельным функциям, готовят решения, но принимает их руководитель - единоначальник. Соответственно, функциональные руководители отдают команды только через линейного руководителя.

Естественно, что при таком положении вещей резко увеличивается нагрузка на линейного руководителя, который должен исполнять роль посредника между функциональными службами и подчиненными ему подразделениями. При всех своих положительных сторонах линейно-функциональная структура управления имеет и ряд недостатков, которые становятся особенно ощутимыми в связи с увеличением масштабов работы. Чем крупнее орган и разветвленнее аппарат управления, тем сложнее координировать работу линейному руководителю. 

Штабной тип организационной структуры управления. Он отличается тем, что руководителю каждого уровня управления придается специальный орган управления - штаб. Ему в обязанность вменяется выполнение основных организационно-управленческих функций (без права принятия управленческих решений) по отношению ко всем структурным подразделениям данного уровня. Как правило, штаб является органом межотраслевого управления. Он не вмешивается в компетенцию отраслевых руководителей, но одновременно помогает принимать решения по комплексным вопросам организационной деятельности. 

С точки зрения степени гибкости, организационные структуры управления можно классифицировать как жесткие и гибкие. 

К первому типу относятся структуры, не приспособленные к быстрой перестройке при возникшей необходимости. Как правило, такие оргструктуры функционируют длительное время и изменение в них каких-либо элементов требует соответствующего разрешения на вышестоящем уровне управления. Жестокие оргструктуры используются для подразделений, где не требуется высокой квалификации работников, нужно ограничить варианты поведения работников, строго регламентировать методы служебной деятельности. В то же время жесткость структур усиливает ведомственные барьеры, затрудняет установление горизонтальных связей, тормозит внедрение рациональных форм и методов работы, подавляет всякую инициативу.

Избежать указанных негативных проявлений можно путем использования гибких структур. Их "гибкость" обеспечивается возможностью внесения оперативных изменений в правовое регулирование, необходимых штатных изменений в зависимости от сложившейся ситуации, расширением компетенции руководителей по установлению прямых внутренних и внешних связей, введением в структуру новых элементов для решения возникших проблем или перенацеливанием имеющихся структурных подразделений. 

Современная система органов внутренних дел, представляющая собой подсистему государственного управления, имеет сложное организационное построение. В нем воплощено сочетание линейно-функционального и штабного типа организационной структуры управления. 

В соответствии с линейным принципом по вертикали система управления органами внутренних дел Российской Федерации состоит из трех уровней, соответствующих уровням преимущественно реализуемых управленческих функций:

1. Уровень стратегического управления – Министерство внутренних дел России (центральный аппарат), главные управления МВД России по федеральным округам.

2. Уровень оперативного управления – министерства внутренних дел республик, главные управления, управления внутренних дел краев, областей, городов федерального значения, автономной области, автономных округов, управления внутренних дел на железнодорожном, воздушном и водном транспорте, управления (отделы) на особо важных и режимных объектах.

3. Уровень тактического управления – отделы внутренних дел районов, городов, районов в городах, закрытых административно-территориальных образований, других муниципальных образований, территориальные органы управления учреждениями с особыми условиями хозяйственной деятельности, линейные: управления, отделы, отделения внутренних дел на железнодорожном, воздушном и водном транспорте.

Такое разделение по уровням является весьма  условным, поскольку речь идет о преимущественных функциях. В то же время известно, что и на уровне центрального аппарата реализуются функции оперативного и тактического управления, однако их объем значительно уступает функциям стратегического характера.

Кроме того, в систему управления органами внутренних дел входят: органы управления внутренними войсками, органы управления материально-технического и военного снабжения, органы управления образовательными, научно-исследовательскими учреждениями и иными подразделениями, предприятиями, учреждениями и организациями, созданными для осуществления задач, возложенных на органы внутренних дел и внутренние войска.

Функциональное построение системы управления органами внутренних дел представляет собой совокупность аппаратов управления различных отраслевых подразделений, реализующих основные задачи (функции) системы. 

Организационную структуру служб образуют отраслевые главные управления, управления центрального аппарата МВД России и подчиненные им территориальные подразделения.

Помимо служб, в структуру Министерства входят Следственный комитет и подразделения, выполняющие традиционные задачи обеспечения деятельности системы органов внутренних дел: кадровые аппараты, подразделения собственной безопасности, правовой работы, общественных  и внешних связей, ресурсного обеспечения, финансово-экономические, контрольно-ревизионные, медицинские, организационно-мобилизационные, связи и информации, хозяйственные, строительные, научно-исследовательские учреждения и др.

Штабной принцип построения организационной структуры управления проявляется в создании на всех уровнях системы МВД России и во всех ее отраслевых звеньях специальных подразделений, непосредственно реализующих штабную функцию.

Руководитель органа внутренних дел руководит всеми направлениями деятельности и принимает решения на основе принципа единоначалия. В свою очередь, заместителями начальника органа внутренних дел являются руководители отраслевых направлений деятельности органа (криминальной милиции, милиции общественной безопасности, следствия и других). При выполнении стоящих перед ними задач они обязаны согласовывать свои решения с начальником органа. Одновременно с этим в непосредственном подчинении начальника органа внутренних дел находится и штаб, в обязанность которого входит осуществление организационной деятельности по основным вопросам межотраслевого управления.

Все управленческие звенья системы МВД России в разной мере берут на себя и осуществление штабной функции. В деятельности субъекта управления штабная функция присутствует всегда, иное дело, что структурное обеспечение этой функции зависит от сложности управляющей подсистемы. В небольших организационных ячейках со штабной функцией справляются сами руководители. С усложнением систем значение штабной функции неизмеримо возрастает и появляется необходимость в дроблении её на отдельные виды деятельности, справляться с которыми руководителю уже не под силу. В таких случаях их выполнение возлагается на структурные подразделения штабного характера, дифференцированные по управленческим звеньям. Такое распределение не противоречит осуществлению штабной функции на уровнях МВД, ГУВД, УВД в целом, наоборот, обеспечивает её всестороннюю реализацию.

Характер задач и объем функций, выполняемых различными уровнями управления, определяет не только их виды, но и организационную структуру, которая утверждается (в виде типовой модели) министром внутренних дел. В зависимости от территориального масштаба деятельности органы внутренних дел и аппараты их управления могут быть подразделены на центральные, региональные и местные. 

Центральным органом управления выступает аппарат Министерства внутренних дел Российской Федерации. МВД России, являясь федеральным органом исполнительной власти, осуществляет в пределах своих полномочий государственное управление в сфере защиты прав и свобод человека и гражданина, охраны правопорядка, обеспечения общественной безопасности и непосредственно реализует основные направления деятельности органов внутренних дел Российской Федерации и внутренних войск Министерства внутренних дел Российской Федерации. Как орган стратегического управления, Министерство осуществ​ляет общее руководство и координацию деятельности всей системой ор​ганов внутренних.

Созданные в системе МВД России главные управления по федеральным округам занимают промежуточное положение между центральным аппаратом МВД России и МВД, ГУВД, УВД субъектов федерации. Они выступают одновременно и как орган стратегического управления, и как орган оперативного управления, решая при этом и некоторые задачи тактического управления в области борьбы с организованной преступностью межрегионального характера и коррупцией в органах государственной власти.

Основными задачами деятельности ГУ МВД России по ФО являются оказание помощи полномочному представителю Президента Российской Федерации в федеральном округе в организации взаимодействия всех правоохранительных органов в охране правопорядка, осуществление координации деятельности всех систем МВД России на территории федерального округа, осуществление мер по защите прав и свобод человека и гражданина, защите объектов собственности, обеспечению общественной безопасности, выявлению, предупреждению и пресечению преступлений.

§ 4. Формирование теории управления органами внутренних дел

Управление представляет многообразную, многоаспектную, объективную реальность, охватывающую все уровни и сферы жизнедеятельности общества и государства. В этом многосложном объекте каждая наука обращает внимание главным образом на те его стороны и аспекты, которые ее интересуют, представляя в качестве этого специфического интереса ее предмет, т.е. значимые для каждой науки и изучаемые ее закономерные связи и отношения. Именно такой, принятый в науке подход к объекту и предмету наук, представляется наиболее надежным основанием для рассмотрения управления как объекта, а относительно самостоятельных его сторон, аспектов, отражаемых путем их теоретического абстрагирования, как предметов соответствующих отраслей научного знания.

Эта, кажущаяся столь очевидной, позиция принимается далеко не всеми специалистами теории управления, склонными рассматривать ее в качестве   некой   комплексной   науки (теории).   Так, В.З.  Веселый  и В.Д. Малков исходят из того, что находясь на стыке многих отраслей знания, наука управления интерпретирует вскрытые ими закономерности, относящиеся к сфере управления. В связи с этим они относят науку управления к сложной комплексной дисциплине, в содержании которой выделяют социально-политический, правовой, социально-психологический и организационно-технический аспекты.

Некоторые исследователи считают, что история возникновения и развития управления насчитывает около семи тысячелетий, за которые произошло пять управленческих революций.
 Социальное управление действительно прошло долгий путь эволюционного и революционного развития. Тем не менее следует согласиться с достаточно общепринятой точкой зрения, в соответствии с которой историю возникновения научного подхода к управлению и становления соответствующей теории связывают с появлением так называемой классической школы научного управления (Ф.Тейлор, Ф. Файоль, М. Вебер и др.), которая, как представляется, имеет ключевое значение для определения предмета теории управления.

Во-первых, классическая школа впервые «открыла» управление как объект научного изучения и осуществления. Во-вторых, предметом ее изучения стали не рассматриваемые другими науками, организационно-технологические аспекты управления, представляющие самый существенный признак последнего, его «становой хребет». В-третьих, изначально классическая школа была ориентирована на решение не столько абстрактно-теоретических, сколько сугубо практических задач рационализации управления, внедрения научных принципов организации труда и других рекомендаций и методов, получивших впоследствии общее название нормативного подхода. В-четвертых, несмотря на преимущественно технологический характер данного подхода, следует ясно себе представлять, что именно он не только заложил основы развития новой отрасли знания, но и привлек к своему объекту - управлению - внимание других научных дисциплин, в частности психологии, социологии, теории государства и права. Наконец, в-пятых, основные понятия о сущности управления, его  содержании и формах, социальном назначении, категориальный язык описания систем и процессов управления (цели, функции, закономерности и принципы, отношения, оргструктуры, методы и др.) формировались в недрах именно классической школы научного управления. Поэтому то, что было заложено классической школой, можно по праву считать и первоисточником, и ядром, и своеобразным побудителем развития не только новых подходов, но и появления управленческих направлений в других науках. Развитие научного управления неразрывно связано с возрастанием роли и усложнением задач самого управления,  вовлечением в его орбиту других научных направлений и идей, но вовсе не их поглощением. В этой связи безусловный интерес представляет эволюция направлений развития научной управленческой мысли. Вслед за ключевыми положениями классической школы с ее научными принципами организации и эффективности, рационализации и разделения труда пришли идеи, в основе которых лежали человеческие факторы мотивации труда, межличностных отношений, представления о коллективе организации как особой социальной группе и т.п. Это направление вошло в историю теории управления как доктрина человеческих отношений (М.Фоллетт, Э.Мейо). Как верно отмечается в литературе, для появления новых научных направлений и отраслей необходимы определенные условия (предпосылки), к числу которых относится готовность самой науки к решению соответствующих исследовательских задач. Поэтому было бы несправедливо не отметить, что появление школы человеческих отношений во многом обусловлено и стало возможным благодаря достижениям психологии, а сама эта школа сыграла заметную роль в появлении социально-психологической теории малых групп.

Последующее развитие этого направления, получившее общее название поведенческого, опиралось на достижения психологии и социологии, что и послужило в последнее время основанием для выделения психологии управления и социологии управления в самостоятельные дисциплины. Зародившись в недрах теории управления, эти направления достигли в своем развитии уровня, позволяющего рассматривать их как вполне самостоятельное научные дисциплины, изучающие управление. По предмету же исследований они относятся соответственно к таким отраслям знания, как психология и социология. В этой связи уместна аналогия с философскими и социологическими аспектами познания закономерностей права, которые также длительное время изучались теорией государства и права. По достижении определенного уровня в настоящее время, по мнению специалистов, есть все основания для выделения таких самостоятельных дисциплин, как философия права и социология права.

Следующее заметное направление развития научного подхода к управлению было связано с идеями системной методологии, использованием количественных методов и разработкой математических моделей для решения сложных управленческих проблем. Предпосылками этого направления были не только потребности решения встающих перед практикой управления все более усложняющихся задач, но и появление современных ЭВМ, без которых многие системные идеи и математические модели были бы нереализуемы. Данное направление, безусловно, существенно обогатило теорию управления, в том числе за счет определенных заимствований, позволило привлечь новые методологические средства для развития свойственного ей нормативного подхода, уточнить и сформулировать по-новому некоторые положения и рекомендации, в частности по этапам, процедурам и критериям выработки управленческих решений, обогатить понятийный аппарат (энтропия, алгоритмы, обратная связь, черный ящик и др.). Таким образом, не изменяя фактически традиционные для теории управления границы предмета, это направление скорее связано с развитием ее методов, поиском новых исследовательских средств, которые способствуют, с одной стороны, приросту знаний о предмете, углублению понимания его сложностей, с другой - решению конкретных управленческих проблем. Это естественный процесс, свидетельствующий о том, что теория управления находится в постоянном поиске, традиционные направления дополняются новыми, привносимыми из других отраслей научного знания, обращаться к которым заставляет сама жизнь. 

Упомянутое выше направление было связано с обращением к теории систем и методологии системных исследований, методам математического моделирования, что не дает сколько-нибудь серьезных оснований включать эти самостоятельные научные отрасли в теорию управления. Их предметы, как и предмет кибернетики, имеют дело с более широким кругом объектов различной природы (биологических, технических), не сводимых только к социальным системам и процессам.

Названные три направления (организационной рационализации, поведенческое, системного подхода и математического моделирования) представляются главными ветвями развития научного подхода к исследованию управления. Поскольку все эти направления обращены к управлению безотносительно его сфер, областей, видов их систем и процессов, постольку в системе научных дисциплин об управлении они образуют ее общетеоретический блок. К ним, исходя из приведенной аргументации, следует отнести теорию социального управления, предметом которой в основном являются организационно-технологические аспекты, психологии управления, социологии управления, теории государства и права, политологии, а также методологическое направление, включающее системный подход и моделирование, которые получили свое управленческое воплощение в методах системного анализа, исследования операций, программно-целевого планирования и др.

Более высокий общенаучный уровень занимают кибернетика, теория информации, теория систем. Называемые в литературе в качестве более современных подходов ситуационное управление и инновационное управление по своей природе представляют не столько научные направления, сколько отношение к лежащим в их основе актуальным практическим вопросам. Ситуационный подход исходит из приоритета специфики и особенностей конкретных проблем управления, по отношению к которым «примеряется» и оценивается пригодность того или иного положения, метода, эффективность различных организационных принципов, моделей и т.д.

Это своеобразное воплощение идеи здравого смысла, «золотой середины», учета конкретной обстановки. Собственных предметных областей у него нет. Это своего рода форма соединения и примирения определенных противоречий между сторонниками главных научных направлений в управлении, обязывающая определять их полезность с позиции конкретной ситуации, ее всесторонней диагностики.

То же самое следует отметить и в отношении инновационного подхода, который может быть определен как управление внедрением новшеств. В таком пополнении новыми знаниями и научными разработками нуждаются как практика, так и наука управления. Особая значимость в современном динамично изменяющемся мире своевременного воплощения в практику различных новшеств науки и передовой практики выдвигает инновационный подход в одну из важнейших задач управления, при решении которых потребуются знания из тех же упомянутых трех направлений.

И ситуационный, и инновационный подходы могут плодотворно применяться главным образом в конкретных областях управления. Применение достижений общетеоретического блока научных дисциплин управления в конкретных областях, сферах и системах предполагает знание и учет их особенностей, будь то управление в экономической, правоохранительной или любой иной сферах деятельности, ибо особенности управления определяются в значительной мере специфическими свойствами тех предметных областей, которые управлением обеспечиваются, обслуживаются. Это обусловило появление более частных теорий управления (теории государственного управления, отраслевых теорий управления), предметом изучения которых становится, наряду с интерпретацией общих положений теории применительно к особенностям соответствующих областей, нахождение собственных закономерностей и специфических свойств. Однако из этого не следует, что положения и методы общетеоретического блока связаны с практикой только через отраслевые управленческие дисциплины. Связь эта может быть и непосредственной при выполнении эвристических и методологических функций.

Взаимосвязь между общетеоретическими и отраслевыми управленческими дисциплинами выражается в том, что первые обобщают и систематизируют результаты отраслевых исследований, накопленные же вторыми знания способствуют расширению и уточнению общетеоретических представлений об управлении. В этом заключена одна из особенностей отрасли знания как научной дисциплины, диалектика ее развития, состоящая в непрерывном стремлении к приращению знаний, которое дарит не только открытия, но и заблуждения, приводит как к обогащению предмета, так и выходу из него отдельных развивающихся направлений, которым становится тесно в старом русле.

Становление и развитие науки управления в органах внутренних дел.

Активное становление и развитие теории управления органами внутренних дел следует отнести к периоду середины 60-х – начала 70-х гг. Именно в этот период возникает острая потребность теоретического осмысления управленческой практики в правоохранительной сфере. Исследуя комплекс причин указанных процессов, можно сказать, что 60-70-е гг. XX в. – это период, когда предпринимаются активные попытки реформирования экономической системы страны.

Вполне понятно, что потребовалось и теоретическое обоснование реформирования. Этим во многом объясняется повышенный интерес к  управленческой мысли, ставится задача интенсивного развития управленческой науки. Сегодня мы уже относим к классическим работам труды В.Г. Афанасьева, Ю.М. Козлова, Е.С. Фролова и многих других, посвященные разработке теоретических и методологических основ управления обществом.
 

Все это не могло не повлиять на  формирование ведомственной управленческой науки,  которая начинает активно  адаптировать системную  методологию, кибернетический  подход, ситуационный  подход к  особенностям   правоохранительной   деятельности.  В  работах Г.А. Туманова, Г.Г. Зуйкова, С.Е. Вицина, Г.М. Воскресенского, В.З. Веселого, А.П. Ипакяна, Л.М. Колодкина, А.Х. Миндагулова, Е.Ф. Яськова и многих других ученых предпринимаются попытки рассмотрения органов внутренних дел как сложного, многофункционального системного образования, состоящего из различных подсистем, в том числе системы управления. Управление органами внутренних дел  рассматривается как свойство сложной системы, имеющей тенденцию к равновесию с окружающей социальной средой. Или как специфически выраженное и оформленное волевое воздействие, направленное на создание условий организации предусмотренного нормами права поведения людей, как во внешнем, так и во внутреннем контуре.  Активно разрабатываются вопросы, связанные с принципами управления. Создается достаточно стройная и упорядоченная система таких принципов – демократический централизм, плановость, участие масс, интернационализм, научная обоснованность, иерархичность, целенаправленность, ответственность, единоначалие, коллегиальность, рациональное соотношение целей и способов их достижения, законность, объективность, конкретность, эффективность, дисциплина.

Большое внимание уделяется исследованию методов управления, реализуемых органами внутренних дел, проблемам информационного обеспечения управленческой деятельности ОВД, организации аналитической работы, технологиям выработки, принятия и реализации управленческих решений, планированию как способу организации управленческих решений, кадровому и ресурсному обеспечению ОВД, организации делопроизводства, а также научной организации труда в органах внутренних дел. Таким образом, можно утверждать, что к середине 80-х гг. XX в. теория управления органами внутренних дел приобрела достаточно отчетливые формы, статус научной основы управления органами внутренних дел.

Глава 2. 
ПРОЦЕСС УПРАВЛЕНИЯ В СОЦИАЛЬНЫХ СИСТЕМАХ

§ 1. Понятие и основные стадии управленческого  процесса

В социальной сфере управления на систему управления постоянно оказываются определенные виды воздействий, которые условно можно подразделить на возмущающие (со стороны внешней среды или изнутри системы, затрудняющие ее нормальное функционирование) и управляющие воздействия, т.е. действия субъекта управления, направленные на объект управления и имеющие своей целью побудить последнего к определенному действию или поведению. В основе управляющего воздействия, как правило, лежит управленческое решение. Некоторые управленческие воздействия могут быть вызваны возникновением какой-либо ситуации, поведением объекта управления и т.п. Они в таких случаях облекаются в форму, установленную для данного уровня управления и адекватную их содержанию.
 

Управлять - значит принимать решения и организовывать их исполнение. Часто решение рассматривается как кульминационная точка управленческой деятельности, как действие, как документ, как программа разрешения противоречий в системе управления, являющаяся результатом выбора между возможными вариантами на основе соединения знания и воли. 

Применительно к управленческой деятельности органов внутренних дел управленческое решение можно определить как основанный на законах и подзаконных актах, анализе и оценке оперативной обстановки волевой акт соответствующего руководителя, содержащий постановку целей, обоснование путей и средств их осуществления, имеющий директивный (властный) характер, принятый в установленном порядке, обеспечивающий организационную устойчивость и совершенствование деятельности органов внутренних дел при решении задач правоохраны. 

Управленческие решения ОВД, с одной стороны, следует рассматривать как средство претворения в жизнь директивных установок в области борьбы с преступностью и охраны правопорядка, а с другой, как средство организации деятельности органов и подразделений с целью реализации этих установок. Более того, управленческое решение призвано обеспечить организационную устойчивость и развитие системы органов внутренних дел. 

Управленческие решения органов внутренних дел весьма многообразны. Они отличаются по виду, форме, структуре и содержанию. В системе МВД России используются директивы, приказы, указания, распоряжения, положения, наставления, инструкции, правила, уставы, руководства, планы, программы, решения коллегии. 

Важно отметить, что управленческое решение отличает от иных решений его социально значимый организационный характер, направленность воздействия на объекты управления и неразрывная связь между ними, определяемая общностью постановки и достижения соответствующих целей и задач.
 Они носят властно-распорядительный характер.

Правом и обязанностью принимать управленческие решения наделены все органы и аппараты управления. Однако эти решения отличаются по статусу субъектов принятия решения, по их юридической основе, сторонам действия, степени обязательности исполнения и другим основаниям. Соответственно выделяются разнообразные виды управленческих решений. Классификация этих решений имеет важное теоретическое и практическое значение, так как позволяет выделить определенные относительно однородные их группы (классы) и на этой основе дифференцировать организационное, правовое, информационное и методическое обеспечение процессов выработки, принятия и реализации соответствующих видов решений.

Классификация управленческих решений

1. По целевому назначению - стратегические (концептуальные) и тактические (ситуационные).

2. По масштабам воздействия - общие (комплексные) и частные (локальные).

3. По глубине воздействия - многоуровневые и одноуровневые.

4. По направлениям управленческого воздействия - внутрисистемные, внешние, смешанные.

5. По способам принятия - индивидуальные (единоначальные) и коллективные (коллегиальные).

6. По юридическим свойствам - нормативные (приказ, положение, инструкция, наставление и т.п.), ненормативные (планы работы, должностные инструкции, указания, резолюции и т.п.), ненормативные индивидуальные (приказы по личному составу, предписания, поручения и т.п.).

7. По источнику возникновения - инициативные, во исполнение предписаний вышестоящих инстанций.

8. По форме выражения - письменные и устные.

9. По возможности использования - многоразовые (типовые) и одноразовые (индивидуальные акты).

10. По количеству критериев использования при выборе решения - многокритериальные, однокритериальные.

11. По времени действия - долгосрочные, краткосрочные.

12. По признаку «начало» и «окончание» решения задачи - исходные, итоговые.1 

Методологической основой для правильного подхода к принятию управленческого решения является философское понимание того, что социальное управление должно строиться с учетом объективных законов общественного развития. Это главная предпосылка к формированию ряда требований, которым должно отвечать управленческое решение и строгое выполнение которых обеспечивает его эффективность и качество. 

Основные требования, предъявляемые к управленческим решениям

Научная обоснованность. Познание и использование закономерностей общественного развития – одно из главных условий научного управления социальными процессами. К примеру, управленческая деятельность ОВД не может не основываться на знании и использовании закономерностей преступности и иных форм антиобщественного проявления. Широко известно положение криминологии о том, что преступления, взятые в большом масштабе, обнаруживают по своему числу и по своей структуре такую же закономерность, как и явления природы. 

Строгое обеспечение законности. Это требование предполагает соответствие содержащихся в управленческом решении норм и предписаний законам и подзаконным актам, обеспечивающим охрану прав граждан, должностных лиц, органов, организаций  и учреждений. 

Полнота и достоверность используемых данных. Недостаточность и необъективность информации могут исказить картину действительного состояния анализируемых явлений и привести к неправильным выводам. Поэтому задача всестороннего подхода состоит в том, чтобы учитывать действия факторов, влияющих на обеспечение полноты и объективности информации.

Своевременность принятия решения. Смысл данного требования заключается в обязательном учете фактора времени, сроков, которые требуются для осуществления различных решений, выборе вариантов, обеспечивающих быстрейшую реализацию поставленных задач. При этом недопустимы как поспешность, так и запаздывание в принятии решений, нереальность или неопределенность сроков их исполнения.

Компетентность, соответствующий уровень профессиональной и правовой подготовки лиц, которые разрабатывают и принимают управленческие решения. Сущность этого требования состоит в сочетании, неразрывном единстве компетентности (знании дела) и правомочности лиц, принимающих решения, их творческого подхода к делу и ответственности за решения стоящих перед системой задач.


Стадия процесса выработки и принятия управленческих решений

Процесс выработки и принятия управленческих решений - это определенные последовательные действия (операции), совокупность которых в своей логической взаимосвязи обеспечивает принятие решений. К их числу относятся:

-
определение проблемы и постановка задач по ее разрешению;

-
сбор, обработка и анализ необходимой информации;

-
прогнозирование возможной ситуации;

-
разработка вариантов (альтернативных курсов действий) решения;

-
их оценка и обоснование выбора наиболее лучшего, применительно к конкретным условиям;

-
оформление проекта решения, его обсуждение и согласование;

-
доработка проекта решения;

-
принятие решения и его юридическое оформление (придание соответствующей формы документу);

-
государственная регистрация решения (при необходимости). 

Необходимо сразу оговориться, что количество и последовательность операций при подготовке и принятии управленческих решений всегда условны и в качестве определенного алгоритма они выступают при разработке комплексных, концептуальных, больших по объему и требующих творческого подхода документов. Естественно, при подготовке трафаретных (стандартных) решений этот порядок и процедура могут быть значительно упрощены. Более того, при подготовке и принятии экстренных решений, скажем, в условиях чрезвычайного обострения ситуации, а органы внутренних дел с этим сталкиваются довольно часто, процедурные вопросы отходят на второй план. В таких случаях в качестве приоритетных выступают интересы оперативности реагирования или упреждающего характера действий. Поэтому в таких ситуациях разрабатываются типовые или на их основе утвержденные планы действий или иного порядка документы, снижающие возможный риск решения и обычную в таких ситуациях психологическую перегрузку руководителя.

Говоря об алгоритме действий при подготовке и принятии управленческих решений, необходимо иметь в виду и ряд других соображений технологического свойства. Речь идет о подборе разработчиков будущего решения, о его фактическом авторстве. 

Как известно, решения, рассчитанные даже на длительные сроки действия, в силу динамичного характера развития самой системы и окружающей среды, меняющие целевые установки и задачи системы, а следовательно, и системы управления ею, нуждаются в периодической корректировке или в их полном обновлении. 

Обнаружение и осознание тех или иных проблем, определение правильных целей и подготовка соответствующих задач в управленческой деятельности ОВД связаны с изучением и оценкой оперативной обстановки, иначе говоря, с изучением и оценкой той части информации, оперируемой ОВД, которая характеризует состояние оперативной обстановки. На основе анализа этой информации обнаруживаются отстающие и неблагоприятные участки работы, устанавливаются определенные диспропорции и несоответствия, выясняются новые обстоятельства и т.д. Например, на основе анализа такой информации о состоянии преступности может быть установлена потребность в оказании помощи тем или иным ОВД, необходимость изменения расстановки сил и средств, изменения времени несения службы нарядами милиции и т.д. При анализе состояния преступности и результатов организации борьбы с ней за квартал (полугодие, год) может быть выявлена проблема усиления борьбы с отдельными видами преступлений, а в современных условиях - потребность в переориентации деятельности ОВД в связи с появлением новых уголовных проявлений, преступных группировок и т.п.

Осознание подобных и иных задач предполагает оценку возникших ситуаций, положений и определение в их связи конкретных целей, на достижение которых будет направлена организующая деятельность субъекта управления. Следует отметить, что цели, формируемые субъектом управления, в каждом конкретном случае могут быть более ограниченными и узкими, нежели те объективные условия и обстоятельства, в связи с которыми эти цели ставятся. При выработке решений, в частности, определении целей, субъект управления должен исходить из оценки реальных возможностей и существующих ограничений. При выборе нечеткой или тем более неправильно поставленной цели возникает опасность направить усилия не на ту задачу, которая ждет разрешения. Содержание управленческой деятельности характеризуется, прежде всего, целью, ради достижения которой она осуществляется. И это целеполагающее начало всего процесса управления закладывается, главным образом, проявляется и обеспечивается при выработке решений на основе оценки обстановки.

Вместе с выбором цели принятие решения включает определение путей, сил и средств решения выдвинутых задач. Причем от того, насколько правильно выбрана и четко сформулирована цель, зависит выбор конкретных действий, направленных на ее достижение. Управленческому решению присуще осознание взаимосвязи цели и средств ее достижения. При принятии решения на основе предписания вышестоящих органов управления цель может рассматриваться как величина, заданная сверху.

Информация, на основе которой были выявлены возникшие задачи (например, по статистическим данным), как правило, недостаточна для решения этих задач. Программа действий, направленных на разрешение задач управления, должна основываться на их глубоком и всестороннем изучении, что обусловливает потребность в анализе дополнительной информации. 

На этом этапе очень важно правильно определить круг необходимой информации. Для этого на основе логического анализа структуры решаемого вопроса устанавливаются его основные стороны, характеристики и слагаемые, определяются наиболее существенные связи с другими вопросами, очерчиваются границы и пределы того интереса, который должен быть удовлетворен субъектом управления путем сбора и анализа необходимой информации.

После того, как собранная информация обработана и проанализирована, сформулированы определенные задачи, выводы, выдвинуты и проверены отдельные управленческие гипотезы, субъект управления переходит к непосредственному конструированию решения – построению набора альтернативных вариантов решения, всесторонней оценке каждого из них и выбору наилучшего в данных конкретных условиях. Сегодняшние задачи управления требуют одновременного учета самых разнообразных факторов: экономических, политических, правовых, психологических и др. Чем больше этих факторов, тем труднее и сложнее задачи принятия всесторонне обоснованных решений. Опыт управления в ОВД подсказывает, что в таких ситуациях следует отвлекаться от малозначимых факторов и рассматривать только наиболее существенные из них.1 

Разработка и принятие управленческих решений, как любой вид управленческой деятельности, требует соответствующего способа реализации, который отвечал бы его содержанию, выдвинутой цели и средствам осуществления. 

Организация исполнения управленческих решений представляет, как правило, многоаспектную деятельность руководителей органа внутренних дел. Начальник обеспечивает полную и фактическую реализацию решения и несет ответственность за выполнение поставленных в нем задач. Вместе с тем он имеет право делегировать часть своих полномочий другим руководителям и должен уметь распределять организационные задачи таким образом, чтобы индивидуальные работы всех подчиненных ему руководителей образовали единое целое, охватывали всю систему мероприятий по реализации решений, обеспечивали эффективное решение общей задачи.

Такова основная роль руководителей органов внутренних дел в процессе организации исполнения управленческих решений. Роль других субъектов управления в организации правоохранительной деятельности органов внутренних дел зависит как от характера управленческих решений, подлежащих исполнению, так и от компетенции самих субъектов.

Данная стадия является не менее сложным видом управленческой деятельности, в конечном счете, определяющим эффективность принятого решения, и в укрепленном виде может быть предоставлена в виде совокупности технологических операций:

-
уяснения управленческого решения, заданного субъекту управления «сверху»;

-
подбора, расстановки исполнителей, обеспечения условий их деятельности;

-
оценки хода исполнения решения;

-
учета и оценки результатов его осуществления.

Этот этап существенно отличается от предыдущего по характеру управленческих операций и по методам управления. Основная задача на рассматриваемом этапе заключается в организации практической деятельности по выполнению принятых решений, в мобилизации усилий их исполнителей, обеспечении согласованной, творческой работы и строгой ответственности за достижение намеченного.

Реализация управленческих решений осуществляется с использованием двух групп методов: организованных (смысловое, грамматическое, логическое толкование решения; толкование их по объему, снятие неясных вопросов; составление схем, графиков, опросов; изучение качественного состава исполнителей и т.п.) и мотивационных (система воспитательных, социально-психологических и административных способов и приемов).

На этапе уяснения решения субъект управления, прежде всего, должен выяснить основную идею решения. Для этой цели используются различные формы и методы толкования предписаний документа, изучаются другие решения аналогичного характера, при необходимости привлекаются к работе специалисты, а при возникающих затруднениях в уяснении решения - возможность обратиться в вышестоящую инстанцию, автору документа за разъяснением.

При наличии необходимых организационных предпосылок руководитель должен решить ряд других вопросов: достаточно ли сил и средств для реализации решения; с кем и на какой основе он должен будет выполнять его; как детализировать решение на отдельные цели и задачи; определить возможные варианты организации его исполнения и выбрать оптимальный из них; составить организационный план реализации решения (текстовый, план-график, сетевой план).

После этого можно приступить к подбору исполнителей с учетом их функциональных обязанностей, индивидуальных особенностей, знаний и умений.

Управленческое решение и организационный план его реализации должны быть своевременно и по возможности детализировано доведены до исполнителей с выбором соответствующей формы передачи и определением способа и средств поддержания связи. Руководитель должен помнить, что успех в реализации решения в дальнейшем будет зависеть от его оперативного руководства деятельностью исполнителей. А это руководство заключается не только в отдаче соответствующей команды о начале работы, а также в систематическом анализе ее хода и внесении необходимых корректив в план реализации решения, замене исполнителей, увеличении их числа и т.п.

Решение считается выполненным, если цель, поставленная в нем, достигнута полностью и своевременно. Обеспечению выполнения этой задачи служит контроль, то есть проверка соответствия деятельности объектов управления заданным предписанием (законам, приказам, планам и т.п.), выявление отклонений от заданного курса и их устранение.

Проверка исполнения непосредственно не влияет на качество решения. Но способствует качественной реализации управленческих решений, повышению исполнительской дисциплины. В процессе осуществления контроля само решение или организационный план его исполнения могут подвергаться коррегированию. Контроль позволяет на заключительном этапе реализации управленческого решения проанализировать и дать оценку всей проделанной работе, что крайне необходимо при соответствующем информировании вышестоящей инстанции.

Выбор форм контроля зависит от характера управленческого решения, количества исполнительных объектов управления и других факторов. Это могут быть целевые проверки, инспектирование, контрольные проверки или обычный текущий контроль.
 

Эффективность любой системы управления в значительной степени зависит от рациональной организации контроля, который является важнейшим инструментом и элементом управления и представляет собой одну из его функций. Выступая также в виде формы обратной связи между объектом и субъектом управления, контроль по существу обеспечивает целостность всей системы управления.

В системе органов внутренних дел, имеющей достаточно высокую степень централизации и иерархичности, надежный контроль аппаратов управления за деятельностью подчиненных органов всегда был неотъемлемым условием эффективного функционирования всей системы.  

В то же время именно контроль является в настоящее время функцией, на которую Министерство внутренних дел Российской Федерации обращает особо пристальное внимание, справедливо считая, что эта часть управленческой деятельности за последнее время была ослаблена. В свою очередь это повлияло на снижение уровня повседневного руководства подчиненными подразделениями.

Функция контроля связана с необходимостью постоянной проверки результатов деятельности в целях своевременного выявления и устранения недостатков, повышения ее эффективности.  

Содержание контроля заключается в наблюдении и проверке соответствия процесса функционирования системы установленным параметрам для выявления результатов воздействия субъекта на объект, отклонений от нормативных требований и принятых управленческих решений (законов, планов, стандартов, правил, приказов и т.д.), принятых принципов организации и регулирования.

Функцию контроля можно рассматривать как прерогативу субъекта управления, как одну из форм целенаправленного воздействия субъекта управления на управляемый объект. В некотором смысле этот подход абсолютизирует роль субъекта управления, лишает объект самостоятельности, игнорирует объективные процессы самоорганизации социальных систем.  

В то же время контроль имеет вполне определенную функциональную самостоятельность, которая заключается в получении субъектом управления информации о функционировании системы, для создания условий оптимальной жизнедеятельности управленческого организма, с целью проверки целевого назначения и методов воздействия на управляемую подсистему, для коррегирования ранее принятых и реализуемых управленческих решений.
 То есть контроль не только воздействует, но и выступает как средство обеспечения конечных результатов деятельности.

Основными методами организации и осуществления контроля являются: метод ведения, предполагающий жесткий повседневный контроль за выполнением принятых управленческих решений, постоянное внесение поправок (корректив), и метод слежения, который подразумевает периодический контроль. Эти методы реализуются в разнообразных формах контроля, которые в настоящее время имеются в арсенале управленческой деятельности органов внутренних дел: комплексное инспектирование; контрольные проверки; целевые (специальные выборочные проверки); текущий (оперативный контроль); зональный (оперативно - зональный контроль), автоматизированный контроль, социологические исследования. Контроль может быть предварительный, основной и последующий; непрерывный и периодический; гласный и негласный.

§ 2. Функции управления

Понятие «функция» связано с деятельностью, обязанностью, работой. Употребление его применительно к управлению характеризует именно данную деятельность, ее отдельные виды и направления. Управление имеет отчетливо выраженное содержание, которое образует систему функций, т.е. отдельных, относительно самостоятельных, но тесно связанных видов соответствующей деятельности.

Функции управления реализуются любым руководителем независимо от особенностей задач, решаемых возглавляемой им организации, от ее уровня и направления деятельности. Данные функции осуществляются каждым субъектом управления. В любом случае на конкретное их содержание влияет специфика объекта воздействия. Однако такое влияние проявляется лишь в частностях, оно не изменяет состав и основное содержание функций управления, которые при всех условиях остаются в целом неизменными.

Пространственно-временная форма проявления функций управления представляет собой сам процесс управления. Реализация каждой функции практически олицетворяет все стадии данного процесса.

«Функция управления – это объективно необходимая, относительно самостоятельная часть управленческой деятельности (элемент управления), характеризующаяся специфическим содержанием, особой пространственно-временной формой выражения».

Классифицировать функции управления можно следующим образом:

1)
общие функции управления;

2)
специальные функции управления;

3)
обеспечивающие (вспомогательные) функции управления.

В общих функциях управления в настоящее время принято выделять две большие группы: 

- познавательно-программирующие функции, направленные на выбор целей, путей и средств их достижения, выработку и принятие управленческих решений. Реализация этих функций закладывает фундамент управленческой деятельности, делает ее потенциально научно обоснованной, позволяет эффективно решать задачи непосредственного воздействия на объекты управления;

- организационно-регулирующие функции, целью реализации которых является организация исполнения принятых управленческих решений, непосредственное воздействие на управляемые объекты для достижения поставленных целей и планируемых результатов.
 Данные функции предполагают оказание непосредственного воздействия на объекты управления для достижения ранее сформулированных целей социальных систем, получение запрограммированных результатов.

Познавательно-программирующие функции

Анализ – непрерывное получение, сбор, обработка информации и иных сведений, характеризующих состояние субъекта и объекта управления, достигнутые результаты, среду функционирования и т.д. Благодаря анализу информации, у субъекта управления появляется возможность давать объективную оценку реальной действительности.

Прогнозирование – научное, обоснованное, рациональное предвидение возможного состояния субъекта и объекта управления, а также окружающей среды (общества) в будущем, путем анализа состояний в прошлом и в настоящем. Прогнозирование позволяет активно воздействовать на будущее в желаемом для общества направлении. Такая возможность предоставляется при практическом использовании прогностических выводов, в частности, при планировании  деятельности органов внутренних дел. Например, неблагоприятный прогноз оперативной обстановки может служить основанием для принятия новых управленческих решений, методов профилактики правонарушений и преступлений и т.д. Подобные действия направлены на снижение преступности по сравнению с ее прогнозируемым уровнем.

В процессе воздействия окружающей среды на деятельность органов внутренних дел определяются виды осуществляемого ими прогнозирования. Практикуется прогнозирование развития внешней среды, криминологическое, организационно-управленческое и организационно-техническое.

Особое значение для органов внутренних дел имеет криминологическое прогнозирование. Оно имеет комплексный характер, потому что учитывает количественные показатели и качественные свойства преступности в их связи с различными факторами внешней среды: ростом населения, тенденциями изменения его половозрастной структуры, социально-экономических характеристик определенной территории и т.д. Это позволяет органам внутренних дел определить не только возможные варианты методики и тактики борьбы с отдельными видами преступлений, но и вырабатывать научно обоснованную деятельность по улучшению всей организационной и служебной деятельности.

Организационно-управленческое и организационно-техническое прогнозирование самой системы органов внутренних дел дает возможность представить их будущее и качественное состояние, функции, организационную структуру, уровень кадрового, материального, технического обеспечения и т.д.

Состояние объекта исследования рассматривается в определенный период времени. В связи с этим прогнозы подразделяются на оперативные (до одного месяца), краткосрочные (до одного года), среднесрочные (от одного до пяти лет), долгосрочные (от пяти до пятнадцати лет). 

Планирование –  деятельность, фиксирующая будущее состояние объекта управления в текущие моменты времени. Планирование направлено на постановку реальных целей и задач системы управления и организации в целом в строгом соответствии с методами и средствами их достижения.
 Оно служит организационным средством обеспечения планомерного функционирования системы органов внутренних дел.

Как функция управления планирование закладывает основы будущей работы с учетом разнообразных факторов развития как самой системы, так и условий ее деятельности.

Реализация функции планирования осуществляется посредством принятия управленческих решений в виде программ, планов, директив, приказов и др. В органах внутренних дел данную функцию осуществляют руководители  любого уровня.

Организационно-регулирующие функции

Организация. Сущность организации как специфической функции управления состоит в том, чтобы выполнить решение организационно, т.е. создать необходимую, логически стройную систему организационных отношений, обеспечивающих целостность управляемой системы, органическое, наиболее эффективное взаимоотношение ее отдельных компонентов, целесообразные отношения координации и субординации между ними. При осуществлении данной функции формируются каналы и средства связи для передачи и получения информации, обеспечивающие бесперебойную ее циркуляцию. В определенном смысле функцию организации можно рассматривать как средство приведения управленческих отношений в соответствии с требованиями объективных закономерностей, в том числе и управления. Стало быть, именно в результате реализации организационной функции управленческие отношения приводятся в интегрированное состояние с основными управленческими элементами. Посредством осуществления организационной работы достигается упорядочение отдельных элементов системы управления, интеграция и определенная централизация ее различных компонентов, установление наиболее целесообразных отношений между всеми управленческими элементами.

В процессе реализации функции организации достигается упорядоченность не только объекта управления, но и осуществляется работа по формированию самого субъекта управления, в том числе иерархия их построения, закрепление за ними функциональных обязанностей, разграничение между ними компетенций и т.д. В процессе организации происходит органическое соединение воедино людей и средств их труда, определяются последовательность осуществления и формы координации действий всех участников управленческих отношений. В содержательном плане функция организации сводится к формированию управляющей и управляемой системы, к обеспечению динамического равновесия внутренних процессов системы управления путем создания соответствующей структуры и регулирования происходящих в ней процессов. В конечном итоге функциональное назначение деятельности по организации сводится к формированию системы таких организационных отношений, которые обеспечивают достижение целей системы управления в оптимальной форме. 

Применительно к управлению в органах внутренних дел в ходе реализации функции организации субъектом управления решается достаточно широкий круг практических задач:

-
создание социальных систем, формирование их функциональной и организационной структуры;

-
правовое закрепление целей системы, структуры подразделений, предоставляемых полномочий и т.д.;

-
ресурсное обеспечение: материально-техническое, финансовое, информационное, кадровое и др.;

-
упорядочение процессов управления в созданной или действующей системе;

-
организационное обеспечение других функций, стадий и этапов управления;

-
разработка и внедрение в практику различных оценочных систем;

-
организация труда работников служб и подразделений.

Регулирование – деятельность, направленная на ликвидацию отклонений от заданного режима функционирования и приведение объекта управления в заданное состояние. В процессе функционирования системы возникают вопросы, связанные с изменением внешней и внутренней среды, т.е. возникают различного рода вновь открывшиеся обстоятельства, которые не возможно было предвидеть в процессе осуществления такой функции управления, как прогнозирование. Соответственно новые обстоятельства вызывают отклонения системы от заданных параметров. Устранение таких отклонений и обеспечение нормального функционирования системы является главной задачей регулирования.

Объективная обусловленность регулирования определяется постоянством изменений, происходящих даже в самой организованной системе, которые приводят к нарушениям ее функционирования.

Регулирование как функция управления является организаторской деятельностью субъекта управления. Суть ее заключается в организации оперативного управления, иными словами в налаживании повседневной работы подразделений и лично сотрудников, взаимодействия структурных элементов в конкретных ситуациях, обучения и воспитания кадров.

Деятельность руководителя при осуществлении регулирования предполагает повседневное принятие новых управленческих решений и внесение изменений в ранее принятые решения. Его задача - вовремя обнаружить имеющиеся в системе органов внутренних дел недостатки, увидеть изменения во внешней среде, влияющие на эффективность ее деятельности, и своевременно внести коррективы.

Контроль - деятельность, фиксирующая состояние объекта управления в определенные моменты времени. Контроль осуществляется в виде проверки количественного и качественного соответствия процесса исполнения ранее запланированным заданиям, решениям, нормам и показателям.

Контроль объединяет виды управленческой деятельности, связанные с формированием информации о состоянии и функционировании объекта управления (учет), изучением информации о процессах и результатах деятельности (анализ), работой по диагностике и оценке процессов развития и достижения целей, эффективности стратегий, успехов и просчетов в использовании средств и методов управления. Последняя стадия контроля связана с уяснением проблем и причин их возникновения, что является основанием активных действий по корректировке отклонений от цели и плана деятельности. Рассмотренные стадии функции контроля осуществляются одновременно, т.е. контроль может быть в процессе деятельности и после ее завершения, а система организации контрольной деятельности зависит от конкретной ситуации.

Функцию контроля, исходя из ее роли в процессе управления, можно назвать функцией обратной связи субъекта управления с объектом управления.

Контроль в системе органов внутренних дел направлен, в первую очередь, на усиление борьбы с преступностью и укрепление правопорядка, повышение ответственности каждого органа и работника за состояние дел на порученном ему участке. Контроль требует учета результатов деятельности исполнителей.

Учет – деятельность по накоплению и анализу итоговых данных за конкретный временной период, которая заключается в получении, обработке, анализе и систематизации сведений о результатах функционирования системы и выполнении исполнителями порученных им заданий.
 Данная функция позволяет совершенствовать систему управления с учетом опыта прошлых лет. Для более полного усвоения логической последовательности взаимосвязи рассмотренных функций управления обратимся к их графической интерпретации:

 SHAPE 



Специальные (специфические) функции управления – это объективно необходимые, специализированные виды управленческой деятельности, обособленные в процессе разделения и специализации труда. Каждая конкретная управленческая функция реализуется поэтапно и в соответствии с присущими ей внутренними качествами. 

Специальные функции обеспечивают организующее воздействие на отдельные сферы социальной деятельности, что способствует выполнению различных видов работ в этих сферах, например: специальные функции органа внутренних дел исходят из отраслевых задач, стоящих в целом перед системой МВД России – это обеспечение личной безопасности граждан и общественной безопасности, охрана собственности и общественного порядка, предупреждение, пресечение и раскрытие преступлений и административных правонарушений и т.д.

Обеспечивающие (вспомогательные, внутренние) функции управления обслуживают процессы реализации общих и специальных функций. К их числу принято относить правовое, кадровое, материально-техническое, финансовое, делопроизводственное, медицинское и информационное обеспечение.

Рассматривая различные управленческие функции, следует иметь в виду, что отграничение одних от других носит в достаточной мере условный характер. Более того, они взаимообусловлены и взаимозависимы друг от друга.

§ 3. Методы управления

Эффективность управления социальными системами, деятельностью органов, предприятий, учреждений во многом зависит от выбора и  сочетания соответствующих методов, занимающих центральное место в механизме управления. Именно правильный выбор методов управления позволит обеспечить сознательное, активное, творческое участие людей в трудовой деятельности, т.е. стимулировать работника к труду путем учета его интересов.

Метод означает способ, образ действий, путь, ведущий к чему-либо. Метод управления - способ организующего воздействия субъекта на конкретный объект управления, с помощью которого достигаются цели, решаются поставленные задачи. 

В процессе управления происходит решение как традиционных, так и новых задач. При решении традиционных задач проблем подбора методов управления, как правило, не возникает. Ими овладевают в результате обучения, приобретения опыта работы. Проблемы возникают при решении новых задач. Возникновение любой такой задачи влечет за собой, как правило, необходимость соответствующей перестройки в организации системы управления, мобилизации сотрудников на решение данной задачи, координации работы всех звеньев системы, создания заинтересованности людей в качественном и своевременном достижении положительных результатов. Все это обеспечивается разнообразными методами. Руководитель, например, при постановке новой задачи может издать соответствующий приказ, определить систему материальных и иных стимулов, обеспечивающих своевременное и качественное решение задачи, а также установить соответствующие санкции за невыполнение работы, провести необходимую агитационно-пропагандистскую и воспитательную работу и т.п., т.е. использовать административные, экономические, социально-психологические и другие методы управления.

Все применяемые для решения конкретной задачи методы управления тесно связаны между собой, дополняют друг друга, используются в органическом единстве. Например, любое административное решение, принимаемое руководителем, должно подкрепляться экономическими и  воспитательными методами. Искусство руководителя состоит в том, чтобы из всего арсенала методов управления выбрать наиболее действенные, надежно ведущие к цели, составить гибкую комбинацию этих методов, отдавая в зависимости от ситуации предпочтение в одних случаях экономическим, в других - административным, в третьих - социально-психологическим. 

Принципы управления имеют основополагающий, фундаментальный характер и представляют собой базу методов и всего содержания управления. Принципы управления ближе к социальным, экономическим и иным закономерностям управления, так как формулируются субъектом управления, прежде всего, исходя из их сути. Но проявляются, реализуются принципы в методах управления. Причем выбор методов управления предполагает альтернативность, т.е. возможность применения того или иного метода в зависимости от воли субъекта управления. Однако совокупность используемых методов управления должна соответствовать принципам управления. В противном случает провозглашенные принципы останутся лишь декларацией, что неминуемо скажется на эффективности управления. 

Методы управления представляют своеобразную абстракцию, некую возможность действия в процессе управления. Само же управление всегда осуществляется в конкретных формах. Так, любой метод, применяемый в процессе управления при наличии в системе отношений подчинения, субординации, обычно проявляется как в императивной (приказной), так и в организационной и организационно-технической формах. Императивное начало реализуется в различных правовых формах: планах, приказах, распоряжениях и т.д., организационное - находит выражение в формах инструктирования, инспектирования, проведения совещаний, распространения передового опыта и т.д. При этом выбранные правовые и организационные формы реализуются благодаря проведению большого объема технической работы по подготовке документов, их регистрации, передаче исполнителям и т.д., т.е. использованием организационно-технических форм. Таким образом, с помощью правовых форм юридически закрепляются соответствующие действия субъекта управления, а с помощью организационных и организационно-технических - обеспечивается его организующая деятельность по претворению в жизнь принятого решения.

Постоянное совершенствование и нахождение наиболее эффективных форм управленческой деятельности, их оптимального сочетания - одна из важных задач научной организации управления в системе органов внутренних дел.

Многообразие методов социального управления, их дифференцированное применение в зависимости от специфики объектов и решаемых задач обусловливают необходимость формирования достаточно стройной и непротиворечивой системы этих методов. 

То обстоятельство, что социальное управление - это управление людьми, дает основание некоторым авторам придерживаться точки зрения, в соответствии с которой методами управления считаются лишь непосредственные способы воздействия на людей (административно-распорядительные, экономические, социально-психологические). Другие авторы склонны рассматривать методы более широко, в связи с функциями управления, относя к методам различные способы выработки и оптимизации управленческих решений. Иные отмечают, что есть общие методы управления и методы локальные, относящиеся к отдельным функциям управления (методы планирования, методы прогнозирования, методы контроля и т.д.).

В научной литературе наиболее часто выделяют две основные группы методов: познавательно - программирующие и организационно-регулирующие.

Необходимо знать, что всякая классификация есть лишь схематическое, формализованное отображение реальности, тогда как в жизни все методы тесно взаимосвязаны, зависимы и дополняют друг друга. Так, различные классификации методов управления, основанные на функциональном и технологическом подходе, не являются непересекающимися. Методы выработки и принятия управленческих решений могут быть включены в группу познавательно-программирующих, а методы организации исполнения управленческих решений - в группу организационно-регулирующих. 

Познавательно-программирующие методы управления

В зависимости от степени общности сферы области применения принято различать всеобщие, общенаучные и частнонаучные методы.

Всеобщим методом  познания является материалистическая диалектика, метод изучения и объяснения всего объективного мира. Этот метод пронизывает всю систему общенаучных и частнонаучных методов, которые применяются с материалистических позиций, с учетом законов и категорий диалектики.

Общенаучные методы, не обладая универсальностью диалектико-материалистического метода, применяются во многих областях науки. К ним относятся логические и эвристические методы (диалектическая и формальная логика, анализ и синтез, наблюдение, сравнение, выдвижение гипотез) и другие приемы мыслительной деятельности. Общенаучный характер имеют также формализованные методы (статистики, математики, кибернетики). Особое место в ряду общенаучных методов занимают моделирование и эксперимент. К общенаучным методам относятся различные социологические методы, соединяющие в себе основы логических и формализованных методов исследования (анкетирование, интервьюирование, изучение документов, контент-анализ и другие).

К частнонаучным относятся методы, разрабатываемые той или иной отраслью знания для решения своих задач. Хотя эти методы питаются из общенаучных источников, они имеют специфическую направленность. Так, из общенаучного статистического метода проистекают методы демографической, уголовной, экономической статистики и т.д.

В современных условиях интенсивной дифференциации и интеграции наук, их взаимопроникновения, частнонаучный характер того или иного метода относителен. Методы, создаваемые в рамках одной науки, с успехом применяются в других.

Более того, методы, применяемые в научных исследованиях, успешно используются и в практической, в частности, управленческой деятельности, поскольку их гносеологическая сущность не меняется в зависимости от области применения. Однако сказанное не дает основания называть эти методы собственно методами управления, можно лишь говорить об их применении и при решении управленческих задач.

К данной группе методов относятся все аналитические методы, которые применяются в процессе управления на стадии обоснования и выработки управленческих решений, включая методы прогнозирования (экстраполяции, моделирования, экспертных оценок), методы планирования (выявление проблемных ситуаций и анализ проблемных ситуаций), методы оптимизации управленческих решений (исследование операций, теория массового обслуживания и др.). Применительно к стадии обоснования и выработки управленческих решений можно говорить о частных методах, специально разработанных для выполнения специфических познавательно-программирующих задач (анализа оперативной обстановки, прогнозирования преступности и т.д.).

Организационно-регулирующие методы управления

Организационно-регулирующие методы управления - способы непосредственного воздействия на поведение управляемых - весьма разнообразны.

К данной группе методов, которые находят свое применение на стадии организации исполнения этих решений, в процессе непосредственного воздействия на управляемые объекты,  принято относить два универсальных способа воздействия на людей: убеждение и принуждение. Метод убеждения предполагает стимулирование осознанного, желаемого, соответствующего интересам работника поведения человека в процессе труда. Метод принуждения предполагает понуждение работника к должному поведению вопреки его желанию.

По другому основанию эти методы подразделяются на способы прямого воздействия, основывающиеся на преимущественно властных, командных началах управления, и способы косвенного воздействия, для которых характерно создание определенных условий, стимулирующих соответствующее желаемое поведение управляемых.

Названные всеобщие методы воздействия практически реализуются посредством трех основных групп общих методов – административных (организационно-распорядительных), экономических и социально-психологических.

Административные методы воздействия характеризуются подчинением воли управляемого воле управляющего по схеме – «власть - подчиненные».

Субъект управления в рамках предоставленных ему полномочий односторонне через соответствующие формы (распорядительство, акты) выражает свою властную волю, дает обязательные для исполнения предписания. Содержание этих предписаний составляют указания объекту управления о том, какие действия, какими способами и в какие сроки надлежит совершить или от совершения каких действий следует воздержаться. Несоблюдение прямых предписаний влечет дисциплинарную или иную ответственность. Это, по существу, директивные методы управления.

В административных методах наиболее ярко выражается властная природа управленческой деятельности. Использование их позволяет субъекту управления прямо воздействовать на объект управления, добиваться необходимого подчинения. Однако это не исключает возможность учета интересов управляемых во всех управленческих ситуациях. Применение административных методов не исключает также предварительного обсуждения управленческих решений на заседаниях коллегий, советов, на совещаниях, собраниях трудовых коллективов, а также визирование и согласование проектов указанных решений.

Административные методы весьма разнообразны. По форме они подразделяются на административно-правовые и административно-организационные.

Административно-правовые методы выражаются в том, что они носят государственно-властный, юридический характер. Указания, распоряжения субъекта управления, выраженные в правовой форме, обязательны для тех, кому они адресованы. Их исполнение гарантируется принудительной силой государства.

Административно-организационные методы выражаются в совершении субъектом управления непосредственных организационных действий, мероприятий, которые основываются на авторитете органа, руководителя или иного лица, от чьего имени организуется деятельность управляемых. Например, организация и проведение совещаний или занятий с подчиненными; обобщение и распространение передового опыта работы и другие действия не содержат государственно-властных велений и не выражаются в форме юридического предписания. Однако эти организационные действия преследуют определенную цель и оказывают регулирующее воздействие на процесс управления.

Под экономическими методами управления понимаются способы и приемы хозяйствования, опирающиеся на действие объективных экономических законов и позволяющие учитывать экономические интересы управляемых и стимулировать их заинтересованность в достижении желаемых экономических результатов. Эти методы оказывают не прямое, а опосредованное воздействие. В отличие от административных, в них отсутствует прямое предписание. Объекты, управляемые экономическими методами, сами определяют свое поведение под влиянием соответствующих материальных стимулов.

Несмотря на достаточную распространенность, административные и экономические методы имеют ограниченные возможности, поскольку механизм их применения не учитывает один из самых существенных факторов любой социальной деятельности – личность человека. Помогают расширить возможности управленческого воздействия разнообразные социально-психологические методы. Эти методы непосредственно адресуются к сознанию, направлены на то, чтобы «разбудить человека», вызвать к жизни его творческую сущность. Здесь вступают в действие наиболее эффективные моральные, духовные и нравственные стимулы и нормы поведения. Оценивая значение социально-психологических методов управления, А.В. Оболонский справедливо отмечает: «Чем более квалифицированным трудом занят человек, тем менее эффективны властные воздействия на него и тем большей должна быть роль стимулов и нравственных стимуляторов. … наряду с работой по общему улучшению организации дела необходимо создавать такую систему заинтересованностей, а также такую нравственную атмосферу, такой социально-психологический климат, при которых каждый работник будет стремиться к оптимизации своих действий с позиций их социальной полезности».

Социально-психологические методы управления призваны воздействовать на взаимоотношения между людьми, содействовать созданию в коллективе наилучшего психологического климата. Способность коллектива эффективно трудиться в немалой степени зависит от соотношения его формальной и неформальной структуры. Неформальная структура может содействовать успешному функционированию формальной структуры, а может стать препятствием. Поэтому хороший коллектив отличает правильное соотношение формальной и неформальной структур. Объект приложения социально-психологических методов - это неформальные отношения, при воздействии на которые в нужном направлении, обеспечивается сплоченность коллектива.

Социально-психологический климат зависит во многом от общности интересов работников, потребностей, ценностных ориентаций, профессионального уровня и отношения к труду. Эти факторы должны учитываться при формировании коллектива, в особенности малых групп для выполнения тех или иных служебных задач.

Особенность социально-психологических методов управления состоит в том, что в них как бы преодолевается ограниченность и административных, и экономических (материальных) методов воздействия. Здесь главными стимулами выступают интересы высшего порядка – стремление личности к самореализации, общественно-полезному труду. Эти методы непосредственно адресуются к сознанию, направлены на то, чтобы «разбудить человека», вызвать к жизни его творческую личностную сущность. Здесь вступают в действие наиболее эффективные моральные, духовные и нравственные стимулы и нормы поведения.

Анализ существующей в органах внутренних дел практики применения организационно-регулирующих методов управления свидетельствует, что в современных условиях эффективность организации правоохранительной деятельности во многом определяется правильностью выбора способов воздействия на объект управления. Решение подавляющего большинства задач правоохранительной деятельности невозможно без комплексного, научно обоснованного подхода к выбору методов управления. Применяемый набор методов управления должен быть адекватен не только сложности решаемой задачи, но и условиям, в которых она решается. Немаловажным является умение субъекта управления правильно применять выбранные методы организующего воздействия.

§4. Информационное обеспечение управления и аналитическая работа в органах внутренних дел

Информация является неизменным атрибутом социального управления, в том числе и управления органами внутренних дел. «Управление органически связано с информацией... Именно благодаря информационным процессам система способна осуществить целесообразное взаимодействие с окружающими условиями, координировать и субординировать отношения собственных компонентов, направлять их движение, равно как и движение себя самой, как целевого к заранее запрограммированной цели».
 

Информация является ключевым моментом процесса социального управления. Постоянная циркуляция информации между управляющей и управляемой системой и отдельными их компонентами является важнейшим атрибутом субъектов и объектов управления. Роль и значение информации в каждом конкретном случае определяется целью и содержанием функции управления. 

Дифференцируют следующие информационные функции, которые обычно выполняет управляющая подсистема:

-
производство информации в виде научных исследований, изобретений, открытий; обобщения практики социально-политической, культурной жизни, государственной службы и пр;

-
сбор, отбор, оценка  информации, необходимой для управления (например, сведений о состоянии организации и влияющих на нее факторах внешней среды);

-
аналитико-синтетическая переработка полученной информации (изучение, анализ, обобщение, обработка, оценка уровня надежности и достоверности, перевод, кодирование, хранение, поиск информации). Основная задача при этом состоит в том, чтобы «сжать» информацию, привести ее к виду, удобному для принятия решения;

-
использование информации - разработка альтернативных вариантов решения;

-
принятие управленческого решения. Результатом его является управляющая информация в виде планов, инструкций, предписаний нормативных документов, др.;

-
передача управляющей информации объекту управления. Здесь необходимо обеспечить адекватное восприятие информации всеми, на кого распространяется управляющее воздействие;

-
контроль за эффективностью использования информации - организация обратной связи - потоков  учетной, отчетной и иной информации о реализации управленческого решения;

-
коррекция принятых решений адекватно ситуации в управляемой подсистеме и во внешней среде.

Потребность в информации на разных уровнях  управления неодинакова. Она зависит от целого ряда факторов, действующих в комплексе, а именно: от целей и задач, решаемых работником управленческого аппарата; от важности и масштабности принимаемых управленческих решений; от характера  регулируемых параметров; от особенностей управляемого объекта; от специфики возмущающих управляемую систему внутренних и внешних воздействий; от количества и качества показателей, характеризующих результаты функционирования данной системы, и пр.

Для эффективного использования информационных потоков в управленческой деятельности данные информационной системы должны быть представлены в удобной для использования форме – в виде  логически структурированного словесного текста, цифрового или графического материала с четкими заголовками, осмысленными стандартами для сопоставления данных в виде таблиц, схем, графиков, диаграмм и другими иллюстративными средствами. Это позволит  воспринять, усвоить и оценить требуемую информацию более легко, рельефно, четко и глубоко.

В управленческой деятельности информация выступает одновременно и как предмет труда (например, статистические данные), и как средство воздействий (например, приказ), и как продукт труда (например, аналитическая справка), и как средство обратной связи (например, отчет).

Форма информации должна соответствовать характеру и стилю деятельности соответствующего уровня управления, а также ее ресурсам. 

Организованные таким образом информационные потоки будут направлять и концентрировать внимание руководителей на важных проблемах управления, мотивируя их более активную и эффективную деятельность.

Информация, используемая в социальном управлении, разнообразна и может дифференцироваться по разным основаниям:

-
по характеру (типу отражаемых отношений) - технико-технологическая, экономическая, социальная, политическая, идеологическая;

-
по уровню (масштабам отражаемого объекта) - федеральная (общегосударственная), региональная, муниципальная, местная;

-
по сферам (отраслям) народного хозяйства - промышленная, сельскохозяйственная, транспортная, военная, гуманитарная (наука, образование, медицина);

-
по отношению к конкретной системе и органу управления - внешняя и внутренняя, свободная и связанная,  входящая и выходящая, директивная или организационно-распорядительная, нормативная, контрольная, отчетная, согласования и др.;

-
по структуре – систематизированная и несистематизированная;

-
по источнику (носителю) информации – вербальная (устная, письменная), документированная для почты (обычной, электронной) или средств связи;

-
по форме (значению) для аудитории – сообщение, комментарий, обобщение, аналитическая, синтетическая.

Возможна большая дифференциация информации в рамках названных типов или классификации по другим критериям. В основу классификации информации могут быть положены такие параметры, как, например, актуальность, новизна, значимость, объект, содержание информации,  иерархия органов управления, др. 

Требование эффективности управления предполагает качественную организацию информационных процессов. Субъект управления должен быть постоянно осведомлен о состоянии управляемого объекта, т.е. о том, что вызывает необходимость соответствующего воздействия и есть ли возможность его осуществить. Не менее важна осведомленность субъекта управления и о внешней среде функционирования системы. Все это достигается организацией и осуществлением непрерывного обмена информацией, как между компонентами системы, так и между системой и внешней средой. 

Деятельность, направленная на создание, функционирование и совершенствование системы сбора, хранения, обработки и выдачи информации, необходимой для успешной работы субъектов и объектов управления (информационной системы), является функцией органа управления и называется «информационным обеспечением управления». К компонентам информационной системы относятся следующие подсистемы: информация, необходимая для выполнения одной или нескольких функций управления; персонал, обеспечивающий функционирование информационной системы; организационно-технические средства; методы и процедуры сбора, передачи, хранения и преобразования информации; коммуникации, т.е. направления и процесс обмена информацией.

Наряду с понятием «информационная система» употребляется и термин «система информации». Систему информации можно представить как совокупность всех сведений (в том числе и устного характера), циркулирующих в органах внутренних дел.

Понятия «информационная система» и «система информации» относятся как часть к целому. Необходимость создания не одной, а многих информационных систем связана с тем, что информация, используемая в ОВД, различается по своему содержанию, предназначению, методам, средствам сбора, передачи и обработки.

Таким образом, информационное обеспечение работы руководителя — это организация на базе информационных систем органа внутренних дел таких подсистем, которые обеспечивали бы выполнение непосредственных функций руководства ОВД со стороны главного субъекта управления.

В ходе информационного обеспечения деятельности начальника органа внутренних дел необходимо решить целый ряд вопросов:

1. Какая информация ему нужна?

2. Где данную информацию получить?

3.
Как ее обрабатывать?

4.
В каком виде накапливать?

5.
В какие периоды представлять?

6.
Какова роль конкретных служб, подразделений и самого руководителя в организации этого процесса?

Весь смысл информационного обеспечения работы начальника ОВД состоит в том, чтобы из всей совокупности информации, с учетом общих ее источников, периодичности поступления, отобрать только те сведения, которые необходимы и достаточны руководителю для выполнения им управленческих функций.

Важное место в информационном обеспечении управления занимает секретариат. Он реализует функцию документационного обеспечения деятельности ОВД. Через секретариат проходит значительная часть информации, циркулирующей в системе МВД России. Здесь существует опасность информационной перегрузки, когда руководитель действует по принципу «хочу все знать», стремится получить информацию впрок, на всякий случай, старается ознакомиться со всей поступающей информацией.

Задача секретариата заключается в том, чтобы предупредить информационную перегрузку руководителя. Это достигается путем «фильтрации», «процеживания» поступающей информации, распределения документов между начальником и его заместителями, начальниками служб и подразделений в соответствии с функциональными обязанностями начальствующего состава. Для этого заводятся специальные папки для начальника, его заместителей, начальников служб и подразделений.

Основной носитель информации — это документ. Документирование деятельности является одной из существенных форм работы любого учреждения, включая и орган внутренних дел. В процессе управления документ выполняет ряд важнейших функции. Он может быть основанием для принятия управленческих решений, доказательством их исполнения. Помимо всего, документ обеспечивает закрепление во времени, передачу в пространстве определенных фактов, служит источником для обобщений, материалов для наведения справок. Следовательно, организация работы с документами — важная составная часть информационного обеспечения управления ОВД.

Понятие, содержание и основные направления аналитической работы

Успешное управление деятельностью по борьбе с преступностью, обеспечению общественного порядка и безопасности предполагает не только учет самой различной информации, но и ее изучение и оценку с позиции организации решения соответствующих оперативно-служебных задач, возложенных на органы внутренних дел. Такую деятельность в органах внутренних дел принято называть аналитической работой. 

Аналитическая работа - это особый вид творческой, познавательной деятельности научно-исследовательского характера, осуществляемой в целях обеспечения выработки оптимальных управленческих решений. Аналитическое обеспечение управления - это постоянная исследовательская деятельность (функция процесса управления), охватывающая своим содержанием, с одной стороны, широкий комплекс организационных мероприятий и методических приемов для изучения и оценки информации о состоянии преступности и общественного порядка, результатах практической деятельности органов по выполнению возложенных на них задач, а также об условиях, в которых эти задачи решаются: с другой стороны - формулирование на этой основе выводов и предложений по совершенствованию практики работы органов внутренних дел. 

Характерной чертой аналитической деятельности является ее неразрывная связь с информационными процессами. Поэтому представляется наиболее правильным говорить о едином информационно-аналитическом обеспечении как неком симбиозе, основой объединения которого служит единство конечных целей и задач этой деятельности.

Рассмотрение информационно-аналитического обеспечения управления как единого специфического вида деятельности дает возможность использовать во всем многообразии и широте необходимую информационную базу, обеспечивать комплексность и масштабность анализа (с элементами предвидения), который должен охватывать весь спектр правоохранительных, социальных, экономических и других факторов, формирующих криминальную ситуацию и влияющих на результаты деятельности органов внутренних дел.

Информационно-аналитическое обеспечение управления (информационно-аналитическая работа) – это одна из функций процесса управления, направленная на сбор, обработку и выдачу информации для нужд управления, выявление научными методами положительных и отрицательных тенденций в состоянии преступности, общественного порядка и правоохранительной деятельности, установление причин их появления, прогнозирование преступности, подготовка обоснованных выводов и рекомендаций по борьбе с нею.

Информационно-аналитическая работа является одним из важных направлений в практической деятельности органов внутренних дел. От ее уровня, правильного планирования, конкретного содержания и направленности в определенной мере зависит успешное выполнение поставленных задач по обеспечению общественного порядка и борьбе с преступностью на территории.

Аналитическая работа позволяет выявить и познать закономерности, происходящие, с одной стороны, в негативных социальных явлениях (преступность, нарушения общественного порядка и др.), а с другой стороны, отражает результаты повседневной деятельности служб и подразделений по искоренению этих явлений. Ее содержание направлено на своевременное обнаружение возникающих проблем (противоречий, несоответствий), правильную их оценку, выдвижение объективно необходимых целей и взвешенных, реально выполняемых задач, выбор наиболее целесообразных путей и средств их решения, поиск ответов на вопросы, возникающие в процессе организации оперативно-служебной деятельности. Иными словами, основное содержание аналитической работы связано с обеспечением аналитического обоснования путей и средств разрешения соответствующих проблем.

Таким образом, аналитическая работа представляет собой, во-первых – анализ состояния преступности и охраны общественного порядка за определенный промежуток времени, во-вторых – изучение эффективности и практической целесообразности каждой конкретной формы, используемой в борьбе с преступностью, и направлений деятельности органов внутренних дел по выполнению стоящих перед ними задач. 

В информационно-аналитической работе используется самая различная информация, характеризующая ретроспективу, текущее состояние и прогностические тенденции развития внешних и внутренних условий деятельности ОВД. Ее можно подразделить на следующие группы:

1. Информация о среде функционирования органов внутренних дел (природно-географические и демографические условия, социальное, экономическое, политическое, культурное развитие региона, национальная структура, миграционные процессы, доходы населения, наличие безработицы (в том числе скрытой), цены, потребление промышленных и продовольственных товаров, включая винно-водочные изделия).

2. Информация о состоянии правопорядка и законности, о преступности и иных правонарушениях, о лицах, их совершивших, о других явлениях в обществе (пьянство, наркомания, психические и венерические заболевания, самоубийства, чрезвычайные происшествия, в том числе этнические конфликты, крупные аварии и т. д.).

3.  Информация о самих органах внутренних дел (их структура, штаты, кадры, расстановка сил и средств, техническая оснащенность, состояние дисциплины и законности, социальная защита личного состава).

4.  Информация о результатах оперативно-служебной, в том числе управленческой деятельности.

Источниками информации, используемыми в ходе общего анализа оперативной обстановки, являются:


-
нормативные акты (законы, подзаконные акты, директивы, приказы, указания, уставы, инструкции и т.д.), включая структуры, имеющие отношение к правоохранительной деятельности или изучаемой проблеме;


-
доклады и выступления руководителей органов внутренних дел, их служб и подразделений;


-
ведомственная статистика, характеризующая преступность и иные правонарушения лиц, их совершивших, силы и средства органов внутренних дел; результаты оперативно-служебной деятельности; статистика аппаратов юстиции, прокуратуры, суда, налоговой инспекции, органов здравоохранения, образования, социальной защиты населения, данные статистических управлений, акты инспекторских, контрольных, иных проверок, в том числе проведенных в территориальных горрайорганах вышестоящими ОВД;


-
отчеты подчиненных служб и подразделений, различные обзоры и справки, материалы передового опыта, аналитические исследования;


-
научная литература;


-
представления органов прокуратуры и определения судов;


-
материалы переписки с органами власти и местного самоуправления, правоохранительными и иными структурами по вопросам обеспечения правопорядка и законности;

-
публикации местной и центральной прессы, радио, телевидения, выступления руководителей и сотрудников перед населением, письма, жалобы и заявления граждан, материалы, полученные при их личном приеме в органах внутренних дел.

На систематическую основу должно быть поставлено изучение общественного мнения, оценка степени вероятности нарушений общественного порядка, имеющиеся факторы и источники социальной напряженности. На современном этапе всё большее значение приобретают такие методы социологических исследований, как анкетирование сотрудников ОВД и различных категорий населения. В ходе анализа результатов анкетирования замеряются уровень «тревожности» населения, состояние криминологической обстановки, уровень латентности преступности, оценка деятельности органов внутренних дел населением, готовность последнего включиться в борьбу с правонарушениями, удовлетворенность служебной деятельностью самими работников ОВД, изменения в оперативной обстановке и других проблем.

Неотъемлемой частью и одновременно одним из приоритетных направлений аналитического обеспечения управления становится прогнозирование (предвидение) дальнейшего развития преступности, использование прогнозируемых данных в оценке оперативной обстановки. Наиболее распространенный вид прогноза в сфере деятельности органов внутренних дел - криминологический. Под криминологическим прогнозом обычно понимается научное предсказание изменений в структуре и динамике правонарушений (в целом как явления, отдельных его видов, групп и т.д.) в будущем. 

Содержание информационно-аналитического обеспечения управления составляет:

-
накопление, обобщение и анализ поступающей из органов внутренних дел, органов государственной власти, местного самоуправления, организаций и общественных объединений, других источников информации о происходящих на обслуживаемой территории социально-политических, экономических, демографических, межнациональных и иных процессах, влияющих на криминогенную обстановку;

-
комплексный анализ информации по проблемам борьбы с преступностью, обеспечения общественного порядка и общественной безопасности;

-
организация проведения социологических и криминологических исследований, прогнозирования тенденций и процессов в криминальной сфере;

-
подготовка для начальника органа внутренних дел или для направления в инстанции информационно-аналитических и справочных материалов, тезисов докладов и выступлений начальника, данных, обоснованных на результатах работы органа внутренних дел, оценок оперативной обстановки на обслуживаемой территории, проблемных записок, предложений по повышению эффективности деятельности органа внутренних дел и иных информационно-аналитических и оперативно-справочных документов;

-
формирование справочно-информационного фонда для нужд подразделений органа внутренних дел.

Аналитическая работа в окружных, региональных управлениях внутренних дел осуществляется по следующим направлениям: 

-
сбор, систематизация и оценка полноты и качества статистической и иной информации; 

-
анализ полученной информации, то есть выявление имеющихся закономерностей, положительных и отрицательных тенденций, факторов, влияющих на состояние правопорядка; 

-
оценка результатов анализа и формирование выводов о состоянии борьбы с преступностью и охраны общественного порядка, уровня работы отдельных служб и подразделений, эффективности использования сил и средств; 

-
разработка на основе анализа предложений и мер по улучшению служебной деятельности, в том числе путем осуществления согласованных совместных мероприятий с другими административными органами и общественными организациями. 

Решаемые в ходе аналитической работы задачи позволяют выделить несколько направлений анализа, для каждого из которых характерна своя целевая нагрузка и специфический объем информации, подлежащий изучению и оценке. К этим направлениям относятся: 

1.
Текущий анализ обстановки на основе суточной, недельной и месячной информации, который служит нуждам оперативного руководства службами и подразделениями, позволяет вносить коррективы в планы работы, дислокацию сил и средств и целенаправленно проводить мероприятия по усилению борьбы с преступностью и укреплению общественного порядка. 

2.
Комплексный анализ обстановки за отчетный период (ква​р​тал, полугодие, 9 месяцев, год), в ходе которого оценивается полный объем информации о преступности и результатах борьбы с ней, с учетом всех факторов, оказывающих или способных оказывать влияние на ее особенности. Его результаты оставляют базу для текущего планирования работы и принятия управленческих решений по осуществлению дополнительных мер, направленных на укрепление правопорядка и законности на территории. 

3.
Глубокое исследование отдельных проблемных вопросов состояния охраны общественного порядка и борьбы с преступностью, в котором активно участвуют службы и отделы аппарата ОУВД, по направлению работы которых оно проводится. 

4.
Долгосрочное сравнительное изучение тенденций преступности в целях получения прогностических выводов о ее возможных изменениях и выработки перспективных мер по укреплению общественного порядка, усилению борьбы с преступностью и совершенствованию деятельности органа, его служб и подразделений. 

Таким образом, чтобы управление было эффективным, нужна рациональная организация информационных процессов. Это направление совершенствования управленческой деятельности предполагает не только оптимизацию информационной базы органов внутренних дел, но и в определенной мере перенесение акцента в аналитической работе с описательных процедур к установлению причин, происходящих изменений как в среде функционирования, так в самих органах внутренних дел. Потребность в этом возникает в силу того, что в настоящее время особенно остро ощущается необходимость в четком представлении о причинах динамизма оперативной ситуации, ибо без этого невозможно вырабатывать правильные управленческие решения. Действительно, чтобы принять решение, важно знать, что лежит в основе того или иного нежелательного явления, почему оно возникло и какие факторы его поддерживают.

Комплексный анализ деятельности органа внутренних дел

Основной задачей комплексного анализа, осуществляемого штабом, является получение полного и объективного представления о состоянии правопорядка и борьбы с преступностью, причинах изменений в криминальной ситуации, а также выявление наиболее характерных недостатков в организации и практике оперативно-служебной и управленческой деятельности органа внутренних дел с целью выработки и осуществления адекватных мер по совершенствованию его работы.

Своим содержанием комплексный анализ должен охватывать анализ и оценку состояния правопорядка на обслуживаемой территории, результатов его оперативно-служебной деятельности, эффективности использования сил и средств, а также факторов внешней среды, оказывающих влияние на состояние правопорядка и работу органа внутренних дел.

Выделяются следующие основные виды комплексного анализа:

-
текущий анализ (за сутки, неделю, месяц), который должен обеспечивать потребности оперативного управления, повседневной организации работы личного состава органа внутренних дел. На его основе принимаются меры реагирования на конкретные правонарушения и преступления, вносятся необходимые коррективы в расстановку сил и средств, осуществляются другие управленческие мероприятия;

-
анализ нарастающим итогом за отчетный период (квартал, полугодие, девять месяцев, год), при котором выявляются возникающие в оперативной обстановке отклонения от сложившихся тенденций в состоянии правопорядка, динамике и структуре преступности, исследуются причины произошедших изменений во взаимосвязи с эффективностью работы органа внутренних дел. Он является основой для внесения необходимых коррективов в оперативно-служебную деятельность на предстоящий период. На его базе готовятся аналитические документы о состоянии правопорядка, о результатах борьбы с преступностью, разрабатываются планы мероприятий;

-
анализ за длительный период (более года), основное назначение которого выявить тенденции, характерные для состояния преступности на обслуживаемой территории и эффективности деятельности органа внутренних дел, с целью использования полученных выводов при разработке комплексных и целевых программ борьбы с преступностью;

-
внеочередной анализ, представляющий собой разновидность анализа за отчетный период, осуществляемый по итогам нескольких месяцев при резком осложнении оперативной обстановки либо в случае возникновения необходимости проведения заседания коллегии, совещания и других организационных мероприятий;

-
проблемный анализ, предназначенный для изучения отдельных проблем и вопросов организации борьбы с преступностью, обеспечения правопорядка, в качестве которых могут быть причины низкой раскрываемости тех или иных преступлений, роста уличной, рецидивной либо подростковой преступности, существенного снижения темпов прироста или сокращения числа зарегистрированных преступных посягательств конкретного вида, распространенности преступлений, связанных с наркотиками, совершенных с применением огнестрельного оружия, и т.п.;

-
сравнительный анализ, проводимый в целях выявления причин существенных различий в конечных результатах оперативно-служебной деятельности двух и более органов внутренних дел, работающих в схожих условиях.

При анализе состояния правопорядка и борьбы с преступностью изучаются:

· абсолютная величина преступности (количество  зарегистрированных преступлений);

· уровень преступности (исчисляется как отношение числа зарегистрированных преступлений к определенной численности населения, например к 10000 человек);

· динамика преступности (изменение уровня преступности за определенный промежуток времени, а также отдельных видов наиболее распространенных преступлений);

· структура преступности;

· территориальная (линейная и объективная) распространенность преступности и конкретных видов преступных посягательств;

· уровень латентной преступности;

· степень преступной активности конкретных групп населения, в том числе несовершеннолетних, женщин, лиц, ранее совершавших преступления, не имеющих постоянного источника дохода, и др.;

· виктимологические аспекты преступности;

· состояние организованной и экономической преступности, незаконного оборота наркотиков и оружия;

· анализ личности правонарушителей и  потерпевших (исследование социально-демографических характеристик);

· анализ социально-экономических, демографических и иных  факторов, влияющих на состояние правопорядка;

· состояние правопорядка на улицах и в других общественных местах;

· состояние безопасности дорожного движения и пожарной безопасности;

· исследование состояния и результатов деятельности ОВД  (нагрузка, структура, техническая оснащенность, морально-психологический климат и т.п.).

При анализе и оценке штабом факторов внешней среды, оказывающих влияние на состояние правопорядка и деятельность органа внутренних дел, изучаются данные:

-
о социально-политической ситуации, о составе и характеристике населения, уровне напряженности между различными его группами; об отношении органов государственной власти, органов местного самоуправления, населения, средств массовой информации к деятельности органа внутренних дел;

-
об экономических процессах, происходящих на территории обслуживания, в том числе о количестве промышленных и сельскохозяйственных предприятий различных форм собственности, объектах инфраструктуры, их дислокации, численности   занятых   в производстве и обслуживании работников и т.д.;

-
об экологической обстановке (наличие экологически вредных, химически и радиационно-опасных объектов), хранилищах оружия и боеприпасов, состоянии их охраны; другая информация, относящаяся к этому вопросу.

При анализе и оценке оперативно-служебной деятельности, эффективности использования сил и средств органа внутренних дел:

-
исследуются установленные ведомственными нормативными правовыми актами отдельные показатели оперативно-служебной деятельности и на этой основе определяется ее фактическое состояние;

-
оценивается эффективность оперативно-служебной деятельности и определяется степень влияния работы органа внутренних дел на состояние преступности и правопорядка;

-
выявляются неиспользованные резервы и возможности повышения эффективности оперативно-служебной деятельности для принятия последующих управленческих решений;

-
изучаются количественные и качественные характеристики кадрового состава (некомплект, сменяемость, уровень профессиональной подготовки и другие); нагрузка на сотрудников подразделений органа внутренних дел; состояние дисциплины и законности, другие показатели.

По результатам комплексного анализа и оценки оперативной обстановки готовятся справки, докладные записки, обзоры, иные документы информационно-аналитического характера. В них должны отражаться:

-
краткая характеристика общего состояния объекта изучения (преступности в целом, преступлений экономической направленности, рецидивной или подростковой преступности, административных правонарушений, наркомании и т.д.);

-
основные изменения в объекте изучения, во внешней среде и причины этих изменений;

-
наиболее актуальные задачи, которые решались в течение исследуемого периода органом внутренних дел;

-
результаты работы органа внутренних дел в целом или на конкретном направлении оперативно-служебной деятельности;

-
особо заметные достижения и способствовавшие этому факторы, совершенствование организации работы, качественное укрепление кадров;

-
привлечение дополнительных сил и средств, использование положительного опыта, эффективная дисциплинарная практика и т.п.), лучшие по результатам работы подразделения органа внутренних дел;

-
наиболее существенные недостатки в оперативно-служебной деятельности, в том числе в организации работы, худшие по показателям работы подразделения органа внутренних дел, причины допущенных просчетов и виновные в этом должностные лица;

-
имеющиеся проблемы и пути их решения (конкретные предложения и проекты управленческих решений по их реализации).

Глава 3. 
УПРАВЛЕНИЕ КОНФЛИКТАМИ В ОВД
§1. Понятие, признаки и формы проявления конфликта
Термин конфликт происходит от латинских слов «con» - вместе и «flictus» - удар. В буквальном смысле «конфликт» означает столкновение.

В ранних работах по управлению подчеркивалась важность гармоничного функционирования организации. Конфликты, возникавшие внутри организации, рассматривались как весьма негативные явления.

Современные теоретики управления признают, что полное отсутствие конфликтов в организации явление не только невозможное, но и во многих случаях нежелательное. Более того, хотя организации и нужна гармоничная интеграция всех видов деятельности, она не может оставаться статичной и удовлетворенной существующим положением. Напротив, руководство должно проявлять активность, планировать новшества и должным образом реагировать на изменение внешней среды.

На сегодняшний день имеется огромное количество различных определений конфликта. Для одних авторов конфликт порождается ситуацией, в которой стороны претендуют на одно и то же вознаграждение. При таком подходе в тени остаются конфликты, вытекающие из-за несовместимости ценностных ориентаций сторон. Для других конфликт представляет собой «борьбу за свои системы ценностей и долю в распределении дефицитных ресурсов, статусов, власти с целью нейтрализовать, ослабить или устранить своих соперников». Но следует заметить, что конфликт необязательно означает необходимость ослабления позиций одной из сторон, напротив, он может вести к их взаимному усилению. Наконец, третьи указывают, что конфликт существует в том случае, когда две или большее количество сторон убеждены в том, что цели их деятельности или сами предпринимаемые действия несовместимы. Однако факт несовместимости целей может быть осознан сторонами уже после начала активных конфликтных действий.

Одно из наиболее распространенных определений конфликта предложено Ральфом Дарендорфом. Он определяет конфликт как «любое отношение между сторонами, которое можно охарактеризовать через объективные («латентные») или субъективные («явные») противоположности». Таким образом, на определение отношений как конфликтных не влияют ни степень осознания этой конфликтности сторонами, ни наличие открытой ожесточенной борьбы. Из данного определения мы и будем исходить в дальнейшем. 

В то же время, интересным представляется определение конфликта, данное Майклом Месконом в книге «Основы менеджмента». Конфликт определяется как: «отсутствие согласия между двумя или более сторонами, которые могут быть конкретными лицами или группами. Каждая сторона делает все, чтобы принята была ее точка зрения или цель, и мешает другой стороне делать то же самое».

Когда люди думают о конфликте, они чаще всего ассоциируют его с агрессией, угрозами, спорами, враждебностью, войной и т.п. В итоге  бытует мнение, что конфликт - явление всегда нежелательное, что его необходимо, по возможности, избегать и что его следует немедленно разрешать, как только он возникает. Такое отношение четко прослеживается в трудах авторов, принадлежащих к школе научного управления, административной школе и разделяющих концепцию бюрократии по Веберу. Эти подходы к эффективности организации в большой степени опирались на определение задач, процедур, правил, взаимодействий должностных лиц и разработку рациональной организационной структуры. Считалось, что такие механизмы, в основном, устранят условия, способствующие появлению конфликта, и могут быть использованы для решения возникающих проблем.

Авторы, принадлежащие к школе «человеческих отношений», также были склонны считать, что конфликта можно и должно избегать. Они признавали возможность появления противоречий между целями отдельной личности и целями организации в целом, между линейным и штабным персоналом, между полномочиями и возможностями одного лица и между различными группами руководителей. Однако они обычно рассматривали конфликт как признак неэффективной деятельности организации и плохого управления. По их мнению, хорошие взаимоотношения в организации могут предотвратить возникновение конфликта.

Современная точка зрения заключается в том, что даже в организациях с эффективным управлением некоторые конфликты желательны. Конфликт помогает выявить разнообразие точек зрения, дает дополнительную информацию, помогает выявить большее число альтернатив или проблем и т.д. Это делает процесс принятия решений группой более эффективным, а также дает людям возможность выразить свои мысли и тем самым удовлетворить личные потребности в уважении и власти. Это также может привести к более эффективному выполнению планов, стратегий и проектов, поскольку обсуждение различных точек зрения на эти документы проходит до их фактического исполнения.

Ряд авторов утверждают то, что конфликт может быть ФУНКЦИОНАЛЬНЫМ и вести к повышению эффективности организации или ДИСФУНКЦИОНАЛЬНЫМ и приводит к снижению личной удовлетворенности, группового сотрудничества и эффективности организации. В то же время существует точка зрения, что сам конфликт состоит из функционального и дисфункционального элементов. На наш взгляд, вторая точка зрения более верна, т.к. сложно говорить об абсолютно функциональных или дисфункциональных конфликтах. При этом возможны варианты относительно функциональных последствий конфликта, но дисфункционального процесса развития самого конфликта и наоборот.

На сегодняшний день появились работы, в которых говорится об необходимости и возможности управления конфликтами. Чтобы управлять конфликтом, необходимо понимать причины возникновения конфликтной ситуации. Слишком уж часто управляющие считают, что основной причиной конфликта является столкновение личностей. Однако, последующий анализ показывает, что «виноваты» и другие факторы. Перед тем, как перейти к обсуждению методов управления конфликтной ситуацией, сначала рассмотрим основные типы конфликта, его причины и процесс его разрешения.

Классифицировать конфликты возможно по самым различным основаниям. Прежде всего, конфликты классифицируются в зависимости от их участников. Так, А. Г. Здравомыслов предлагает выделять:

- межиндивидуальные конфликты;

- межгрупповые конфликты (включающие в себя конфликты между группами интересов, этническими (и конфессиональными) группами, а также группами, объединенными общностью положения);

- конфликты между ассоциациями (партиями);

- внутри- и межинституциональные конфликты;

- конфликты между секторами общественного разделения труда;

- конфликты между государственными образованьями;

- конфликты между культурами или типами культур.

Безусловно за основания могут быть взяты и другие характеристики конфликта, например:

-
по длительности: кратковременные и затяжные;

-
по объему: глобальные (в конфликт вовлечены все, кто мог бы принять в нем участие, т.е. все население, все сотрудники организации) и парциальные (конфликтуют лишь некоторые субъекты, тогда как другие в него не включаются, например, конфликт между двумя сотрудниками организации);

-
по соотношению статусов конфликтантов: вертикальные, горизонтальные и смешанные (между начальником и подчиненным, не находящимся в прямом подчинении);

-
по характеру проявления: деловые (преобладание внимания к предмету конфликта) и эмоциональные (предмет тонет в упреках, обидах, амбициях сторон);

-
по сфере деятельности или отношений, в которой они разворачиваются: производственные (они же деловые, служебные), бытовые, семейные, политические, военные, криминальные и т.п.

Майкл Мескон говорит о существовании четырех основных типов конфликта: внутриличностный, межличностный, конфликт между личностью и группой, межгрупповой конфликт.

ВНУТРИЛИЧНОСТНЫЙ КОНФЛИКТ. Этот тип конфликта не соответствует определению, данному нами выше, однако его потенциальные дисфункциональные последствия аналогичны последствиям других типов конфликта. Он может принимать различные формы. Одна из самых распространенных форм – ролевой конфликт, когда к одному человеку предъявляются противоречивые требования по поводу того, каким должен быть результат его работы. Роль добросовестного работника может конфликтовать с ролью заботливой матери. Возможен конфликт из-за несовместимости профессиональных обязанностей и личных мотивов, ценностей, внутренних убеждений и т.п. (сотрудник правоохранительных органов вынужден участвовать в разгоне несанкционированного митинга, проводимого общественным движением, по вопросам, затрагивающим его интересы и лежащими в плоскости его ценностей).

МЕЖЛИЧНОСТНЫЙ КОНФЛИКТ. Этот тип конфликта, возможно, самый распространенный. В организациях он проявляется по-разному. Чаще всего это борьба руководителей за ограниченные ресурсы, капитал или рабочую силу, время использования оборудования или одобрение проекта. Каждый из них считает, что, поскольку ресурсы ограниченны, он должен убедить вышестоящее начальство выделить эти ресурсы именно ему, а не другому руководителю. Или представим, что два художника работают над одной и той же рекламой, но имеют разные точки зрения относительно способа ее подачи. Каждый старается убедить директора принять его точку зрения. Аналогичным, только более тонким и длительным, может быть конфликт между двумя кандидатами на повышение при наличии одной вакансии.

Межличностный конфликт может также проявляться и как столкновение личностей. Люди с различными чертами характера, взглядами и ценностями иногда просто не в состоянии ладить друг с другом. Как правило, взгляды и цели таких людей различаются в корне.

КОНФЛИКТ МЕЖДУ ЛИЧНОСТЬЮ И ГРУППОЙ. Как показал Хоторнский эксперимент,
 производственные группы устанавливают нормы поведения и выработки. Каждый должен их соблюдать, чтобы быть принятым неформальной группой и тем самым удовлетворить свои социальные потребности. Однако, если ожидания группы находятся в противоречии с ожиданиями отдельной личности, может возникнуть конфликт. Например, кто-то захочет заработать побольше, то ли делая сверхурочную работу, то ли перевыполняя нормы, а группа рассматривает такое «чрезмерное» усердие как негативное поведение.

Между отдельной личностью и группой может возникнуть конфликт, если эта личность займет позицию, отличающуюся от позиции группы. Аналогичный конфликт может возникнуть на почве должностных обязанностей руководителя: между необходимостью обеспечивать соответствующую производительность и соблюдать правила и процедуры организации. Руководитель может быть вынужден предпринимать дисциплинарные меры, которые могут оказаться непопулярными в глазах подчиненных. Тогда группа может нанести ответный удар - изменить отношение к руководителю и, возможно, снизить производительность труда.

МЕЖГРУППОВОЙ КОНФЛИКТ. Организации состоят из множества групп, как формальных, так и неформальных. Даже в самых лучших организациях между такими группами могут возникать конфликты. Неформальные организации, которые считают, что руководитель относится к ним несправедливо, могут крепче сплотиться и попытаться «рассчитаться» с ним снижением производительности. Во время Хоторнского эксперимента, например, было обнаружено, что работники сообща решили работать ниже норм, установленных руководством. Еще одним примером межгруппового конфликта может служить непрекращающийся конфликт между профсоюзом и администрацией.

К сожалению, частым примером межгруппового конфликта служат разногласия между линейным и штабным персоналом. Штабной персонал обычно более молодой и образованный, чем линейный, и при общении любит пользоваться техническим жаргоном. Эти отличия приводят к столкновению между людьми и затруднениям в общении. Линейные руководители могут отвергать рекомендации штабных специалистов и выражать недовольство по поводу своей зависимости от них во всем, что связано с информацией. В экстремальных ситуациях линейные руководители могут намеренно выбрать такой способ выполнения предложения специалистов, что вся затея окончится провалом. И все это для того, чтобы поставить специалистов «на свое место». Штабной персонал, в свою очередь, может возмущаться, что его представителям не дают возможности самим провести в жизнь свои решения, и стараться сохранить информационную зависимость от них линейного персонала. Это  яркие примеры дисфункционального конфликта. Часто из-за различия целей начинают конфликтовать друг с другом функциональные группы внутри организации.

Можно выделить следующие виды организационных конфликтов:

1.
Конфликт, связанный с распределением власти и статусов. В связи с иерархичностью организационных связей и отношений, а также иерархичностью должностей в ряде случаев имеет место делегирования власти и полномочий с более высоких уровней управления на нижестоящие. При этом руководители вышестоящих уровней управления стараются оставить власть в своих руках, а ответственность передать на низшие уровни управления, лишая последних не только властных полномочий, но и самостоятельности в принятии решений.

2.
Конфликт, порождаемый изменениями во внешней среде и необходимостью организации «подстраиваться» под них. Часто это происходит в системе государственной службы, когда вместо административного управления той или иной структуре приходится заниматься политическими вопросами (на государственных должностях происходит реализация политики государства, а на должностях государственной службы — обеспечение, «обслуживание» вышестоящих и населения).

3.
Конфликт, обусловленный неадекватным разделением труда между членами организации. Часто этот конфликт связан с изначально неверным закреплением обязанностей за работником. Хотя возможны ситуации манипулирования («казанская сирота», «меня рвут на части» и т.п.).

4.
Конфликт, возникающий на базе нарушения формальных и неформальных норм. Любая норма предполагает возможность отклонения. При этом каждый по-разному устанавливает границы допустимых отклонений. Причем следует помнить, что сама норма разными людьми может восприниматься неоднозначно.

5.
Конфликт, связанный с продвижением работника по служебно-должностной лестнице и зачастую с увеличением уровня его некомпетентности (Закон Лоуренса Питера). Поднимаясь на более высокую позицию очень часто работник становится некомпетентным. Так,  великолепный полководец (храбрый, мужественный, прямой и т.п.), становясь министром обороны государства, обязан посещать светские рауты, общаться с высшими чинами, что требует от него других качеств (деликатность, дипломатичность, хитрость, изворотливость и т.п.). Не будучи компетентным в новой роли, он вступает в конфликт буквально со всеми представителями нового сообщества.

6.
Конфликт, обусловленный неидеальной системой санкционирования и стимулирования труда работника. Часто бывает, что один негативный поступок, на фоне долговременной продуктивной (без замечаний) службы, может полностью изменить механизмы оценки труда работника. Многие руководители не имеют представления о развернутой системе мотивации и стимулирования труда. Причем в цепочке методов воздействия: убеждение- пример-упражнение-поощрение-принуждение -  предпочтения отдают последнему.

7. Интеграционный конфликт. Каждая организация склонна к сплочению. Однако эта потребность организации (для выживания) не всегда понимается всеми работниками. Ряд работников стараются устраниться (выпасть из обоймы), другие пытаются «тянуть одеяло на себя».

Если за основу взять систему координат, где по оси У отложить ориентацию индивида на себя, а по оси Х ориентацию индивида на другого, то можно выделить пять основных моделей поведения, которые приведены в схеме 1. Схема 1.
Поведение индивида в конфликте
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В рамках функционального подхода принято считать, что конфликт выполняет облигатные, т.е. обязательные и факультативные функции (таблица 1).

Таблица 1. Функции конфликта

	Обязательные (облигатные)
	Факультативные

	Деструктивная
	Информационная (сигнально-диагностическая)

	Конструктивная
	Учебно-воспитательная

	
	Защитная

	
	Развлекательная


Каждый конфликт сугубо индивидуален. Однако можно выделить некоторые этапы протекания конфликта. Некоторые конфликты могут завершиться сразу на первом или на втором этапе, но это, вероятней всего, будет временным явлением.

Таблица 2. Динамика конфликта

	№ п/п
	Этап
	Основные варианты развития ситуации на данном этапе

	1.
	Формирование готовности к конфликту
	Созревание:

осознанное;

неосознанное

	2.
	Переход к реализации, инициатива
	Инцидент:

плановый - неплановый;

логический - импульсивный

	3.
	Реализация
	Развитие:

поступательное;

бурное;

взрывное

	4.
	Завершение, исход
	решение проблемы;

угасание;

мнимый выход из конфликта;

возврат в состояние готовности к конфликту;

переход в хроническое состояние

	5.
	Последствия
	формирование чувств (симпатий и антипатий);

личностные изменения;

физиологические реакции;

получение опыта


§2. Причины и факторы, обусловливающие возникновение конфликтов в социальных системах 
У всех конфликтов есть несколько причин. Основными причинами конфликта являются ограниченность ресурсов, которые нужно делить, взаимозависимость заданий, различия в целях, различия в представлениях и ценностях, различия в манере поведения, в уровне образования, а также плохие коммуникации.

Распределение ресурсов. Даже в самых крупных организациях ресурсы всегда ограничены. Руководство должно решить, как распределить материалы, людские ресурсы и финансы между различными группами, чтобы наиболее эффективным образом достигнуть целей организации. Выделить большую долю ресурсов какому-то одному руководителю, подчиненному или группе означает, что другие получат меньшую долю от общего количества. Не имеет значения, чего касается это решение: за какой из четырех секретарей закрепить компьютер с программой-редактором, какому факультету университета дать возможность увеличить количество преподавателей, какой руководитель получит дополнительные средства для расширения своего производства или какое подразделение получит приоритет в обработке данных - люди всегда хотят получать не меньше, а больше. Таким образом, необходимость делить ресурсы почти неизбежно ведет к различным видам конфликта.

Возможность конфликта существует везде, где один человек или группа зависят в выполнении задачи от другого человека или группы. Некоторые типы организационных структур и отношений как бы способствуют конфликту, возникающему из взаимозависимости задач. Часто межгрупповой конфликт возникает между линейным и штабным персоналом. Причиной такого конфликта будет взаимозависимость трудовых отношений. С одной стороны, линейный персонал зависит от штабного, потому что нуждается в помощи специалистов. С другой стороны, штабной персонал зависит от линейного, так как нуждается в его поддержке в тот момент, когда выясняет неполадки и недочеты в самом процессе деятельности или когда выступает в роли консультанта. Более того, штабной персонал при внедрении своих рекомендаций обычно зависит от линейного.

Кричевский Р.Л. определяет эту причину как порожденную процессом деятельности:

-
технологическая взаимозависимость и взаимосвязь работников, когда действия одного негативно влияют на эффективность действий другого. Например, выполнение задания бригадой, командой, когда действия одного ставят под удар действия всех;

-
перенос проблем, решаемых по вертикали, на горизонтальный уровень отношений. Например, нехватка оборудования и инструментов иногда ведет к напряженности в отношениях по горизонтали;

-
невыполнение функциональных обязанностей в системе «руководитель - подчиненный». Например, руководитель не обеспечивает надлежащих условий деятельности для подчиненных или подчиненные не выполняют требований руководителя, что ведет к типичному вертикальному конфликту;

-
несоответствие поступков человека принятым в данном коллективе нормам и жизненным ценностям. Например, попадая в новый коллектив, человек не может сразу усвоить нормы межличностных отношений, царящих там, и это ведет к конфликту.

Возможность конфликта увеличивается по мере того, как организации становятся более специализированными и разбиваются на подразделения. Это происходит потому, что специализированные подразделения сами формулируют свои цели и могут уделять большее внимание их достижению, чем целей всей организации.

РАЗЛИЧИЯ В ПРЕДСТАВЛЕНИЯХ И ЦЕННОСТЯХ. Представление о какой-то ситуации зависит от желания достигнуть определенной цели. Вместо того, чтобы объективно оценить ситуацию, люди могут рассматривать только те взгляды, альтернативы и аспекты ситуации, которые, по их мнению, благоприятны для их группы и личных потребностей. Эта тенденция была выявлена в исследовании, где руководителей отдела сбыта, кадровой службы и службы связи с клиентами попросили решить одну проблему. И каждый считал, что с проблемой может справиться только его функциональное подразделение.

Различия в ценностях - весьма распространенная причина конфликта. Например, подчиненный может считать, что всегда имеет право на выражение своего мнения, в то время как руководитель может полагать, что подчиненный имеет право выражать свое мнение только тогда, когда его спрашивают, и беспрекословно делать то, что ему говорят. Высокообразованный персонал отдела исследований и разработок ценит свободу и независимость. Если же их начальник считает необходимым пристально следить за работой своих подчиненных, различия в ценностях, вероятно, вызовут конфликт. Конфликты часто возникают в университетах между факультетами, ориентированными на образование (бизнес и техника). Конфликты также часто зарождаются в организациях здравоохранения между административным персоналом, который стремится к эффективности и рентабельности, и медицинским персоналом, для которого большей ценностью является качество оказываемой больным помощи.

РАЗЛИЧИЯ В МАНЕРЕ ПОВЕДЕНИЯ И ЖИЗНЕННОМ ОПЫТЕ. Эти различия также могут увеличить возможность возникновения конфликта. Есть такая категория людей, которые постоянно проявляют агрессивность и враждебность и которые готовы оспаривать каждое слово. И вот такие ершистые личности создают вокруг себя атмосферу, чреватую конфликтом. Исследования показывают, что люди с чертами характера, которые делают их в высшей степени авторитарными, догматичными, безразличными к такому понятию, как самоуважение, скорее вступают в конфликт. Другие исследования показали, что различия в жизненном опыте, ценностях, образовании, стаже, возрасте и социальных характеристиках уменьшают степень взаимопонимания и сотрудничества между представителями различных подразделений.

В рамках данной группы причин конфликтов можно выделить причины, порожденные особенностями человеческих отношений:

-
взаимные симпатии и антипатии;

-
неблагоприятная психологическая атмосфера в коллективе (наличие противоборствующих группировок, культурных различий и др.);

-
плохая психологическая коммуникация (люди не считаются с потребностями других, не учитывают их состояния);

-
нарушение принципа территориальности (когда нарушаются установленные эмпирические зоны и территории, которые существуют у каждого человека).

К группе причин, порожденных личностным своеобразием членов коллектива, можно отнести следующие:

-
неумение контролировать себя;

-
низкий уровень самоуважения;

-
повышенная тревожность;

-
агрессивность;

-
некоммуникабельность;

-
чрезмерная принципиальность в сочетании с догматизмом и др.

По мнению Н.Ф. Вишняковой, конфликты типа «руководитель - подчиненные» возможны в следующих ситуациях делового общения:

-
игнорирование традиций и норм поведения, уже сложившихся в организации;

-
выбор приближенных и избранных, которым руководитель всячески начинает покровительствовать;

-
ироническое отношение к мнению коллектива;

-
принятие управленческих решений под давлением;

-
слабое контролирование управленческих ситуаций;

-
отсутствие интереса к проблемам подчиненных;

-
ощущение постоянной нехватки времени из-за постоянных попыток решать проблемы подчиненных;

-
осуществление несвоевременного контроля за процессом исполнения управленческих решений;

-
принятие решений, не учитывающих характер работы и взаимоотношений;

-
нерешительность, искаженное видение системы управленческих взаимодействий;

-
принятие управленческих решений на основе информации доверенных лиц, а не коллектива.

НЕУДОВЛЕТВОРИТЕЛЬНЫЕ КОММУНИКАЦИИ. Плохая передача информации является как причиной, так и следствием конфликта. Она может действовать как катализатор конфликта, мешая отдельным работникам или группе понять ситуацию или точки зрения других. Если руководство не может довести до сведения подчиненных, что новая схема оплаты труда, увязанная с производительностью, призвана не «выжимать соки» из рабочих, а увеличить прибыль организации и  упрочить ее положение среди конкурентов, подчиненные могут отреагировать таким образом, что замедлят темп работы. Другие распространенные проблемы передачи информации, вызывающие конфликт - неоднозначные критерии качества, неспособность точно определить должностные обязанности и функции всех сотрудников и подразделений, а также предъявление взаимоисключающих требований к работе. Эти проблемы могут возникать или усугубляться из-за неспособности руководителей разработать и довести до сведения подчиненных точное описание должностных обязанностей.

По мнению А.В. Аграшенкова, большое количество конфликтов происходит по объективным причинам, т.е. из-за несовершенства самого процесса управления или недостаточно верной структурированности организации. Они выражены в следующем:

-
неблагоприятные условия работы;

-
несовершенная система оплаты труда;

-
недостатки в организации труда;

-
неритмичность работы;

-
сверхурочные работы;

-
упущения в технологии (особенно те, от которых страдает заработок работника, причем не по его вине);

-
несоответствие прав и обязанностей;

-
отсутствие четкости в распределении обязанностей, в частности, неэффективные, слишком расплывчатые или устаревшие должностные инструкции;

-
низкий уровень трудовой и исполнительской дисциплины;

-
конфликтогенные (то есть способствующие возникновению конфликтов) организационные структуры.

Данные конфликты могут быть успешно разрешены только при условии усовершенствования самой организации.

Основания для конфликта.

1.
Наличие реальных действий, ущемляющих интересы субъекта - прямой ущерб.

2.
Представления о том, что те или иные действия являются угрозой - ошибка.

3.
Изначальное формирование негативной оценки, связанной с предрассудками (возраст, пол, раса, одежда и т.п.) – психологическая непереносимость.

В зависимости от причины возникновения принято выделять конфликты интересов и конфликты ценностей. Первые из них возникают в ситуации, когда несколько субъектов претендуют на обладание какими-либо социальными ресурсами (властью, собственностью, престижем и т. п.). Если конфликт носит ценностный характер, то его участники ставят своей целью навязать оппоненту свои представления, убеждения, оценки, идеалы и т. п., утвердить их приоритет или, по крайней мере, обеспечить для себя возможность беспрепятственного их исповедования. По меткому выражению М. Дойча, это конфликт по поводу того, «как должно быть». Следует помнить, что ценности, вокруг которых развертывается борьба, на деле могут быть лишь идеологическим камуфляжем, призванным скрыть стоящие за ними интересы сторон.

Интересы и ценности затрагивают различные аспекты жизнедеятельности субъектов конфликта. Это позволяет нам говорить о конфликтах в политической, экономической и духовной сферах общества. Названные типы конфликта могут подразделяться на более мелкие классификационные единицы (например, политические конфликты делятся на внутриполитические и международные).

Особо следует указать на межнациональные и межконфессиональные (или, как их стали называть в последнее время, «идентичностные») конфликты, посредством которых этнические, религиозные, племенные или лингвистические группы осуществляют самоидентификацию, утверждают свои социокультурные ценности, свое видение мира (что сплошь и рядом не исключает, а прямо предполагает борьбу за территории, ресурсы, участие во властных структурах и т.п.). Специфической чертой данных конфликтов выступает их комплексность. Участие в них может одновременно принимать множество разноуровневых субъектов. Конфликт напрямую затрагивает как их ценности, так и интересы. Наконец, по утверждению специалистов, большинство идентичностных конфликтов имеют межсферный характер. Этнические конфликты обладают поразительной способностью вовлекать в свою орбиту самые разные фрагменты социальной реальности, по своему происхождению далекие от этнических отношений, например, классовые, экономические, экологические, политические. 

Из всей совокупности конфликтов следует выделить конфликты социальные. Разумеется, все конфликты социальны в широком смысле, так как разворачиваются в обществе и порождаются определенными общественными условиями. Однако особо пристального внимания заслуживают те из них, в которые вовлечены большие группы людей, преследующих какие-либо значимые в масштабе всего социума цели. При этом вовсе не обязательно, чтобы участников конкретного конфликта было много. Главное здесь не количество, а то, ведут ли себя противоборствующие стороны как типичные представители той или иной большой социальной группы (или института). Например, конфликт между преступником и следователем, безусловно, относится к социальным в указанном смысле.

Наконец, конфликты могут быть истинными (противоречие между сторонами существует объективно) и мнимыми (устремления сторон лишь кажутся противоречивыми); осознаваемыми и неосознанными; открытыми и латентными; «подмененными» (спор идет вовсе не по тому поводу, которым конфликт реально вызван) и «ложно приписанными» (в споре участвуют не те субъекты, интересы или ценности которых реально сталкиваются).

Отнесение конфликта к тому или иному типу чрезвычайно важно как для оценки присущего ему потенциала насильственности и перспектив его разрешения ненасильственными средствами, так и для правильного подбора таких средств.

§ 3. Формы и методы регулирования конфликтов
Чем же определяется степень интенсивности и насильственности конфликта? Ряд влияющих на нее факторов был выделен Ральфом Дарендорфом. К ним относятся:

1) «прозрачность» конфликта. Насильственность конфликта снижается после его «манифестирования» — приобретения открытого характера, точного понимания предмета спора, обозначения спорящих сторон;

2) степень институализированности сторон (чем более они организованны, тем выше шансы на ненасильственное решение);

3) возможность изменения тех характеристик участников конфликта, которые лежат в его основе. Так, конфликты между трудом и капиталом стали неизмеримо менее насильственными, когда значительная часть наемных рабочих приобрела статус собственников посредством участия в акционерном капитале предприятий. В то же время высокий потенциал насилия, демонстрируемый этническими конфликтами, напрямую связан с практической невозможностью изменить этническую самоидентификацию;

4) уровень насильственности зависит от степени совмещения в однов конфликте нескольких;

5) предыстория конфликта;

6) борьба до конца;

7) конфликт с нулевой суммой;

8) культурное наследие;

9) степень поляризации взглядов и т.п.

Как мы уже отмечали в каждом конфликте имеются как функциональные, так и дисфункциональные последствия.

Одно из них заключается в том, что проблема может быть решена таким путем, который приемлем для всех сторон, и в результате люди больше будут чувствовать свою причастность к решению этой проблемы. Это, в свою очередь, сводит к минимуму или совсем устраняет трудности в осуществлении решений - враждебность, несправедливость и вынужденность поступать против воли. Другое функциональное последствие состоит в том, что стороны будут больше расположены к сотрудничеству, а не к антагонизму в будущих ситуациях, возможно, чреватых конфликтом.

Конфликт может также уменьшить возможности группового мышления и синдрома покорности, когда подчиненные не высказывают идей, которые, как они считают, противоречат идеям их руководителей. Это может улучшить качество процесса принятия решений, так как дополнительные идеи и «диагноз» ситуации ведут к лучшему ее пониманию; симптомы отделяются от причин и разрабатываются добавочные альтернативы и критерии их оценки. Через конфликт члены группы могут проработать возможные проблемы в исполнении еще до того, как решение начнет выполняться.

ДИСФУНКЦИОНАЛЬНЫЕ ПОСЛЕДСТВИЯ КОНФЛИКТА. Если не найти эффективного способа управления конфликтом, могут образоваться следующие дисфункциональные последствия, т.е. условия, которые мешают достижению целей.

1.
Неудовлетворенность, плохое состояние духа, рост текучести кадров и снижение производительности.

2.
Меньшая степень сотрудничества в будущем.

3.
Сильная преданность своей группе и больше непродуктивной конкуренции с другими группами организации.

4. Представление о другой стороне как о «враге».

5. Представление о своих целях как о положительных, а о целях другой стороны как об отрицательных.

6. Сворачивание взаимодействия и общения между конфликтующими сторонами.

7. Увеличение враждебности между конфликтующими сторонами по мере уменьшения взаимодействия и общения.

8. Смещение акцента: придание большего значения <победе> в конфликте, чем решению реальной проблемы.

Как уже было написано, руководителям не следует считать причиной конфликтных ситуаций простое различие в характерах. Конечно, это различие может явиться причиной конфликта в каком-то конкретном случае, но оно - лишь один из факторов, которые могут вызвать конфликт. Руководитель должен начать с анализа фактических причин, а затем использовать соответствующую методику.

Типичные ошибки при разрешении конфликтов

1.
Попытки разрешить конфликт без выяснения его истинных причин (без проведения диагностики). Часто попытки администрации погасить конфликт на личном уровне, добиться замирения оппонентов не приводят к положительным результатам вследствие того, что не решается базовая проблема, приведшая к конфликту. Вынужденные взаимодействовать оппоненты каждый раз вновь «спотыкаются» о базовую проблему и воспроизводят конфликт.

2.
Неверно определены предмет конфликта и оппоненты. Даже если проведена диагностика компонентов конфликта, нельзя исключить вероятность ошибки в определении предмета конфликта и его реальных оппонентов. Для  избегания ошибок, диагностику следует проводить по максимально развернутой схеме. Причем в качестве главного вопроса выступает следующий: кому это выгодно?

3.
Преждевременное «замораживание» конфликта. Простое «разведение» сторон и разграничение областей их деятельности могут дать определенный положительный эффект. Однако преждевременное «замораживание» чревато возобновлением конфликта в еще более острой форме, т.к. эта остановка не меняет объективной сути ситуации. Имеет смысл лишь такое «замораживание», которое проводится после содержательного разрешения конфликта и подписания соответствующего договора между сторонами.

4.
Запаздывание с принятием мер. Даже если конфликт был задан объективными причинами, он имеет тенденцию к распространению на межличностные отношения. Если по этому показателю конфликт перешел в хроническую форму, то и эффективных организационных решений бывает недостаточно для его разрешения. Оппоненты еще долгое время в той или иной степени продолжают испытывать личную неприязнь друг к другу.

5.
Некомплексность (односторонность) мер воздействия. Опыт показывает, что наиболее эффективно сочетание разнообразных мер разрешения конфликта, которое позволяет актуализировать разноуровневые мотивы оппонирующих сторон.

6.
Неудачный выбор посредника. Выбор посредника, ведущего переговоры с обеими сторонами, не может быть случайным. Посредник должен быть равноудален от оппонентов и одновременно равноприближен к ним. Лучше всего, если какой-либо частью своей биографии он соприкасается с обеими сторонами и может считаться своим каждой из сторон. Если положение посредника асимметрично относительно оппонентов, это снижает доверие к нему у одной из сторон. Оппоненты должны быть уверены в том, что помыслы посредника направлены исключительно на разрешение конфликта.

7.
Пассивность оппонентов. Оппоненты не достигнут желаемого компромисса, если в его поисках будут ограничивать свою активность. Некоторые конфликтологи считают, что более активную позицию должна занимать сторона, находящаяся в менее выгодной ситуации. Наверное, правильнее будет сказать, что активными должны быть обе стороны. При этом потери от бескомпромиссной позиции в стратегическом плане не могут быть выгодны ни одной из сторон. В очевидно конфликтной ситуации нельзя отсидеться, переждать. Раньше или позже инцидент может привести к еще более драматическим потерям для обеих сторон.

8.
Отсутствие работы с эмоциями и напряженностью. Конфликту всегда сопутствуют большая напряженность и эмоциональные переживания. Эти явления, как правило, существенно меняют и восприятие, и деятельность сторон. Очень опасно, если эмоции возьмут верх над разумом. Так может произойти, если переговоры по содержанию конфликта не сопровождаются психологической работой по снижению уровня напряженности и эмоционального фона. 

9.
Отсутствие работы со стереотипами. Эмоциональные перегрузки могут приводить к активизации стереотипного восприятия, упрощающего картину мира и социальных отношений. Иногда проявляется так называемый эффект «туннельного» видения, при котором из поля зрения оппонентов выпадают целые области реальности, видимое лишается оттенков, становится черно-белым. Необходимо использование техники расширения поля сознания, смены точек зрения, рефлексивного понимания ситуации, например с позиции противоположной стороны.

10.
Генерализация конфликта (отсутствие мер по ограничению, локализации конфликта). Естественное стремление конфликтующих сторон состоит в усилении своих позиций. Одно из направлений такого усиления - привлечение на свою сторону сильных сторонников. Если этого не остановить, может произойти качественное расширение зоны конфликта, в него будут вовлекаться все новые оппоненты. Поэтому одной из первых должна стать договоренность об ограничении зоны конфликта и числа оппонентов.

11.
Ошибки в договоре. Содержание договоренности должно быть зафиксировано в письменном виде независимо от масштаба конфликта. Работа над письменным текстом договора существенно преобразует процесс переговоров, делает его более рациональным и значимым. В то же время, ошибки в таком тексте могут обесценить весь трудный процесс достижения договоренностей. Речь идет об ошибках содержательных, из-за которых стороны и посредники не предусмотрели каких-либо аспектов ситуации. Такие ошибки обычно приводят к тому, что одна из сторон успешно нарушает непредусмотренные пункты договоренности и делает это на вполне законном основании. 

§4.
Особенности урегулирования конфликтных ситуаций в органах внутренних дел
Исходя из анализа литературы по урегулированию конфликтов в различных социальных системах применительно к ОВД можно использовать следующую классификацию:

· структурные методы разрешения конфликтов;

· межличностные стили разрешения конфликтов;

· социально-психологические способы управления конфликтами.

Структурные методы разрешения конфликтов

РАЗЪЯСНЕНИЕ ТРЕБОВАНИЙ К РАБОТЕ. Одним из лучших методов управления, предотвращающих дисфункциональный конфликт, - разъяснение того, какие результаты ожидаются от каждого сотрудника в подразделении. Здесь должны быть упомянуты такие параметры, как уровень результатов, который должен быть достигнут, кто предоставляет и кто получает различную информацию, система полномочий и ответственности, а также четко определены политика, процедуры и правила. Причем руководитель уясняет все эти вопросы не для себя, а с тем, чтобы его подчиненные хорошо поняли, чего ждут от них в каждой данной ситуации.

КООРДИНАЦИОННЫЕ И ИНТЕГРАЦИОННЫЕ МЕХАНИЗМЫ. Еще один метод управления конфликтной ситуацией - это применение координационного механизма. Один из самых распространенных механизмов - цепь команд. Как еще давно отмечал Вебер и представители административной школы, установление иерархии полномочий упорядочивает взаимодействие людей, принятие решений и информационные потоки внутри организации. Если два или более подчиненных имеют разногласия по какому-то вопросу, конфликта можно избежать, обратившись к их общему начальнику, предлагая ему принять решение. Принцип единоначалия облегчает использование иерархии для управления конфликтной ситуацией, так как подчиненный прекрасно знает, чьим решениям он должен подчиняться.

В управлении конфликтной ситуацией очень полезны средства интеграции, такие как управленческая иерархия, использование служб, осуществляющих связь между функциями, межфункциональные группы, целевые группы и совещания между отделениями. Исследования показали, что организации, которые поддерживали нужный для них уровень интеграции, добились большей эффективности, чем те, которые не сделали этого.

ОБЩЕОРГАНИЗАЦИОННЫЕ КОМПЛЕКСНЫЕ ЦЕЛИ. Установление общеорганизационных комплексных целей - еще один структурный метод управления конфликтной ситуацией. Эффективное осуществление этих целей требует совместных усилий двух или более сотрудников, групп или отделов. Идея, которая заложена в эти высшие цели, - направить усилия всех участников на достижение общей цели.

Например, если три смены производственного отдела конфликтуют между собой, следует сформулировать цели для всего отдела, а не для каждой смены в отдельности. Аналогичным образом, установление четко сформулированных целей для всей организации в целом также будет способствовать тому, что руководители отделов будут принимать решения, благоприятствующие всей организации, а не только их собственной функциональной области.

СТРУКТУРА СИСТЕМЫ ВОЗНАГРАЖДЕНИЙ. Вознаграждения можно использовать как метод управления конфликтной ситуацией, оказывая влияние на поведение людей, чтобы избежать дисфункциональных последствий. Люди, которые вносят свой вклад в достижение общеорганизационных комплексных целей, помогают другим группам организации и стараются подойти к решению проблемы комплексно, должны вознаграждаться благодарностью, премией, признанием или повышением по службе. Не менее важно, чтобы система вознаграждений не поощряла неконструктивное поведение отдельных лиц или групп.

Например, если вознаграждать работников отдела кадров на основании увеличения приема сотрудников в систему ОВД, то это может вступить в противоречие с планом укомплектования служб и ведомств квалифицированными сотрудниками. Руководители этих отделов могут увеличить численность работников, предлагая без всякой надобности расширение аппарата, увеличение штатной численности и т.п. Это, безусловно, приведет к появлению в системе несвойственных ей функций, повышению затрат, снижению уровня управляемости, размыванию связи между полномочиями и ответственностью, волоките и др.

Подводя итог, заметим, что систематическое скоординированное использование системы вознаграждений для поощрения тех, кто способствует осуществлению общеорганизационных целей, помогает людям понять, как им следует поступать в конфликтной ситуации, чтобы это соответствовало желаниям руководства.

Межличностные стили разрешения конфликтов

УКЛОНЕНИЕ. Этот стиль подразумевает, что человек старается уйти от конфликта. Как отмечают Роберт Блэйк и Джейн Мутон,
 один из способов разрешения конфликта - это «не попадать в ситуации, которые провоцируют возникновение противоречий, не вступать в обсуждение вопросов, чреватых разногласиями. Тогда не придется приходить в возбужденное состояние, пусть даже и занимаясь решением проблемы».

СГЛАЖИВАНИЕ. Этот стиль характеризуется поведением, которое диктуется убеждением, что не стоит сердиться, потому что «мы все - одна счастливая команда, и не следует раскачивать лодку». «Сглаживатель» старается не выпустить наружу признаки конфликта и ожесточенности, апеллируя к потребности в солидарности. К сожалению, совсем забывают про проблему, лежащую в основе конфликта. Блэйк и Мутон отмечают: «Можно погасить стремление к конфликту у другого человека, повторяя: это не имеет большого значения. Подумай о том хорошем, что проявилось здесь сегодня». В результате может наступить мир, гармония и тепло, но проблема останется. Больше не существует возможности для проявления эмоций, но они живут внутри и накапливаются. Становится очевидным общее беспокойство, растет вероятность того, что в конечном счете произойдет взрыв.

ПРИНУЖДЕНИЕ. В рамках этого стиля превалируют попытки заставить принять свою точку зрения любой ценой. Тот, кто пытается это сделать, не интересуется мнением других. Лицо, использующее такой стиль, обычно ведет себя агрессивно, и для влияния на других использует власть путем принуждения. Конфликт можно взять под контроль, показав, что обладаешь самой сильной властью, подавляя своего противника, вырывая у него уступку по праву начальника». Этот стиль принуждения может быть эффективным в ситуациях, где руководитель имеет значительную власть над подчиненными. Недостаток этого стиля заключается в том, что он подавляет инициативу подчиненных, создает большую вероятность того, что будут учтены не все важные факторы, поскольку представлена лишь одна точка зрения. Он может вызвать возмущение, особенно у более молодого и более образованного персонала.

КОМПРОМИСС. Этот стиль характеризуется принятием точки зрения другой стороны, но лишь до некоторой степени. Способность к компромиссу высоко ценится в управленческих ситуациях, так как это сводит к минимуму недоброжелательность и часто дает возможность быстро разрешить конфликт к удовлетворению обеих сторон. Однако использование компромисса на ранней стадии конфликта, возникшего по важному решению, может помешать диагнозу проблемы и сократить время поиска альтернатив. Такой компромисс - это удовлетворенность тем, что доступно, а не упорный поиск того, что является логичным в свете имеющихся фактов и данных. То есть во главу угла ставится согласие только во избежание ссоры, даже если при этом происходит отказ от благоразумных действий. 

РЕШЕНИЕ ПРОБЛЕМЫ. Данный стиль - признание различия во мнениях и готовность ознакомиться с иными точками зрения, чтобы понять причины конфликта и найти курс действий, приемлемый для всех сторон. Тот, кто пользуется таким стилем, не старается добиться своей цели за счет других, а скорее ищет наилучший вариант решения конфликтной ситуации. Расхождение во взглядах рассматривается как неизбежный результат того, что у умных людей есть свои представления о том, что правильно, а что нет. Эмоции можно устранить лишь путем прямых диалогов с лицом, имеющим отличный от вашего взгляд. Глубокий анализ и разрешение конфликта возможны, только для этого требуется зрелость и искусство работы с людьми. Такая конструктивность в разрешении конфликта (путем решения проблемы) способствует созданию атмосферы искренности, столь необходимой для успеха личности и компании в целом.

Таким образом, в сложных ситуациях, где разнообразие подходов и точная информация являются существенными для принятия здравого решения, появление конфликтующих мнений надо даже поощрять и управлять ситуацией, используя стиль решения проблемы. Другие стили тоже могут с успехом ограничивать или предотвращать конфликтные ситуации, но они не приведут к оптимальному решению вопроса, потому что не все точки зрения были изучены одинаково тщательно. Из исследований нам известно, что высокоэффективные компании в конфликтных ситуациях пользовались стилем решения проблем больше, чем малоэффективные компании. В этих высокоэффективных организациях руководители открыто обсуждали свои расхождения во взглядах, не подчеркивая разногласий, но и не делая вида, что их вовсе не существует. Они искали решение, пока, наконец, не находили его. Они также старались предотвратить или уменьшить назревание конфликта, концентрируя реальные полномочия принимать решения в тех подразделениях и уровнях управленческой иерархии, где сосредоточены наибольшие знания и информация о факторах, влияющих на решение. Хотя исследований в этой области еще не так много, ряд трудов подтверждает эффективность данного подхода к управлению конфликтной ситуацией.

Социально-психологические способы управления конфликтами

Здесь объектами воздействия являются психологический настрой, мотивация участников конфликта, а также характер и содержание межличностных отношений. К этим методам относятся следующие.

1.
Изменение установок по отношению к членам группы. Этот способ необходим в первую очередь при управлении эмоциональными конфликтами, когда все внимание переносится на личности соперников. Поэтому полезно, прежде всего, создание атмосферы сотрудничества, которая позволяет членам соперничающих групп в ходе совместной деятельности оценить соперников как партнеров. Кроме того, при таком способе управления конфликтом возможно применение методов коррекции отрицательных стереотипов, изменения целей, одобрения и др.

2.
Изменение мотивации членов организации. Поскольку мотивацию можно представить как силу, побуждающую к действию, а при конфликте мотивация направлена прежде всего на активизацию конфликтных взаимодействий, то ясно, что для управления интенсивностью конфликтных взаимодействий следует ослаблять мотивацию на противодействие по отношению к соперникам. Это может быть достигнуто путем демонстрации нерациональности конфликта, его разрушительных последствий и привлекательности бесконфликтной работы. Того же эффекта можно достигнуть через мотивацию участников конфликта к основному виду деятельности. Как правило, появление сильной мотивации к работе приводит к отвлечению членов организации от участия в конфликте.

3.
Введение неформальных лидеров - наиболее старый и проверенный способ управления конфликтом. Как известно, неформальные лидеры не только могут организовывать конфликты, направлять деятельность его участников, но и способны создавать эмоциональную атмосферу конфликта (поддерживать неприязнь, ненависть и установки на борьбу). В связи с этим приход нового лидера может кардинально изменить взаимоотношения между участниками конфликта. Основная трудность этого способа управления конфликтом в том, что нового лидера должны принять в коллективе организации, слушать его советы, подчиняться его решениям в условиях острого конфликта.

4.
Создание благоприятной эмоциональной атмосферы. Большинство причин конфликта связано с общим недовольством, неудовлетворенностью, неприязнью, направленными на других членов организации. Поэтому одним из способов снижения интенсивности конфликта является создание благоприятной эмоциональной атмосферы, охватывающей всех участников конфликта. При этом снижается интенсивность конфликтных взаимодействий.

5. Манипулятивное воздействие на поведение членов организации. Некоторые современные способы управления поведением связаны с манипулированием сознанием участников конфликта, когда основой управления является воздействие на подсознание участников конфликта, совершаемое в обход психологических барьеров. Для этого используются различные коммуникационные каналы, по которым передаются специально подготовленные сообщения. В подготовке сообщений должны обязательно принимать участие профессиональные психологи, которые способны воздействовать на подсознание участников конфликта через их репрезентативные системы.
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