


2 
 

Содержание 

Введение…………………………………………………………………………...3 

Глава 1. Теоретические приемы и технологии манипулирования 

сотрудниками в управленческой деятельности руководителя. 

1.1 Понятие управленческой деятельности и ее виды………………………….7 

1.2 Виды и методы манипулирования сотрудниками 

в управленческой роли…………………………………………………………..18 

Глава 2. Искусство управленческой борьбы 

2.1. Позиционная и деловая борьба…………………………………………….26 

2.2. Приемы позиционной и деловой борьбы………………………………….38 

2.3. Борьба за настоящее, прошлое и будущее………………………………...52 

Глава 3. Анализ эффективности управленческой деятельности руководителей 

на примере оздоровительного комплекса «Дагомыс» 

3.1 Анализ системы управления персоналом и кадровый потенциал 

предприятия ФГАУ ОК «Дагомыс»……………………………………………56 

3.2 Оценка методов управления и технологий манипулирования персоналом 

в ФГАУ ОК «Дагомыс» УДП…………………………………………………...63 

3.3 Анализ эффективности управленческой деятельности руководителей 

ФГАУ ОК «Дагомыс» УДП……………………………………………………..65 

Заключение……………………………………………………………………….75 

Список литературы............................................................................................... .80 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3 
 

Введение 

Актуальность исследования.  В условиях быстроменяющихся 

рыночных отношений на территории России и выстраивание 

взаимоотношений с мировыми странами руководители предприятий и 

корпораций стремятся внедрить и закрепить нововведения, что бы 

актуализировать свое положение на рынке. Эта задача, требующая 

применения ряда усовершенствованных задач, новых подходов и способов. 

Главной единицей любого предприятия являются – кадры, а значит важный 

вопрос стоит в перестройки кадровой политики. В сфере управления 

персоналом в устоявшихся компаниях используется устаревший метод 

подхода, который строго регламентирует трудовой процесс, на сегодняшний 

день делается акцент на многозадачность сотрудников, выявление в них 

сильных сторон. Вложения в человеческие ресурсы и кадровую работу с 

становятся фактором конкурентоспособности предприятия. Человек 

становится важным элементом производственного процесса в организации. 

Все что можно купить, модернизировать не является конкурентоспособным 

материалом, однако кадры, знания, профессиональный опыт и оперативное 

мышление кадровых сотрудников -то, что отличает от конкурентов. В 

современной управленческой модели управление персоналом 

рассматриваются как источник неиспользованных резервов и позволяют 

наладить внутреннюю организацию, мотивацию и реализацию решений в 

общей структуре менеджмента предприятия. Задачей управленца является 

выявить потенциал собственных кадров, перенаправить его на реализацию 

общей цели , идеи предприятия. Каждый человек – личность, он индивидуален 

и требует определённого подхода. Нельзя гуманно и демократично управлять 

всеми, используя единый шаблон. Искусство управления, методы 

манипуляций кадровым составом,  является фактором эффективного 

функционирования предприятия в современных сложных и нестабильных 

условиях рынка, что определило выбор и актуальность темы исследования. 
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Степень научной разработанности темы. Проблемы грамотного 

управления кадрами на предприятиях, психологический подход и составление 

сложных взаимодействий для решения всевозможных ситуаций освещается не 

только деятелями научной среды, но многих крупных управленцев, на 

практике столкнувшихся с проблемами выстраивания кадровой политики. 

Поэтому в качестве общетеоретической базы исследования можно выделить 

труды: Баснака Д.В., Гандапас Р.И. Козбаненко В.А., Никифоровой А.А., 

Николаева О.В., Оболонского А.В., Платыгина Д.Н., Рыбаков И.В., 

Слезингера Г.Э., Сорокиной Н.П., Столяровой В.А., Тарасов В.В., Турчинова 

А.И., Федина В.В., Хартманн О. 

Это позволяет говорить о высоком уровне теоретической 

разработанности, поставленной в работе проблемы. Таким образом, 

исследование теоретических, методических подходов и практических 

инструментов к разработке механизма по повышению уровня эффективности 

управления персоналом. 

Целью исследования является освоение технологических методов 

манипулирования персоналом. 

Для достижения поставленной цели в диссертации необходимо 

решить следующие задачи: 

1. Выявить основные методы манипулирования и их характеристики; 

2. Рассмотреть опыт действующих управленцев и пути их решения; 

3. На примерах освоить возможные методы манипулирования, научиться 

склонять управленческие баталии в свою выгоды; 

4. Разработать рекомендации по совершенствованию организации 

деятельности на базе ФГАУ ОК Дагомыс УДП. 

Объект исследования – деятельность руководителей высшего и 

среднего звена ФГАУ ОК «Дагомыс» УДП РФ. 
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Предмет исследования – методы манипулирования персоналом. 

Теоретико – методологическая основа исследования. Теоретико-

методологической основой диссертационного исследования являются 

научные труды зарубежных и российских ученых и практических 

специалистов в области управленческого менеджмента, работы психологов 

связанных с нейролингвистическим программированием, а так же работы 

ведущих российских коучей, работающих с действующими руководителями 

организаций РФ и СНГ , ежедневно сталкивающихся с методами воздействия 

на кадровый состав. 

Методология и методы исследования. В ходе исследования 

применялись общенаучные методы теории управления, методы 

манипулирования, примеры из жизни предприятий,  анкетирование, 

табличные и графические приемы визуализации данных: для подтверждения 

значимости факторов было проведено анкетирование, кейс-метод был 

использован для проверки работоспособности разработанной автором 

методики внедрения мотивирующей среды в компаниях. 

Информационно-эмпирической базой исследования послужили 

курсы лекций ведущих специалистов в области управления Тарасов В.В.,  

Азимов С.; аналитические обзоры в сети интернет от крупных 

предпринимателей Хартман О. Рыбаков И., апрель 2019 г.; опросы экспертов 

и собственные полевые исследования. 

Научная новизна диссертации заключается в предложенных методах 

манипулирования, концепциях по совершенствованию применяемых 

манипулятивных действий по отношению к собеседнику, что в рамках 

предприятия, увеличивает работоспособность кадров и снижает уровень 

возможных конфликтных ситуаций.  
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Положения, выносимые на защиту: 

1.Доказана высокая значимость фактора при переговорах применения 

позиционных обстоятельств при манипулировании персоналом. Искусственно 

созданная среда позволяет поставить управленца в заведомо выигрышную 

ситуацию ; 

2.Разработана методика эффективной управленческой борьбы при 

переговорах на разных уровнях иерархии. Особенность предложенной 

методики состоит в принятии готовых (шаблонных) решений  на основании 

исследований нескольких руководителей крупнейших  компаний и мировых 

деятелей.; 

Теоретическая значимость диссертационного исследования сводится 

к систематизации и обобщении материала технологий манипулирования 

персоналом с выявлением основных проблеем и путей их решения. 

Практическая значимость исследования. Практическая значимость 

состоит в том, что проведенные исследования помогут усовершенствовать 

влияние руководителей высшего и среднего на кадровый состав, научит 

постановке четких технических заданий и снизит уровень эмоциональных 

волнений внутри коллектива.  

База исследования. Федеральное Государственное Автономное 

Учреждение Оздоровительный комплекс «Дагомыс» Управление Делами 

президента, находящийся по адресу Краснодарский край, город Сочи. 

Структура и объем диссертации определяются целью, поставленными 

задачами и логикой исследования. Работа состоит из введения, трех глав, 

заключения, списка литературы. Текст изложен на 80 листах, включает в себя 

рисунки и таблицы. 
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Глава 1. Теоретические приемы и технологии манипулирования 

сотрудниками в управленческой деятельности руководителя 

1.1 Понятие управленческой деятельности и ее виды 

Управленческая деятельность – определенный вид труда людей, требующий 

профессиональной подготовки и реализации в соответствии с нормативными 

документами того предприятия, где осуществляется данная деятельность.1 

Управленческая деятельность является, в первую очередь, 

интеллектуальным продуктом, направленным на анализ, составление  и 

реализацию управленческих решений, способствующих улучшению, а порой 

и кардинальному изменению сознания, поведения и деятельности людей. Она 

находит подходы к разным слоям социума, к людям с абсолютно 

неповторяющейся картиной мира,  вскрывает имеющиеся в них ресурсы, 

средства и резервы, находит оптимальные способы их совершенствования. 

Главный смысл управленческой деятельности – путем применения  

технологий манипулирования и воздействия на социум, выстраивание в 

коллективе, вне зависимости от его численности, стабилизированного 

положения и причастность к одной общей идеи, цели.  

Управленческая деятельность имеет определенные критерии: 

1) Она носит прикладной характер. Сама по себе эта детальность не 

имеет ценности, а предназначена для осуществления поставленных целей и 

идей. Поэтому её можно представить как совокупность профессиональных 

навыков, умений, способностей, средств и направленных действий человека в 

сфере управления. Не смотря на это, управленец -асс , человек имеющий за 

плечами колоссальный багаж знаний, полученный на личном опыте  

2) Управленческая деятельность имеет интеллектуальную ценность. С 

одной стороны –принятие решения и его реализация не возможна без 

интеллектуальной деятельности должностных лиц органов управления, с 

                                                             
1 URL:https://lib.sale/teoriya-upravleniya-besplatno/upravlencheskaya-deyatelnost-osobennosti-54266.html 
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другой стороны – необходимо тотальное исполнение управляемого объекта - 

людей, на которых оказывается управленческое воздействие. Помимо этого, 

главный смысл управленческой деятельности заключается в получении нового 

качества управляемого процесса, что невозможно без умственных и 

творческих усилий.  

3) Информационность. Управленческая деятельность во многом связана 

с поиском и обработкой огромного потока информации, анализируя которую 

принимаются грамотные управленческие решения. В современных условиях 

скорость информации увеличилось многократно, если четверть раньше было 

актуально высказывание: «Не откладывай на завтра то, что можешь сделать 

сегодня» , то в нынешних реалиях стоит рассматривать эту фразу как : «Не 

откладывай на сегодня то, что можно сделать сейчас». Анализ 

информационного потока стал происходить в ускоренном темпе, что что 

может влиять на качество принятых решений.  

4) Социально-психологический. Специфика управленческой 

деятельности подразумевает под собой соблюдение определенного стиля 

поведения, набор тех качеств характера, которые присуще людям-лидерам. 

Постоянное выполнение обязательных действий, подчинение и исполнение, 

работа в коллективе требует самоотдачи, дисциплины, а порой и 

самопожертвования. Поэтому психологический портрет человека из 

структуры управления имеет определенные рамки  и границы, которые 

необходимо соблюдать. 

5) Коллективность. Управленческая деятельность всегда 

осуществляется в коллективе и предполагает взаимодействие между членами 

одной или нескольких групп. Формальное построение органа управления по 

подразделениям и должностям создает упорядочивание коллектива. Чем 

лучше выстроена система иерархии, чем больше ответственных лиц 

задействовано в цепочке, тем лучше происходит распределение обязанностей, 

постановка задач, её реализация и контроль. 
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6) Комплексное явление. Управленческая деятельность включает 

многие компоненты: люди, информация, технические средства и многое 

другое. Только сбалансированное введение в действие всех элементов 

управления придает ему рациональность и эффективность.  

7) Юридическая заданность. Несмотря на влияние субъективного 

человеческого фактора на характер управленческой деятельности, многие её 

элементы закрепляются юридически, что должно отражаться во внутренних 

уставах и должностных инструкциях.  

 

Функции управления – это определенный вид управленческой деятельности, 

который осуществляется рядом способов и различных процессов , а так же 

производится соответствующая организация работ. 

Одним из основных компонентов, составляющих содержание управления 

является ее функция. Для выполнения поставленной задачи необходимо 

заранее определить конечную, выполненную цель, спланировать как можно 

организовать процесс работы, мотивировать и контролировать ее выполнение. 

Это и есть главная функция управления. 

Каждая функция представляет собой одну задачу и весь спектр процессов для 

ее реализации, а система управления видом – это уже совокупность функций, 

связанных одним общим центром управления.  

Функция- распространенное понятие во многих сферах деятельности, поэтому 

имеет большое количество значений.  Функция – это обязанность, круг 

деятельности, назначение, роль.2 

Управление следует рассматривать как цикличный процесс , состоящий из 

ряда управленческих решений, называемых функциями управления. Функция 

является необходимой сферой процесса управления, имеющего конечную 

                                                             
2 Ибрагимов М. Эффективность организаций – Мехман Ибрагимов, 2020 – 96 с. 
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результативность, иначе говоря достижение четко поставленной цели.  

Функции бывают следующих видов: внутренняя и внешняя.  

Внутренние функции связаны с управлением внутри самой 

управляющей системы. Цель таких функций придать динамичность и 

законность управления каждому руководящему органу, совершенствовать их 

в зависимости от изменения внешних условий.  

Внешние функции управления характеризуют воздействие организации 

на общественные процессы, управляемые объекты. Именно в этих функциях 

основной смысл и содержание, общественное предназначение управления. 

Разграничение функций на внутренние и внешние имеет большое 

практическое значение. В отдельных случаях проведение различных 

мероприятий организационного характера (совещаний, планерок, обсуждение 

программ развития, проверок нижестоящих подчиненных структур, кадровых 

перемещений) преподносится как средство усиления управляющего 

воздействия на общественную систему, управляемые объекты, чего на самом 

деле нет. Вместе с этим нельзя недооценивать значение внутренних функций, 

так как неслаженная работа коллектива не даст действенных результатов и все 

планы развития определенного направления останутся только в теории. 

Успех функционирования системы управления во многом определяется 

руководством, его способностями, навыками, опытом и умением призывать 

коллектив к полной отдачи для достижения совместной цели.  

На руководителей ложится огромная личная ответственность за успех 

всей организации. Это требует углубленных познаний в самых различных 

областях и наличие опыта. 

Руководителем считается лицо, направляющее и координирующее 

деятельность исполнителей, которые в обязательном порядке должны ему 

подчиняться и в установленных рамках выполнять все его требования. Сам 

руководитель может брать на себя функции исполнителя лишь для того, чтобы 

разобраться в специфике работы.  
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Суть обязанностей руководителя состоит в организации работы 

подчиненных. Это особый вид творческой деятельности, причем по мере роста 

сложности объекта управления и занимаемой должности, требования к 

рабочему процессу увеличиваются. 

Выполняя свои обязанности, руководитель выступает в определенной 

социальной роли, характер которой с развитием общества меняется. 

С ростом образования и культурного уровня работников, осознания ими 

себя как личностей, роль руководителя перестала отвечать реальным 

потребностям практики управления. В этих условиях у руководителя 

появилась новая роль наставника, не только отдающего распоряжения, 

наказывающего или вознаграждающего, но и создающего благоприятный 

морально-психологический климат, разрешающего межличностные 

конфликты поддерживающего своих подчиненных на работе, а порой и в 

повседневной жизни. 

Современная научно-техническая революция кардинально изменила 

условия и характер производства. Технологические и социальные процессы 

стали чрезвычайно сложными, а знания и квалификация исполнителей, их 

независимость настолько возросли, что руководитель уже не в состоянии был 

единолично управлять всем. Поэтому его роль вновь меняется — он 

становится организатором самостоятельной работы исполнителей, 

объединенных в команды. Важным стало деловое сотрудничество и 

консультирование своего персонала. Плох тот руководитель, кто из-за страха 

собственной не компетенции, боится приблизить к себе профессиональные 

кадры. В нынешних реалиях грамотно будет окружить себя людьми 

ведающими в различных областях науки, необходимых для поддержания и 

реализации рабочих процессов предприяти.  
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Функции руководителя — это те составляющие и направляющие, 

которые обеспечивают целостную жизнь подчиненного именно как работника, 

именно как управляемого сотрудника.3 

Руководитель является ведущим и организующим звеном в социальных 

системах управления. Говоря о функциях руководителя стоит понимать 

выполняемые им обязанности, в частности: выработку и принятие 

управленческих решений, организацию, регулирование и корригирование, 

учет и контроль, сбор и преобразование информации. 

Современные исследования берут за основу классификации функций 

уже не отдельные циклы управления производством, а всю структуру 

деятельности руководителя в коллективе. При этом функции руководителя 

рассматриваются не только в рамках его административной роли, но также 

учитываются его социальные, социально-психологические и воспитательные 

обязанности. К перечисленным функциям можно добавить организаторскую 

деятельность, которая заключается в интеграции личностей в коллектив и 

коммуникации, состоящей в установлении горизонтальных связей внутри 

коллектива и внешних вертикальных связей с вышестоящими 

организационными структурами. Еще выделяют педагогическую функцию 

руководителя (воспитание и обучение), а также экспериментально-

консультативную, представительскую и психотерапевтическую. Причем 

функции управления коллективами осуществляются не отдельно друг от друга 

и последовательно, а параллельно и одновременно. 

Основные функции руководителя: 

1. Административно-организационные. Руководитель, в соответствии с 

официально предоставленными ему правами и обязанностями, должен 

объединять индивидуальные действия членов коллектива в единую общую 

                                                             
3 Удалова Ф.Е. ОСНОВЫ МЕНЕДЖМЕНТА: Учебное пособие. – Нижний Новгород: Нижегородский 

госуниверситет, 2013. – 190 с. 
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силу: распределять обязанности между сотрудниками, контролировать 

процесс выполнения заданий, оценивать результат и нести ответственность за 

деятельность отдельных сотрудников и всей группы перед вышестоящими 

инстанциями. 

2. Стратегические, связанные с постановкой целей, выбором методов их 

достижения. Реализация этих функций позволяет проявить творческий 

потенциал руководителя, находчивость, выдержку, способность выдвигать 

новые идеи. В структуру стратегических функций включается способность к 

прогнозированию, предвидению конечного результата, к оперативной 

переработке больших объемов информации, поступающей от подчиненных и 

вышестоящих инстанций, результатов деятельности коллектива. 

Руководитель должен также накапливать в своей памяти большой объем 

профессиональной информации. 

К функциям данного вида добавляется также планирование как 

важнейшее проявление прогнозирования. Планирование должно определять 

конкретные задачи, время и средства их решения и отвечать на такие вопросы: 

- На каком этапе выполнения работы мы находимся в настоящее время 

(оценка реальных возможностей группы с учетом внешних и внутренних 

факторов)? 

- Куда хотим двигаться, какие тактические задачи решать? 

- Какими средствами собираемся это сделать? 

3. Экспертно-консультативные. В процессе групповой деятельности 

руководитель обычно является тем компетентным лицом, к которому все 

обращаются как к источнику достоверной информации и наиболее 

квалифицированному специалисту. Высокая профессиональная квалификация 

— одна из основных составляющих авторитета руководителя. Руководитель, 

назначенный сверху, но не компетентный с точки зрения решаемых 

коллективом задач, быстро теряет авторитет, ему подчиняются только из-за 

боязни дисциплинарных взысканий, а подлинного консультанта ищут в лице 

неформального лидера. 
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4. Коммуникативные. Руководитель является основным источником 

важной информации, имеющей значение для успешного функционирования 

рабочей группы. Эта информация передается в процессе общения с группой и 

отдельными ее членами. Коммуникативность, умение общаться с людьми, 

доступность общения — важные качества руководителя. Руководитель может 

быть открыт для общения с группой и тогда выступает как лидер. Но он может 

строить систему коммуникативных связей лишь в соответствии с принципом 

четкой субординации, т.е. коммуникативен только с другими руководителями 

равного с ним ранга и отдален от группы. Тогда он обрекает себя на 

эмоциональное одиночество и не может рассчитывать ни на какое иное 

влияние, кроме официального, должностного. 

5. Воспитательные. Принимая важные решения и направляя коллектив 

на достижение поставленных целей, руководитель в то же время обеспечивает 

воспитательный эффект в формировании личности своих подчиненных. 

Функция воспитания включает в себя дисциплинарные методы поощрения и 

наказания, если сотрудники нарушают регламент работы или нравственные 

принципы жизни коллектива. Руководитель коллектива, если он хочет быть 

его воспитателем, должен стремиться стать «лидером мнений», обладающим 

наибольшим объемом информации. Он должен восприниматься сотрудниками 

как «один из нас и лучший из нас». 

В обязанности руководителя-лидера входит также формирование у 

сотрудников адекватной профессиональной мотивации. Очевидно, что даже 

самое совершенное планирование руководителем работы группы не дает 

эффекта, если люди не захотят качественно выполнять свою работу. Согласно 

теориям мотивации, люди всегда будут больше работать, если есть 

возможность больше заработать. Исследования современных психологов 

показали, что мотивация как внутреннее побуждение деятельности является 

продуктом сложного взаимодействия различных потребностей человека. По 

мере повышения культурного уровня деньги не всегда заставляют людей 

трудиться более усердно. Для людей важен интерес к работе, понимание 
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сущности решаемых задач, общение, взаимопонимание, гуманность. 

Руководитель должен уметь определить потребности своих подчиненных и 

создать условия, которые позволят удовлетворить эти потребности при 

хорошей работе. 

К числу воспитательных функций можно отнести также 

психотерапевтическую. Руководитель должен учитывать эмоциональное 

состояние своих сотрудников, поскольку оно в значительной степени влияет 

на их жизнедеятельность и психологический климат в коллективе. Оптимизм 

и чувство юмора, а не уныние и раздражительность должны быть присущи 

руководителю-лидеру, ибо это помогает предотвращать и разрешать 

конфликтные ситуации. 

6. Функция представительства. Руководитель — официальное лицо, 

представляющее коллектив во внешней социальной среде. На совещаниях, 

конференциях он выступает от имени всех членов коллектива, по его 

поведению судят о коллективе в целом. Поэтому поведение руководителя-

лидера должно соответствовать высоким стандартам общественного 

поведения. Он обязан хорошо владеть навыками культурного общения, 

достойными манерами, культурой речи. Важно также умение правильно 

одеваться, учитывая внешность и возраст, а также ситуацию. 

Анализ выполняемых руководителем функций, ролей, а также видов 

активности позволяет заключить, что ему необходима социально-

психологическая компетентность, под которой подразумевается: 

1) способность понимать самого себя (что предполагает осознание 

собственных мотивов, возможностей в сфере общения, поведенческих 

паттернов); 

2) способность понимать других людей (что предполагает понимание 

потребностей, мотивов других людей, их особенностей поведения, 

используемых психологических защит); 

3) способность понимать взаимоотношения людей (что означает 

способность адекватно воспринимать ситуацию общения, складывающиеся в 
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процессе общения отношения, осознавать собственное влияние на процесс 

общения, понимать причины возникающих трудностей); 

4) способность прогнозировать межличностные ситуации (что 

невозможно без развития всех вышеописанных способностей, а также требует 

знаний о помехах взаимопонимания и использования конструктивных 

коммуникативных приемов). 

Обратившись к современным подходам в управлении человеческими 

ресурсами, возможно еще больше убедиться в том, что коммуникации 

пронизывают все сферы, в которых задействован руководитель и его 

подчиненные. Рассмотрим самые главные области. 

1. Прием на работу. Для достижения целей этого направления 

деятельности нужно как минимум проинформировать потенциального 

работника о предприятии: о его местоположении, размерах, 

производственных возможностях, конкуренции, финансовом положении, о 

внутренней политике, об организационной структуре; о той должности, на 

которую отбирают работника, о его перспективах и т. д. 

В то же время нужно узнать как можно больше о претенденте, чтобы 

установить, в какой мере он соответствует требованиям на вакантную 

должность. Решение о принятии на работу должно быть правильным. 

Излишне подчеркивать, как важно, чтобы эта коммуникация была 

качественной. 

2. Ориентация. Цель коммуникации на данном этапе – сформировать у 

работника чувство уверенности, ощущение организации как своей, не чужой. 

Для этого: «новичка» знакомят с коллегами, с менеджерами и подчиненными, 

объясняют политику и философию организации, сообщают о процедурах, 

условиях работы, режиме работы, показывают основные подразделения, 

помещения и т. п. 

Если перечисленные задачи выполняются недостаточно хорошо, 

«новичок» может очень скоро уволиться. 
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3. Функционирование. Для выполнения работы исполнителям нужна 

своевременная, неискаженная, надежная информация, которая обычно 

передается в процессе коммуникации по одному из возможных каналов. 

Кроме этого, работник нуждается в информации о своей роли в организации, 

о том, как он справляется с заданиями. Эти задачи также решаются в процессе 

коммуникации. 

4. Индивидуальная оценка. Оценка работников и выполнения ими 

работы – одно из важных направлений в управлении человеческими 

ресурсами. Для того чтобы процесс оценки не превратился в возможность 

лишний раз покритиковать работников, важно научить менеджеров делать это 

грамотно: так, чтобы после беседы у работников мотивация к труду 

повысилась, а не понизилась. Таким образом, оценка также осуществляется и 

в процессе коммуникации руководителя с подчиненными. И качество этой 

коммуникации очень важно для решения многих вопросов, а главное – для 

формирования мотивации работать лучше и для достижения 

удовлетворенности трудом у работников. 

Таким образом, видно, что на современном этапе управление 

человеческими ресурсами требует от руководителя знаний и умений в области 

психологии личности, групп, общения. С точки зрения психологов можно 

говорить о развитии социально-психологической компетентности 

руководителя, которая определяется его умениями: ориентироваться в 

закономерностях поведения человека и групп, сформировать свой личный 

авторитет, сформировать свой стиль руководства, взаимоотношений с 

людьми, влиять на людей, убеждать их, организовать взаимодействие своих 

подчиненных так, чтобы это привело к удовлетворенности и эффективности 

совместной деятельности. 
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1.2 Виды и методы манипулирования сотрудниками в управленческой 

роли 

В повседневной жизни руководителям приходится часто сталкиваться с 

ситуациями, когда требуется воздействовать на другого человека, так как это 

их прямая обязанность. Воздействие на человека происходит путем 

манипуляции, методы которой мы рассмотрим ниже. Прежде чем, рассмотреть 

методы манипулирования и  воздействия на сотрудников необходимо сразу 

ввести понятие манипулирования для того, чтобы эта терминология приобрела 

четкие рамки.  

Манипулирование –это вид психологического воздействия, искусное 

исполнение которого ведет к скрытому возбуждению у другого человека 

намерений, не совпадающих с его актуально существующими желаниями4. 

Одной из важнейших способностей руководителя в современной 

деловой культуре считается его гибкость, умение поддаваться влиянию и 

изменять свое поведение и свои оценки. 

Умение уступить конструктивному влиянию — признак преобладания 

направленности на задачу над сиюминутным стремлением подтвердить свою 

собственную значимость. В конечном счете успешное выполнение задачи 

будет в большей степей способствовать подтверждению собственной 

значимости, несгибаемость в споре. В случае если доводы партнера убеждают, 

люди просто соглашаются с ним, не прибегая к методам контраргументации; 

в случае, если его цели и запросы, а также продемонстрированный им уровень 

компетентности удовлетворяют, люди не препятствуют ему, а принимают 

точку зрения.  

Классификацию методов психологического влияния на личность 

возможно представить в виде следующей таблице 

                                                             
4 Геген Н. “Психология манипуляции и подчинения”— Питер, 2005 — 54 с. 
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Таблица 1. Класси фикация методов психолог ического влияния на 

личн ость.  

Метод вли яния  Определение 

1. Убеж дение  Сознательное аргумент ированное воздействие на 

дру гого человека или гру ппу людей, име ющие своей 

це лью изменение их сужд ения, отношения, 

наме рения или реше ния.  

2. Внуш ение  Сознательное неаргумен тированное воздействие на 

чело века или гру ппу людей, име ющее своей це лью 

изменение их состо яния, отношения к чему -либо и 

предраспо ложенности к опреде ленным действиям.  

3.  Самопродвижение Объявление св оих целей и предъя вление 

свидетельств св оей компетентности и квалиф икации 

для то го, чтобы бы ть оцененным по досто инству   

4. Зара жение  Передача сво его состояния или отно шения другому 

чело веку или гру ппе людей, кот орые каким-то 

обр азом (пока не наше дшим объяснения) 

перен имают это сост ояние или отнош ение. 

Передаваться сост ояние может как непроиз вольно, 

так и произв ольно, усваиваться — та кже 

непроизвольно или произв ольно. По дру гим 

источникам: про цесс перехода эмоцион ального 

состояния от одн ого индивида к дру гому на 

психофизио логическом уровне конт акта, фактор 

спонт анного социального сплоч ения. Однако при 
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вых оде из-под конт роля психическое зара жение 

(индукция) прив одит к рас паду нормативно-ролевого 

повед ения, возникает дестру ктивный "эффект 

тол пы"  

5. Пробу ждение 

импульса к 

подра жанию  

Способность вызы вать стремление бы ть подобным 

се бе. Эта спосо бность может как непрои звольно 

проявляться, так и произ вольно использоваться. 

Стрем ление подражать и подра жание (копирование 

чуж ого поведения и обр аза мыслей) та кже может 

бы ть как произв ольным, так и непроиз вольным.  

6. Формир ование 

благосклонности  

Привлечение к се бе непроизвольного вним ания 

оппонента пу тем проявления собст венной 

незаурядности и привлекат ельности, высказывания 

благоп риятных суждений об оппон енте, подражания 

ему или оказ ания ему усл уги.  

7. Про сьба  Обращение к адре сату с приз ывом удовлетворить 

потре бности или жел ания инициатора возде йствия  

8. Прину ждение  Угроза приме нения инициатором св оих 

контролирующих возмож ностей для то го, чтобы 

доби ться от адре сата требуемого повед ения. 

Контролирующие возмо жности — это полно мочия в 

лиш ении адресата каких -либо благ или в изме нении 

условий его жи зни и раб оты. В наиб олее грубых 

фор мах принуждения мо гут использоваться угр озы 

физической расп равы. Субъективно прину ждение 

переживается как давл ение: инициатором — как 
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собст венное давление, адре сатом — как давл ение на 

не го со сто роны инициатора или "обстоят ельств".  

9. Дестру ктивная 

критика  

Высказывание пренебре жительных или 

оскорби тельных суждений о личн ости человека 

и/ или грубое агрес сивное осуждение, поно шение или 

осме яние его дел и посту пков. Разрушительность 

та кой критики — в то м. что она не позв оляет 

человеку "сохр анить лицо", отвл екает его си лы на 

бор ьбу с возни кшими отрицательными эмоц иями, 

отнимает у не го веру в се бя.  

10. Манип уляция  Скрытое побуж дение адресата к переж иванию 

определенных состо яний, принятию реш ений и/или 

выпол нению действий, необх одимых для 

дости жения инициатором св оих собственных цел ей.  

 

Целью и резуль татами психологического возде йствия является 

перес тройка психики объ екта воздействия, дости жения определенных 

психи ческих сдвигов и измен ений, влияющих на деятел ьность и повед ение.  

Тема дан ной дипломной раб оты «Технологии манипул ирования в 

деятел ьности руководителя», поэ тому переходим к подро бному 

рассмотрению фено мена манипулирования.  

Как мы мо жем видеть в таб лице манипулирование быв ает осознанным 

и неосоз нанным. В том и дру гом случае манип улятор должен обла дать 

некоторым наб ором собственных преим уществ перед оппон ентом:   

- Стат усное преимущество (рол евая позиция, должн ость, возраст);  



22 
 

- Дел овое преимущество (квалиф икация, аргументы, зна ния, 

профессиональные способ ности);  

Помимо это в хо де манипулирования иниц иатор может привл екать в 

разг оворе третьих ли ц, в каче стве аргумента:   

- Представ ительская поддержка (Я от Ив ана Ивановича)   

- Конвенци ональное преимущество (ус тои, морали, обы чаи)   

Применяемые манипул яторами способы и при ёмы воздействия в завис имости 

от их содер жания и направл енности можно усл овно разбить на три гру ппы:  

1)организационно-процедурные; 

2)логико-риторические; 

3)личностные. 

Организационно-процедурные при ёмы. Поскольку дел овое общение - про цесс 

во мно гом формализованный, он откр ывает немало возмож ностей влиять на 

партн ёров, переключая организ ационные рычаги взаимод ействия. Если, 

напр имер, руководитель пров одит совещание и жел ает во что бы то ни ст ало 

добиться нуж ного ему реше ния, то он мо жет воспользоваться следу ющими 

приёмами:  

Выбор вре мени и ме ста проведения совещ ания. Назначьте его на ко нец 

рабочего дня и пров ести в тес ном и душ ном помещении - уступч ивость 

оппонентов наве рняка увеличится.  

Определение пове стки дня. Ес ли нужное реш ение под вопр осом - дан ный 

пункт задви гается в са мый конец. Предвар ительное ознакомление с пове сткой 

дня заинтере сованных сторон не осущест вляется.  

Подбор и устано вление очерёдности выступ лений. Поддерживающим - 

зел ёный свет, оппон ентам - реглам ентные ограничения.  



23 
 

Дозирование инфор мации. Не устраи вающую информацию замалч иваем, 

теряем, игнор ируем и пр.  

Управление диску ссией. Разжигание или  утихомиривание эмоцион ального 

фона, преры вание оппонентов вопро сами, затягивание обсуж дения, 

объявление незаплан ированных перерывов, предл ожения «прекратить 

пре ния» или «отл ожить вопрос» как недост аточно подготовленный и т. д.  

Подведение ито гов. Произвольное  резюмирование с «нуж ной» расстановкой 

акце нтов.  

Организация нену жного совещания. Руково дитель не хо чет лично прин имать 

неоднозначное реш ение - ответст венность перекладывается на вс ех.  

Немало организационн о-процедурных уловок манипул ятивного плана 

тради ционно используется в перего ворном процессе.  

Логико-риторические при ёмы. Риторика - это в коне чном счёте иску сство 

убеждать. Убеж дают обычно силь ными аргументами. Одн ако, если та ких 

аргументов недос таёт, в ход мо гут быть пущ ены манипулятивные (и ли 

спекулятивные) при ёмы аргументации. Наиб олее распространены ср еди них 

следу ющие:  

Неопределённость выдвиг аемого тезиса или отв ета, многословие, 

«забалт ывание» проблемы.  

Подмена тез иса. Проявляется в то м, что, сформу лировав тезис, гово рящий 

доказывает в ит оге нечто дру гое, близкое или схо дное с заявл енным тезисом 

полож ение. Чаще вс его встречается част ичная подмена тез иса. Начинают, 

напр имер, с утвер ждения «все олиг архи - жули ки», продолжают 
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видоизм енённым «большинство олигар хов…», а закан чивают вполне 

нейтр альным «некоторые из них …».  

Аргумент к личн ости. Считается разнови дностью подмены тез иса и 

прояв ляется в склон ности заменять обсуж дение проблемы обсуж дением 

конкретных ли ц, в проб лему вовлечённых.  

Несоблюдение логич еского закона достат очного основания. Выдви гаемый 

тезис обоснов ывается мыслью (основ анием), которая са ма нуждается в 

обосно вании.  

Неправомерные анал огии. («Общество - это бол ьшая семья. В сем ье, правда, 

быв ают конфликты. Но и в обще стве они нере дки. В се мье не мо жет быть 

раве нства родителей и дет ей: первые опы тны и муд ры, вторые по ка 

неразумны. Зна чит, и в обще стве не мо жет быть раве нства социальных 

груп п»).  

Метод допр оса. Суть мет ода заключается в стрем лении как мо жно больше и 

ча ще задавать воп росы - «уда рный» инструмент люб ого общения.  

Метод Сокр ата. Задача - с нач ала беседы не дав ать партнёру пов ода сказать 

«не т». Начав изда лека и зад авая простые вопр осы, вынудить собес едника 

несколько раз ска зать «да». По сле чего после днему и в отв ете на осно вной 

вопрос бу дет труднее произ нести «нет».  

Использование «вопросов- капканов»: вымогательство (« Это вы, коне чно, 

признаете?»); неприе млемая альтернатива (« Вы хотите возв рата к 

тоталита ризму?»); контрвопросы (вм есто ответа по суще ству задаются 

встр ечные вопросы).  
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Метод изол яции. Выдёргивание отде льных фраз из конт екста речи 

собесе дника, их изол яция и препод несение со смыс лом, противоположным 

сказа нному. Склонный к эпа тажу публики В. В. Маяковский в св оё время 

вы дал фразу: «Я лю блю смотреть, как уми рают дети». Вооб ще-то он им ел в 

ви ду смерть фигур альную - превр ащение детей подро стков в зре лых, взрослых 

муж чин и жен щин. Но, буд учи вырванной из конте кста, эта злопо лучная фраза 

много кратно использовалась для дискре дитации качества поэ та.  

Метод апел ляции - взыв ание к высо ким, но не сли шком определённым 

мора льным нормам и принц ипам. («Неужели вам за дер жаву не обид но?»)  

Метод перекл ючения на второст епенную тему.  

Замедление те мпа - наро чито замедленное прогова ривание вслух наиб олее 

слабых ме ст в аргуме нтации партнёра и т. д.  

Справедливости ра ди следует отме тить, что мно гие из вышепри ведённых 

риторических при ёмов могут оказ аться и следс твием элементарных 

логич еских ошибок чело века, плохо знак омого с куль турой речи.   

А так же рассм отрим личностные ти пы воздействия манипу ляции:   

Раздражение оппон ента, выведение его из равно весия («Вы, оказыв ается, не 

зна ете такой элемен тарной вещи?»);  

Собственное возвы шение и восхв аление («Да вы сообра жаете, с кем гово рите? 

…»);  

Подмазывание аргум ентов («Такой исключ ительно проницательный и 

эрудир ованный человек, как Вы… »);  

Срыв диа лога или ух од от обсуж дения;  
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Палочные дов оды («Вы пони маете на что вы замахив аетесь? Это вам не 37 -й 

год…»);  

Чтение в сер дцах («Только ва ша исключительная скром ность и лож ный стыд 

не позв оляют Вам призна ть…»);  

мнимое равно душие; приобщение к тай нам «верхов»  и т. д.   

Современный управ ленец обеспечивает св оей деятельностью реш ение 

двуединой зад ачи: достижение производ ственного результата и возде йствие 

на люд ей, создающих эт от результат. Поэ тому эффективный управ ленец 

должен бы ть не тол ько специалистом в св оей отрасли, но и обла дать навыками 

бо лее широкого по ля, выходящие за ра мки его професси ональных навыков.   

Глава 2. Иску сство управленческой бор ьбы 

2.1. Позиц ионная и дел овая борьба   

Большинство лю дей ведут управле нческую борьбу интуи тивно, то ес ть не 

професси онально, а ст ало быть, не эффек тивно и из -за этой неэффе ктивно 

выстроенной раб оты страдают обе стор оны. В эт ой главе мы рассм отрим 

понятие управле нческой борьбы, ее особе нности и разл ичные ситуации 

возни кающие у руково дителей при перег оворах и выстра ивании рабочих 

проц ессов с лич ным составом.  

При раск рытии темы управле нческой борьбы в пер вую очередь бу дем 

руководствоваться теорет ической базой лек ций Владимира Тара сова -  

социального техно лога, бизнес-тренера, авт ора книг по менедж менту, 

разработки дел овых игр и трени нгов, основателя и руково дителя первой 

шк олы бизнеса в Сове тском Союзе.  Име нно поэтому Вам бу дут встречаться 

ист ории из его лек ций и уче ния конфуцианства.   

История 1.   
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«Один зна тный вельможа обра тился к учи телю боевых пет ухов с прос ьбой 

натренировать луч шего в окр уге петуха. Про шло неделя, вель можа 

спрашивает у маст ера.  

— Как мой пет ух, готов к бо ю?  

— Не т, не гот ов! Такой самонад еянный, постоянно рве тся драться, его не в 

ко ем случае нел ьзя выпускать.  

—Хорошо, подо ждем.  

Проходит еще нед еля. Вельможа вн овь спрашивает.  

— Ну, как пет ух, готов к бо ю?  

— Ой, не т! Такой неуравно вешенный, так на всё реаги рует, чуть, где ка кой 

петух крик нет, то дум ает, что это по его адр есу.  

Прошла еще нед еля. Спрашивает вель можа.  

— Ну, теп ерь то гот ов?  

— Рано вато еще. Си ла в нем ес ть, ярость переп олняют его, проры ваются 

наружу и это заме тно, мы его ещё потрен ируем.  

Прошло нед еля.  

— Над еюсь теперь мой пе тух готов к бо ям?   

—Теперь гот ов. Он не подв ижен словно выр езан из ку ска камня. На чу жие 

крики не реаги рует. Но дру гие петухи не хо тят с ним дра ться и ед ва завидев 

ег о, с кри ком убегают про чь.» 5 

Наглядный при мер четырех управле нческих позиций и управле нческой 

борьбы. Акти вные, но бесто лковые действия и реше ния, постоянный прес синг 

оппонента, конф ликты в са мом начале пу ти, и в ко нце пути толк овое 

спокойствие – ни с кем чел овек не сража ется, не боре тся, с ним не пыта ются 

                                                             
5 Тарасов В.К. Искусство управленческой борьбы—Таллин: 1998 —133 c. 

 



28 
 

навязать откр ытый конфликт, а наоб орот уступают «дор огу» и ува жают его 

автор итет.  

 Ст оит отметить, что тер мин «борьба» не не сет под со бой агрессии и 

физич еских насилий, ве дь это бор ьба за социа льную роль, за то, чт обы 

получить социа льную роль или чт обы не навя зали какую-то социа льную роль, 

или заб рать у дру гого какую-то социа льную роль, или не да ть это ему 

полу чить. Борьба за ро ль, а не бор ьба за пред мет, не за физич еское состояние 

те л.  

С управле нческой борьбой мы встре чаемся везде и повс юду. Заходя в маг азин 

выстраивается бор ьба между покуп ателем и прода вцом, между люд ьми в 

очер еди, везде где проис ходит человеческое обще ние. Начало наш его первого 

поед инка родом из детс тва. В се мье где ес ть два разново зрастных ребенка 

мо жет наблюдаться след ующая картина: ид ет физическая бор ьба из-за 

игру шки, тот, что ста рше ее се бе получил. Мла дший ребенок запл акав и 

под няв руки, пока зывая что хо чет руки, ид ет к ма ме. Мама ви дя общую 

кар тину забирает игр ушку у стар шего и отд ает младшему, но ему уже не 

ну жна эта игру шка. Ему ну жна зона споко йствия и комф орта на ру ках у ма мы, 

ведь та м, за ее пред елами вновь прид ется вести бор ьбу за эту игру шку. Теперь 

в его гол ове зона безопа сности и подд ержки возникает, ст оит ему тол ько 

заплакать, при дет мама и вн овь игрушка окаж ется у не го в рук ах. Такая 

ситу ация рождает в гол ове старшего пони мание бесполезности ве сти 

физическую бор ьбу, все ра вно придет ма ма и все повто рится. Тогда ста рший 

ребенок начи нает жаловаться на млад шего, что он эт ой игрушкой.. бил по 

телев изору. С эт ого момента начин ается борьба за пози цию, за ро ль жертвы. 

Обра тите внимание, име нно за ро ль! Это выг одно – те бе оказывают пом ощь, 
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поддержку, пе ред тобой извин яются, а са мое главное те бя жалеют, пров одят с 

то бой время и да рят любовь.  

Борьба за ро ль – это все гда борьба за вне шний ресурс. Без уча стия мамы в эт ой 

истории не им еет смысла боро ться за ро ль, все закон чилось бы 

доминир ованием физической си лы. Роль ма мы в соц иуме может выпо лнять 

вышестоящее руково дство, авторитетные личн ости, государство. И тол ько 

при ослаб ленном внешнем рес урсе или его отсут ствие, применение 

физич еской силы бу дет значимым факт ором в реш ении вопросов. Та кой 

пример в ист ории России уже был в пер иод 90-х год ов, но это уже сов сем 

другая исто рия.  

Вернемся в сем ью. Что предп ринять маме, как управ ленцу, что бы 

опреде литься с ист иной жертвой, а не смот реть на акт еров играющих ро ли? 

Для реш ения данной ситу ации необходимо вве сти некие пра вила игры. Это -

т воя игрушка, а это – тв оя. Вот -т воя комната , а это -тв оя. Если на тв оей 

территории конф ликт – ты пр ав, а ес ли взял его игр ушку – то бу дь добр 

верн уть. Выстроив опреде лённые правила, ма ма сократила вероя тность 

конфликтных ситу аций. Теперь де ти будут произ водить манипуляции над 

ма мой строго в усло виях установленных пра вил.   

Пока ник ому не уда лось выиграть позиц ионную борьбу пе ред мамой. 

Наст упает этап прав овой борьбы. В устано вленных законах мо гут находится 

погреш ности, обычно их реш ают в суд ах, есть да же профессия – юри ст, 

человек, кот орый ведет прав овую борьбу. А что ес ли конфликт прои зошел на 

кух не, нейтральной терри тории. Или роди тели приобрели игр овую приставку, 

а поиг рать хочется одновр еменно, но в раз ные игры. То гда мама бу дет втянута 

в прав овую борьбу и выну ждена решать но вые вопросы пу тем дополнения 

пра вил игры.  
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Главная зад ача так и не реш ена. Расположение ма мы не полу чено. Перейдем 

к диплома тической борьбе. Для нас не бу дет новостью, что у сам ого 

влиятельного внеш него источника, в ли це государства мн ого образов. Это 

прези дент, председатель правите льства, депутаты, олиг архи и мн ого еще 

рол евых игроков. Ме жду постоянно вед ется своя внутр енняя борьба за 

ключ евые роли. То чно также, мале нький ребенок привл екает в каче стве 

внешнего рес урса других игр оков в ли це отца, бабу шки, деда. Тем сам ым, тот 

кто прив лечет больше вне шних факторов на св ою сторону для реш ения своих 

за дач и сде лает это быст рее, получит выигр ышное положение в 

управле нческой борьбе.   

 

В хо де выстраивания позиц ионный борьбы необх одимо чтобы посл еднее 

слово остав алось за Ва ми. В древнев осточном учении конфуц ианства , 

кот орое пыталось отве тить на воп рос о том ме сте в ми ре, которое чел овек 

занимал в обще стве и устан овить порядок взаимоо тношений между люд ьми, 

были уче бные центры кот орые соревновались в ост роте ума и в уме нии 

оставить за со бой право после днего слова.  

История 2  

Два учи теля из противобо рствующих лагерей уче ния конфуцианства ни как не 

мо гли определиться кто из них бо лее опытный и луч ший учитель. Как нам 

изве стно истина таи тся в их учен иках. Однажды на ул ице встретились два 

учен ика, один бе жал на вст речу другом.  

- Ку да же ты беж ишь ? – спр осил один уче ник у дру гого   

- Ку да ноги нес ут! – усл ышал он в отв ет. Растерялся уче ник, не зн ал чем 

отве тить на та кую реплику. При шел к учит елю, рассказал исто рию. Учитель 

ему посов етовал ответить : «А ку да бы ты беж ал, если бы но ги не нес ли?»  
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Смекнул уче ник, запомнил как ве сти себя в след ующий раз в подо бной 

ситуации. Сн ова встреча, бе жит тот же уче ник ему на встр ечу.  

- Ку да бежишь на эт от раз ? - с ле ту спрашивает уче ник, зная чем парир овать 

реплику   

- Бе гу куда ве тер дует ? – отве тили ему. Уче нику вновь не наш лось что 

отве тить и ост ался он с чувс твом поражения.6 

Нельзя им еть заготовленные отв еты на все слу чаи жизни, но необх одимо 

развивать св ой интеллект и раз ум, что бы все гда нашлось что отве тить 

оппоненту, кот орый в диа логе поставил те бя в нело вкую ситуацию. В слу чае 

позиционный бор ьбы , ко гда тебя ста вят вопросом в нело вкую ситуацию ст оит 

либо отве тить честно на постав ленный вопрос ли бо отшутиться та к, что бы 

это бы ло уместно. Уме ние вернуть нену жный «подарок» та кое же поле зное 

как уме ние говорить «н ет» .  Умение гово рить «нет» — это ча сть не тол ько 

искусства коммун икации но важ ный метод при вед ение при вед ении 

управленческой бор ьбы. Внятно сформули рованный отказ позв оляет твердо 

сто ять на сво ем, сохраняя при эт ом качественные отнош ения. Каждый им еет 

право устана вливать собственные приор итеты, право ска зать «нет», не 

испы тывая при эт ом чувства ви ны. Психологи опред елили, что не ум еют 

отказывать те лю ди, для ко го особенно ва жно мнение окруж ающих. Такие 

лю ди продолжают, во вр ед самому се бе выполнять чу жие поручения, 

согла шаться с чу жим мнением, тем са мым распыляя св ою энергию и вр емя на 

при хоти других . Для то го, чтобы избе жать подобной уча сти необходимо 

восп итать в се бе умение констр уктивно отказывать и гово рить «Нет». Во-

п ервых Можно подб ирать синонимы к сл ову «Нет!». Все де ло в то м, что са мое 

трудное — это име нно сказать сл ово «Нет!» или сл ово с отрица тельной 

                                                             
6 Тренинг Тарасова В. «Исскусство управленческой борьбы», 2018 г 
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частицей. Поэ тому следует прид умать другую слов есную форму для отк аза. 

«О, это был о бы прекрасно, есл и бы Вы прие хали к нам в го сти шестой раз в 

эт ом году со вс еми своими четы рьмя детьми, дв умя собаками и бабу шкой, 

если бы к то му времени у мо ей дочери про шла ветрянка! А та к — очень жал ь». 

Во-вторых — мо жно придумать автор итет. Очень хоро ший, хотя нем ного 

хитрый при ем — это, отказ ывая, сослаться на отрица тельное отношение к 

дан ному вопросу ког о-то из св оих близких или дру зей, которые явля ются для 

прос ящего непререкаемым автори тетом. «Я бы пригл ядела за тво ими 

пятнадцатью кош ками в теч ение восьми меся цев, но у мо его мужа ужа сная 

аллергия на кош ачью шерсть!» — вот прим ерно так бу дет выглядеть ваш 

отк аз. Третий при ем — заставьте се бя уважать. Как это ни печа льно 

осознавать, но во мно гих подобных слу чаях ваши бли зкие и дру зья просто 

«с ели вам на голо ву». Пора бы их отт уда снять. Как тол ько вы отка жете кому-

то в пер вый раз, то увид ите, насколько изме нится отношение к вам 

окруж ающих. Вас про сто начнут уваж ать. Это, коне чно, не зна чит, что вас не 

ува жали до сих по р. Но вас нач нут уважать как чело века, умеющего гово рить 

«Нет!», а это зна чит, что впр едь к вам бу дут обращаться тол ько по 

действ ительно важным вопр осам. Очевидный пл юс этой ситуа ции — 

огромное колич ество появляющегося свобо дного времени. Четв ертый 

прием  — на обиж енных воду воз ят. Не бой тесь обидеть ког о-то своим 

отка зом. «Если др уга можно поте рять, значит это не та кой уж и дру г». В 

дан ной ситуации мо жно сказать практ ически то же сам ое: если чело век, 

просящий вас об одолж ении, не спос обен войти в ва ше положение и пон ять 

причину отк аза, то это оч ень ярко иллюст рирует его исти нное к вам 

отнош ение.   

Умение ска зать нет, вклю чает 3 компо нента:  
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Первое — про сто произнести сл ово «нет». Не «не мо гу, не хоте лось бы» — не 

на до это вс ё. Если мы гов орим про «не т», то оно дол жно звучать как «не т». 

Слово из тр ех букв не т. Это пу нкт первый  

Второе — нич его не объя снять при эт ом. Уметь ска зать «нет» и вто рой пункт 

нич его не объяс нять. «Ну ты поним аешь…» Вот без это го.  

Третье, са мое сложное — ска зать нет, нич его не объя снять и не переж ивать по 

эт ому поводу. Не каж дый раз это ну жно делать и гово рить всем «не т», но 

уме ть, когда на до сделать — на до.  

Умение ве сти управленческую бор ьбу и прогноз ировать чужое пове дение 

является осн овой мирного сущест вования с друг ими. У каж дого человека св оя 

картина ми ра, представление о рам ках дозволенного, о до бре и зле и о 

челове ческих пределах, а еще св оя область разв ития. Если чело веку ставить 

про стую задачу, леж ащую в пред елах его обл асти развития, то он ле гко с ней 

справл яется. Немного усло жнив условия, собес едник столкнется с 

трудно стями, вероятность выпол нения задания сниз ится, но оста нется в 

пред елах разумного. Дав макси мально сложное зада ние, для выпол нения 

которого необх одима профессиональная компе тенция иного ро да, человек с 

ней не спра вится или сде лает это с миним альной долей вероят ности. Вывод: 

вс е, что ле жит в обл асти успеха, по чти гарантированно вхо дит в обл асть 

развития чело века, т.е. то, что чел овек никогда не де лал ранее, но ес ли 

столкнется, то у не го получится. У каж дого своя обл асть развития, св оя 

адаптация. То, что ле жит близко в обл асти ближайшего разв ития, то пере йдет 

из зна ния в поним ание, у ког о-то из пони мания в уме ние, у ког о-то из уме ния 

в нав ык.  

Если вспо мнить историю, напис анную выше, про пет уха, проанализировав ее 

и пере ложив на люд ей, можно уви деть следующее:   
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Предположим, мал ьчик позанимался 10 дн ей в сек ции единоборств, по шел 

теперь пока зать в кла ссе, какой он вел икий борец, и тут же сам и уп ал, и все 

над ним смею тся. Тогда он пон ял, что не так всё это про сто и возн икает 

внутренний воп рос, «Как же та к?»  

И чел овек не пони мает какова кар тина мира адекв атная, но он уже пони мает, 

что у не го не адекв атная и потре бность возникает в адекв атной картине ми ра.  

Это вот вто рая стадия пет уха, нервного пет уха. Третья ста дия петуха, он 

науч ился уже боро ться, в прин ципе, у не го адекватная кар тина мира, 

доста точно адекватная, но си ла и яро сть переполняют ег о, прорываются 

нар ужу, это зам етно противнику. То ес ть он помо гает противнику то же 

строить адекв атную картину ми ра. Он дол жен научиться не помо гать своим 

против никам.  

Научиться не помо гать тому, кто те бе мешает — это бол ьшое дело. Не 

помо гать своим вра гам, не помо гать болтунам, кот орые информацию 

разн осят, которая те бе не нуж на. Словом, не помо гать всем те м, кто те бе 

приносит вр ед. Это уже тре тья ступень искус ства.  

Но и это не коне чная ступень. Этал оном станет мор аль – не зазна вайся. Если 

чел овек спрятал досто инства свои, ты не зна ешь как его исполь зовать, а 

досто инства свои на до прятать, ли бо дать дру гим пользоваться 

достоин ствами, либо прят ать. Как мы пря чем кошелёк. Кто с тол стым 

кошельком, с пол ным торчащих ку пюр ходит на баз аре? — Ни кто не ход ит. 

Человек мо жет ходить? – Мож ет. В од ном случае, ес ли он куп юры всем 

разд аёт, да то гда он мо жет их показ ывать.  

Если чел овек показывает достои нства, но не да ёт другим ими пользо ваться, он 

дру гих озлобляет, дру гие будут про тив него. Он вид ен, где он наход ится, он 
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непод вижен, но вид но, где он распо ложен, поле боя та кое которое ви дят 

другие, вид ят, где он.  

Надо выб рать другое по ле боя. А са мое лучшее по ле боя, там ку да стрелять 

прот ивник точно не буд ет, это в его гол ове, но это уже выс шее искусство 

кот орое оттачивается год ами.   

Борьба управле нческая разделяется на 2 ви да прежде все го. Позиционная и 

дел овая борьба. Анало гично тому, как на во йне различаются мане вры, 

изменения пози ций, и бо й. В чем раз ница между дел овой борьбой и 

позици онной?  

В деловой борьбе  выгода одна и та же в кар тине мира об еих сторон. Вот 

прол ивы, вот приват изация магазина — ли бо я привати зировал, либо вы. Вот 

мне ние данного чело века — ли бо я скл онил его на св ою сторону, ли бо вы 

скло ните. Выгода од на на дво их. Кому-то доста нется, будет раздё ргана 

пополам или как -то еще — это дел овая борьба.  

Позиционная борь ба — один двиг ается к св оей позиции, к св оей выгоде, а 

дру гой к св оей позиции. Выг ода разная. Это позици онная, или ман ёвр на 

вой ну. Позиционная бор ьба предшествует, дел овая завершает.  

Позиционная бор ьба дает вы ход на пози цию, где у те бя стрела, а у не го 

пяточка. Не ва жно кто силь нее, кто сла бее. Важно оказ аться в нуж ное время, 

в нуж ном месте. А как это получ ается? Почему это мои 10 пой мают его 2х, а 

не его 100 мо их 10? А пот ому, что я зн аю где он наход ится, а он не зна ет. У 

ме ня адекватная кар тина мира, а у не го нет. Вот тут и возн икает вопрос 

обм ана, без обм ана никак. Что бы прав ильно нанести уд ар, нужно обма нуть 

противника. А что та кое обман?!  
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Обман — это сис тема мероприятий по постр оению у проти вника 

неадекватной кар тины мира. Об ман может опир аться на ло жь, включать ло жь 

в се бя. И обы чно мы под обм аном понимаем обм ан, который осн ован на лж и. 

Но ес ть специфический вид обм ана, который на ло жь не опира ется, нет лж и. 

Этот вид обм ана называется манипу ляцией.  

Манипуляция — это та кой вид обм ана, где лжи не т. Обман стро ится по сх еме 

— ко гда далеко пок ажи, что бли зко, когда бли зко покажи, что дал еко, когда 

тве рдое покажи, что пус тое, когда пус тое покажи, что твер дое. Когда 

показы ваешь, покажи, что не показы ваешь. Манипуляция осно вана, на то м, 

что пода ются неверные верба льные сигналы одн ого характера. А верба льные 

за кот орые надо отве чать, они все прави льные. Когда с на ми ведут 

сделки,  деловые переговоры, то нам ма сса невербальных ситу аций 

показывают. То, что зна ют, что все это формал ьности, то, что это все еру нда, 

на са мом деле мы вам всё да дим и бол ьше, вовремя, не то, что вовр емя, а 

ран ьше даже, дев ать некуда, все скл ады завалены. Но всё это показы вается 

так, а на бум ажке пишется сов сем другое. Это всё и ес ть манипуляции.   

История 3.   

Известный полко водец Сунь-Цзы нап исал трактат «О вое нном искусстве». 

От нес этот тра ктат князю почи тать, чтобы наня ться на раб оту к не му 

полководцем, кн язь прочитал и гово рит:  

— Слу шай, я проч итал все гл авы твоего трак тата. Замечательный трак тат. Но 

др уг мой, ты зна ешь, теория од но, практика дру гое. Не мог бы ты мне на 

прак тике показать, как ты войс ками умеешь управ лять?  

— Мо гу.  

— А ка кое тебе для эт ого нужно вой ско?  
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— Люб ое.  

Каждый чел овек владеет мето дами эффективного управ ление другими 

люд ьми, только ему на до специфических лю дей под его мет оды подобрать. 

Ес ли ты уме ешь управлять, ты уме ешь любым управ лять. Ты то гда умеешь 

рабо тать с люд ьми, когда ты уме ешь работать с люб ыми людьми.  

— Ах, люб ое, — ска зал князь. — То гда возьми гар ем.  

— Гар ем, так гар ем.  

Было в эт ом гареме 180 жен щин. Он их пост роил на пла цу. Разделил на 2 ча сти 

по 90 жен щин. Выбрал по од ной из каж дой группы и ска зал:  

— Вы офиц еры, я полко водец, а оста льные солдаты. Я даю ком анду офицерам, 

офи церы дают ком анды солдатам, а сол даты команду выпол няют. Это арм ия, 

команды выпо лнять обязательно. Ком анды будут так ие, 2 прос тые, 1 слож ная. 

Простые на ле во — это вот та к, на пр аво — это та к. Сложная ком анда — на до 

так повер нутся чтобы гр удь оказалась та м, где спи на, это вот та к, кругом. 

Начи наем с про стых команд. Нал ево!  

Офицеры что -то подумали, поду мали, чего-то ска зали своей гру ппе, ничего не 

произ ошло.  

— Та к, команда не выпол нена. Это арм ия, здесь не тол ько команды на до 

выполнять, но и стр огие наказания за невыпо лнение. Я поя сняю еще ра з, 2 

прос тых, 1 слож ную. Еще раз объя сняю, команда — нал ево. Офицеры, сме ясь 

отдали кома нды, солдаты кто -то повернулся нал ево, кто-то напр аво, а кто и 

во все сел на тра ву.  

— Оп ять не получи лось.. Я все пон ятно объяснил, я предуп редил. Солдаты 

вино ваты? Нет. Поч ему? Потому что офи церы отдали ком анды так, как ес ли 
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бы эти ком анды не на до было бы выпол нять. Вербально они ска зали одно, а 

интон ация, мимика дру гое. Когда два при каза идут, что сол дат бедный мо жет 

сделать. Нич его. Виноваты офиц еры. Отрубим им гол овы.  

Князь заволн овался, говорит:  

— Уваж аемый полководец, не бу дем рубить гол ов.  

— Нет кня зь, я не мо гу служить чело веку, у кото рого полководец, чьи 

ком анды не выполн яются. То, что я полко водец это частн ость. Но ес ли у кн язя 

такой полко водец, чьи ком анды не выполн яются, армия бу дет разбита, вс ех 

тут поб ьют и я постр адаю. Поэтому я не по йду ни полков одцем, ни кон юхом 

к так ому князю, у кото рого такой полко водец, чьи ком анды не выполн яются.7 

Не каз ним — оста нутся мягкими. Можно ско лько угодно мен ять кадры, 

нич его не получ ится. Можно тасо вать колоду лич ного персонала ско лько 

угодно, но по ка не сдел аешь их твер дыми, ничего не измен ится. Каждого 

чело века можно сде лать твердым, но сде лай это та к, чтобы каз нить 

предыдущих. Это не единст венный способ сде лать твердыми люд ей, но в 

дан ном случае это та к.  

 

2.2. При емы позиционной и дел овой борьбы.   

Деловая бор ьба и позиц ионная борьба это оч ень различные ви ды борьбы, и в 

то же вр емя не быв ает деловой бор ьбы, чтоб вну три нее не бы ло позиционной. 

Не быв ает позиционной бор ьбы, чтоб вну три нее не бы ло деловой. И тем не 

ме нее это разл ичные вещи.   

                                                             
7 Тренинг Тарасова В. «Исскусство управленческой борьбы», 2018 г 
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Что бы в эт ом убедиться рассм отрим основные при емы деловой бор ьбы. Тут 

бед нее в смы сле приемов, пот ому что в дел овой борьбе оч ень и оч ень важна 

си ла. Аналог дел овой борьбы это бой на вой не. С то чки зрения вое нной теории 

бой — это измери тельная процедура. Это проц едура измерения духо вных и 

физич еских сил сто рон, путем их непосред ственного столкновения. Ко гда мы 

уже пон яли кто силь нее, кто сла бее, надо остано вится. Дальше воев ать, 

бороться не на до. Это и ес ть пойти на компр омисс. Пойти на компро мисс — 

это зна чит закончить, измери тельную процедуру, поск ольку точность 

измер ения, качественно резул ьтата не мен яет. Человек, кот орый продолжает 

изме рять и изме рять, теряет вре мя, ресурсы, си лы и т. д. Это оч ень хороший 

при ем, создание ими джа равно выгод ности сделки, при её яв ной не рав ной 

выгодности. Это озна чает пойти на компр омисс. То ес ть пойти на компр омисс 

— пере стать бороться поск ольку результат измер ения, уже яс ен. Обе сто роны 

несут мен ьше потерь.   

Для поб еды должен бы ть всегда исто чник любого дох ода. И не пон яв, откуда 

у те бя деньги, ты ник огда не мож ешь быть гарант ирован, что это к те бе не 

при дет в оч ень неприятном обл ике, сообщение о то м, откуда у те бя взялись 

ден ьги. Всегда на до знать точ но, где тв ой источник, люб ого блага. 

Компр омисс — это оста новка в дел овой борьбе, ко гда результат её более -

менее понятен. А во все не од на сторона отсту пила, а дру гая получила. Это 

уступ ка. Не надо пут ать уступку и компр омисс.  

Основная проб лема деловой бор ьбы — это проб лема наращивания си лы, 

демонстрации её. Это ли бо давление, ли бо нанесение уда ра, либо защ ита. Это 

пря мое противостояние, ко гда выгода од на на дво их. И кто силь нее, тот её и 

полу чает. Имеет см ысл выделить уда ры, как осо бый жанр дел овой борьбы. 

Под уда ром мы пони маем резкое изме нение картины ми ра человека.  
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Резкое лиш ение права на незн ание, когда мы что -то такое сказ али, и чел овек 

не мо жет не поме нять картину ми ра, она вся прих одит в сотря сение. 

Ощущение уд ара идет от  этого.Предложение ска зать что-то в прису тствии 

других, ли бо же сооб щение какой-то инфор мации. «А вы зна ете, что о вас 

ска зала ваша подр уга?» —  это всё ес ть удар. Неожи данная необходимость для 

чело века изменить св ою картину ми ра. И он теря ется в эти моме нты. 

Нанесение уда ров является са мым эффективным сред ством в вед ении деловой 

бор ьбы. Рассмотрим спо собы ведения дел овой борьбы.  

Взгляд. Вы с чело веком еще не усп ели побороться, но на не го взглянули. Оба 

чело века бросили взг ляд, посмотрели др уг на дру га, и как бы взг ляды сошлись 

в эт ой точке. Вот эт от человек неск олько сильнее. Пер вое впечатление ес ть. 

Первая схв атка выиграна. Лю ди только посмо трели друг на др уга и уже 

оценили пси хологическую силу, и наск олько придется им еть дело с 

челов еком, как лично стью, либо с его должн остью, какой то влас тью, его 

ресу рсами — это уже дру гой вопрос. Поэ тому нужно выраба тывать привычку 

смот реть открыто, пр ямо и доста точно глубоко чело веку в гл аза при пер вом 

знакомстве для то го чтобы с ва ми считались.  

Энергетическая пау за. Прием защ иты в дел овой борьбе. Ко гда человек 

нан осит вам уд ар, задав при дру гих людях, публ ично, бестактный воп рос, а вы 

смот рите прямо в гл аза и не отвеч аете. И чело век, как бы с разм аху, налетает 

на сто лб, на две рь. Это хор оший способ остан овить такое напад ение. Не на до 

говорить ник акие слова при эт ом. Важно не как вы дела ете, а си лы или 

слаб ости. Когда вы расте рялись — это от слаб ости, вы мож ете молчать, 

пот ому что растер ялись, а дру гое дело вы не расте рялись и молч ите. Это 

дру гое дело. Всё что мы дел аем в управле нческой борьбе, дел аем от си лы, 
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либо от слаб ости. И не так важ но, что дел аем, важно, как дел аем от си лы или 

от слаб ости. Можно ска зать «да» от си лы, а мо жно сказать «д а» от слаб ости.  

Приём оказ ания давления. Давл ение - это пов тор с вариа циями. Приём, ко гда 

мы повто ряем, а повто рением строим та кую картину ми ра, которой лиш аем 

его наде жды, что уда стся вывернуться — не удас тся. А прот екает повтор в 

раз ных вариантах. Од ин повтор с нарас танием амплитуды, сна чала просто, 

по том категорически, по том очень катего рически и по том еще рез че. И эта 

схе ма, когда мы лиш аем надежды в вари анте — я не остан овлюсь ни пе ред 

чем. Поэ тому надо сдел ать, потому что ме ра возрастает. Дру гой способ 

давл ения — вари ация. То сла бее, то силь нее, то сов сем слабое повто рение того 

же сам ого. Здесь над ежда лишается по дру гой схеме — уми рать буду, но 

требо вание не сни му. Это тоже л ишение надежды, оч ень изящное. Важ но, что 

то т, кто повто ряет, он зна ет, что он ник огда не прек ратит пока, не пол учит 

результат. Это внутр еннее состояние, что я не прек ращу, что я это бу ду делать, 

оно перед ается другому чело веку. Когда ты ре шил это дел ать, это дела ется 

легко, это начин ается ваше игр овое отношение к жиз ни, оно тол ько такое и 

дол жно быть, у чело века либо страда тельное отношение, ли бо игровое. Ли бо 

он суб ъект в эт ой жизни, ко гда он её дел ает, он опред еляет, чему в эт ой жизни 

бы ть, чему не бы ть. Либо он объ ект, на не го все воздей ствуют и так дал ее.  

Теперь под водя итоги гл авы рассмотрим при емы позиционной бор ьбы, в 

отл ичии от дел овой борьбы, при ёмов позиционной бор ьбы бесконечно мно го. 

Даже сле гка поднятые бр ови в от вет на каку ю-то реплику, это уже при ём, 

который мо жет изменить всё теч ение разговора. Разб ерем на нагл ядном 

примере раз ницу между дел овой борьбой и позици онной.   

История 4.   
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Гостиница. Зим ой. Вселились два чело века, мужчины, ра нее не знак омые, в 

од ной комнате. К веч еру ближе оба при шли, оба уста вшие, сняли обу вь, 

каждый вытя нулся на св оей кровати. Ле жат молчат, и то т, кто дал ьше от ок на 

лежит, он бро сает реплику: «Чт о-то душновато у на с». Тот кот орый рядом с 

окн ом, он естес твенно встаёт, он то же считает та к, и откр ывает форточку. 

Че рез некоторое вре мя, когда провет рилось очень сил ьно уже и холо дно, тот 

кто дал ьше от ок на лежит, он гово рит: «Вроде и проветр илось», а то т, кто 

бл иже к ок ну, закрывает форт очку и сн ова ложится. Ле жат молчат, но уже 

како е-то общение бы ло, какая-то рит мика задана. И то т, кто дал ьше от ок на 

лежит, он рон яет фразу: «Чт о-то у нас ра дио молчит», а ра дио под гол овой у 

то го, кто форт очку открывал. Он вклю чает радио, муз ыка льется, но ему не 

комф ортно от так ого общения, неск олько одностороннего, и он реш ает 

сбросить это настр оение, пойти в ба р, буфет, вып ить кофе, ча ю. Берется за 

ру чку двери и его дого няет голос: «Вы в буф ет, займите и мне оче редь 

пожалуйста».8 Рассмотрим ситу ацию, где явная позиционной бор ьбы, один ни 

к ка кой выгоде не двиг ался, но дру гой оказывается к како й-то выгоде 

двига ется, а что за выг ода? Складывается пр аво обычая — од ин просит или 

предл агает, а дру гой делает. Не комф ортно тому, кто выпол няет. И поня тно, 

что еще па ру раз выпо лнишь и всё — теп ерь вот ско лько дней жи ть, 3-4 дн я, 

так это и буд ет. Посмотрим его вари анты поведения.  

Вариант пер вый, самый прос той. Бегство — луч шая стратагема. Допу стим он 

ре шит убежать, взяв шись за ру чку двери ска жет: «нет я не в буф ет», пойдёт 

ку пит газетку, верн ётся с газе ткой, честно не пой дёт в буф ет. Но се бя сам 

нак ажет – ра з. А кр оме того, ра но или поз дно вернёшься, бегс тво, чем пло хо? 

                                                             
8 Тренинг Тарасова В. «Исскусство управленческой борьбы», 2018 г 
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Догонят или прид ётся вернуться. Бег ство — это врем енное решение, но лу чше 

временное, чем ника кого. Оно да ёт по кра йней мере что -то обдумать.  

Следующий вари ант, чувствуя это напря жение, он се бе объясняет — «а что я, 

собст венно, переживаю, каж дая его прос ьба, она логи чна, вот пу сть попробует 

нелог ичное что-то попро сить, я не сдел аю». Занял очер едь, сели чай пи ть, этот 

сос ед, не оч ень приятный, гово рит: «передайте саха рницу пожалуйста» и что -

то обронил и накло нился за эт им. Он протя гивает руки, бе рёт сахарницу, а 

саха рница пустая. Поэ тому он вст аёт, насыпает сах ар, приходит. И они пь ют 

чай дал ьше. Вроде нич его не произ ошло. Но фо кус в то м, что то т, кто про сил 

сахар пере дать, он уже уви дел, что саха рница пустая. Выигр ывает тот, кто 

ви дит мелочи. Мел очь нам о чем -то говорит, ко гда эта мел очь становится, 

предска зуемой. Разглядывание мел очей — это оч ень важная сост авная часть 

иску сства управленческой бор ьбы, когда каса ется борьбы позици онной. Надо 

выб рать эту ахилл есову пяту, это на до видеть мело чи.  Чистота 

управле нческих ходов дости гается перемещением матери альных предметов, 

сво его тела, жестик уляций и так дал ее. Слов од них недостаточно. Сде лаем 

акцент име нно на перем ещение предметов. Я но вый начальник, я хо чу 

показать, что со мн ой как с начал ьником надо счита ться, я гов орю: «Будьте 

любе зны, откройте ок но пожалуйста, пу сть немножко зд есь проветрится». Я 

спр осил у ког о-то дует, не ду ет, больны, не бол ьны? Нет, я не спро сил. Либо 

гов орю: «Так, эт от стол бу дет стоять зде сь, помогли мн е, переставили 

пожал уйста, вот та к». Я вн ёс изменения в матери альную среду ник ого не 

спро сив, ни с кем не посовето вавшись. 5 ми нут и счит аться начали. Не бер ись 

ты ве сти позиционную бор ьбу, если не уме ешь её вес ти, веди дело вую. Как он 

ве дёт деловую? Дер жась за ру чку двери, он посм отрел на сво его соседа по 

комн ате, и гово рит: «Да, за йму очередь, а вы буд ете уходить, вы сн ова 
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откроете форт очку, да? Я мо гу надеяться?» И дер жит паузу, а тот мол чит, 

«Так, я не пон ял, я мо гу надеяться, что вы откр оете форточку?», теп ерь 

ответить еще тру днее «Да», а он жд ёт.  

Вот дел овая борьба. На кал большой. И ко гда он ска жет, «Ну да, да, мож ете 

идти», споткн увшись говорит он, вс ё, он по шёл занял очер едь, он выи грал 

деловую бор ьбу, теперь тот до лго не бу дет вести позиц ионную борьбу.   

Приёмы позиц ионной борьбы все посв ящены тому, чт обы выйти на пози цию, 

где нане сение удара, давл ения, любого при ёма деловой бор ьбы окажется 

эффект ивным, то ес ть нанесение уд ара в незащи щенное место, или постр оение 

защищенного у се бя.  

Расположись на выго дной местности. Важн ейший приём — это распол ожение 

на выго дной местности. Сим вол — го ра. Расположись на го ре, когда у те бя за 

спи ной гора, то, что те бя поддерживает, то, что те бе помогает, обо что мо жно 

упереться. А проти вник, наоборот, у не го за спи ной пропасть, бол ото, что-то 

не поня тное, тогда и ес ть преимущество. Эта го ра может бы ть в ви де горы 

ден ег, в ви де горы зна ний, в ви де горы знако мств, связей, вла сти, права, 

кот орое на ва шей стороне, ко гда на ва шей стороне мор аль, этика, сочув ствие 

аудитории и так дал ее.  

То ес ть при бор ьбе важно распол ожиться так, чт обы за спи ной была про чная 

опора. Отс юда вытекает, ес ли нет та кой горы за спи ной, не на до бороться, 

на до избегать бор ьбы, даже ес ли эмоции тол кают бороться, ну жно отложить 

их в стор ону, расположиться на выго дной местности и тол ько тогда 

ввязы ваться в бор ьбу. И уж пре жде всего, ликвид ировать пустое мес то, не 

защищ енное место.  
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Будь хозя ином, а не гос тем. Теперь след ующий приём позиц ионной борьбы. 

Час тный случай распол ожения на выго дной местности, кот орый звучит та к: 

«Будь хозя ином, а не гост ем». Хозяин, тот кто у се бя дома, кто зна ет, чего, ка к, 

где. А го сть не им еет информации, то ес ть гость проигр ывает, хозяин 

выигр ывает. Хозяин в перен осном смысле, тот ко му предлагают, пот ому что 

раз предл агают мне, я мо гу задавать воп росы и да ть отрицательный отв ет, 

ничего не отве тить, сделать ви д, что не слы шал, что не по нял и мн ого чего 

мо гу. Рассмотрим про стые варианты пере хвата роли хозя ина.  

Претендуем привати зировать склад, но, ес ли оба бу дем участвовать по зак ону, 

дорого побед ителю достанется эт от склад, на до договориться всё- таки друг с 

дру гом. Я заинте ресован в перего ворах, он заинтер есован, но, ес ли я на чну 

выступать с инициа тивой, я пол учу место гос тя. Звоню:  

— На до бы встре титься давно не виде лись.  

— А что так ое?  

— Да не телеф онный разговор, — гов орю я.  

Я эт им сразу дост игаю двух вещ ей: во-первых, дал ьше расспрашивать он не 

бу дет – это ра з. Второе, я что -то знаю важ ное, поэтому я мо гу продиктовать, 

где встре тимся и ког да. Встретились, я как бы дол жен объяснять поч ему 

встретились, объя сняя я оп ять попаду в поз ицию гостя, а я хо чу перехватить, 

я гов орю: «наверно догадыв аетесь, о чём я хо тел с ва ми поговорить?» — это 

лову шка, если он догады вается и ска жет: «наверно о складе», я спр ошу: «вы 

ка кой склад име ете ввиду, это т?» Да. А поч ему вы так поду мали? И я им ею 

право его расспр ашивать начать, ес ли он дог адку такую сформул ировал. Если 

чел овек более-менее опы тен, он ска жет: «Нет, пон ятия не им ею, но раз 

при шли, наверное скаж ите», тогда не уда ётся перехватить ро ль хозяина. 
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След ующий ход дел аем. Задаем собес еднику простые, быт овые вопросы, что 

бы слож ился обычай в на шем диалоге «я спраш иваю, он отвеч ает». Право 

расспра шивать, если я сохр анил, если я это де лал как по лек алу, очень тон ко, 

переходил от воп роса к вопр осу, то он сам не заме тит, как всё расск ажет, а 

по том подумает, «д аже хорошо, что я ему всё расск азал, не на до воевать», 

объя снит он се бе, на са мом деле прои грав, потому чт о, когда по лек алу 

делаешь, не поня тно, где сопроти вляться.  

История 5.  

Сунь-Цзы гово рит: «Победа зав исит не тол ько от те бя, она зав исит и от 

проти вника, но непобе димость зависит от те бя одного», пот ому что оба мо гут 

быть непобе димыми, значит то гда к нич ьей надо свод ить. Для эт ого нужна 

тре тья сторона, кот орая станет гос тем. Конфуций од но время испо лнял 

государственную должн ость, исполнял её успе шно, но это воо бще не ег о, 

заниматься государс твенными делами. И он пок инул пост, нич его не укр ал, не 

разбо гател, ничего не наж ил. И ре шил со сво ими учениками сове ршить некое 

путеше ствие, но без де нег путешествие ле гко превращается в 

бродяжн ичество, к че му они и скати лась. Они нач али бедствовать, у них 

лош адь была од на. И вот одн ажды эта единст венная лошадь, она заб рела к 

одн ому крестьянину на по ле и потр авила зерно, и крест ьянин забрал се бе за 

это лош адь. И од ин ученик ре шил вступить с кресть янином в перег оворы. И 

на чал убеждать кресть янина, что ну жно лошадь отд ать. И юриди ческий 

аргумент, и эконом ический аргумент, он оч ень хорошо подко ванный человек, 

он не зря учи лся у Конф уция, но, к сожал ению, у крест ьянина был вс его один 

аргу мент, но еще мощ нее, и аргу мент этот был так ой: «Не от дам и вс е!» Тут 

од ин новенький уче ник, который сам из крес тьян, говорит: «Учи тель, дозволь 

я с ним погов орю». Тот подо шел, к крест ьянину и гово рит:  
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— Слу шай, друг, ты паш ешь у запа дного моря, я па шу у восто чного, неужели 

мо ей лошади нел ьзя твою пше ницу попробовать.  

— Лад но, забирай, ты не так ой, как эт от умник. 9 

Вот в чем де ло, оказывается. Он чувст вовал конечно, что непра вильно забрать 

лош адь за эт о, но, чем бол ьше тот аргумен тировал, тем мен ьше ему хоте лось 

отдать. Он св ою ученость показ ывает. Ах ты та кой ученый, так ник огда не 

полу чишь. И как же вот реш ить, вопрос? Отд ашь – зна чит, ты, как бы приз нал, 

что учен ость – это здор ово. Не отд ашь, вроде пост упишь не по сове сти. А тут 

оч ень удобно. Во т, я ему отд ам, потому что норма льный человек, кот орый 

ничем не кичи тся, ученость дру гим не показ ывает. Не пров одит линию «мы-

 они», а св ой, своему отд ам. Посредник хор ош, который св ой. Часто ну жен 

бывает чело век, который св ой здесь. Ес ли в отно шении нас слож илась 

негативная устан овка, то неч его экспериментировать, на до искать посре дника.   

Получить выг оду – уда ча, бороться за выг оду – опасн ость. Надо ум еть 

различать и стар аться занимать неза нятую выгоду. Пот ому что движ ение от 

од ной незанятой выг оды к дру гой – оно позв оляет получить вс ё, без вся кого 

сопротивления, ес ли ты прав ильно идешь от од ной незанятой выг оды к 

дру гой. Но для то го, чтобы это дел ать, нужно им еть два каче ства. Первое – 

разгля дывать незанятую выг оду, другие не вид ят, а ты уви дел. Мало люд ей, 

которые мо гут оценить выг оду. Но ес ть еще вто рая составляющая искус ства, 

мало то го, что ты уви дел, ты еще пой ми, почему дру гих там не т.  

Покажи вр агу дорогу к жиз ни. Следующий пр ием – пок ажи врагу дор огу к 

жиз ни. Суть при ема в то м, что разраба тываются сразу две техно логии. Одна 

— как я бу ду побеждать, а дру гая – о кот орой многие забы вают, это по ка кой 
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технологии мой парт нер, противник бу дет проигрывать. На до позаботиться о 

то м, чтобы эта техно логия была для не го удобная, ид ти к пораж ению.  

История 6.  

В го рах осела ша йка разбойников, правител ьственные войска их окру жили, 

разбойников. А разбо йники сопротивлялись, про ходы были труд ные, и 

правител ьственные войска не сли большие пот ери. И до шли до той точ ки, что 

пот ери стали наст олько велики со сто роны правительственных вой ск, что уже 

нел овко было докла дывать императору. С дру гой стороны, отсту питься – то же 

невозможно. Продо лжать – невоз можно, отступиться – невоз можно. Покажи 

вр агу дорогу к жиз ни. Приоткрой как бы невз начай один из прох одов. 

Разбойники на род неодинаковый, они то же люди. Пер вая категория – это 

крест ьяне, которых наси льно загнали в шай ку. Ну случ илось так. Вто рая 

категория – раская вшиеся. И, нако нец, третья замеча тельная категория – 

тру сы. Вот эти три чуде сные категории, они нач нут разбегаться, ко гда они 

уви дят эту возмо жность спасти св ою жизнь, а за ни ми потянутся остал ьные. И 

дв ух солдат хва тит, чтобы перех ватать их по одн ому, и их похв атали всех без 

вся ких потерь. Пока зать дорогу жиз ни, это зна чит работать не над од ной 

технологией, а над дву мя. У нас на ша технология как выигр ывать, а у 

проти вника технология дол жна быть как проигр ывать.  

Помести св оих солдат в мест ность смерти. Это та кая местность, нахо дясь в 

кот орой солдаты отче тливо понимают — единст венный шанс сохр анить свою 

жиз нь, шанс, не гара нтия – это неис тово сражаться. Пом ести своих 

подчи ненных в ме сто смерти, ес ли хочешь, чт обы хорошо рабо тали. 

Помещают в мест ность смерти та ким образом, чт обы поставить св оих солдат 

вот сю да. Вот ме сто смерти – отст упать некуда, бол ото. То же са мое может 

бы ть ошибкой, а то же са мое на во йне может бы ть идеальным ход ом. Всё 
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зав исит от то го, какая мы сль от си лы или от слаб ости сделана полков одцем. 

Поэтому поме щение в ме сто смерти, в ситу ацию, когда у не го возникает 

кар тина мира та кая – дел ать либо хор ошо, либо ник ак. Поскольку ни как 

наказуемо — ли бо вами, ли бо технологией, ли бо обществом, ли бо как-то ещ е, 

нужно выпо лнить хорошо. Чел овек напрягается и выпол няет.  

Пустая лод ка. Следующий пр ием – это пус тая лодка. По эт ому поводу 

кита йский классик  Чжуан-Цзы следующую ист орию нам оста вил. 

Представьте, что вы перепл ываете речушку. И ко гда вы бы ли в во де вас зад ела 

по пл ечу или стук нула по гол ове лодка. Вы схват ились за бо рт лодки, 

подтян улись, а ло дка пустая. Те сло ва, которые вы приго товили в ад рес 

рулевого, они ник уда не улет ели, они у вас оста лись, умерли в ва с. Вот, на до 

уметь бы ть такой пус той лодкой. Су ть приема в то м, чтобы пост роить такую 

техно логию, в резул ьтате которой вы полу чили то, что вам необх одимо, а 

прет ензий к вам бы не возни кало. То ес ть, вы свя зали всю техноло гическую 

цепь, а са ми отошли в стор ону.  

История 7.  

Однажды нача лась война в од ном из цар ств. Царь не ви дел подходящей 

канди датуры на ро ль полководца. И он ре шил пригласить из дру гого 

княжества полко водца. Тот отве чает:  

— Кня зь, я согл асен возглавить ва шу армию, но ес ть проблема – автор итета в 

ар мии у ме ня нету, а уже ид ет война. Мне ну жно очень быс тро получить в 

ар мии авторитет.  

— А что дел ать? — гов орит князь.  
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— Ты  прикоммандируй ко мне замест ителем какого-нибудь знат ного 

известного в стр ане вельможу. Ес ли он мой замест итель, то поня тно, что я 

вы ше его.  

— Хор ошо, — гов орит князь.  

Он при вел к не му вельможу. Вот он замес титель твой. Полко водец говорит 

замест ителю:  

— Зна чит так. Сег одня пятница, в понед ельник в 12 .00 прошу при быть в час ть. 

Что не поня тно?  

— Всё поня тно, буду.  

А вель можа организует пров оды, и про воды большие, обстоя тельные и в 

понед ельник в 12 он с кро вати еле вст авал только ещ е. А в эт от же 

понеде льник, раньше, чем в 12, полко водец велел устан овить на пло щади 

армейской ча сы водяные и пост авил наблюдающего за врем енем, и ска зал ему: 

«ко гда будет 12, мне доло жи». 12 ча сов наступает, тот доклад ывает: «12 

час ов». Он гово рит: «спасибо, прод олжай наблюдение».  

Вот веч ером приезжает, эт от самый замес титель и гово рит:  

— Я прие хал.  

— Наблю дающий за врем енем иди сю да. Он дол жен был прие хать к 12, он 

опоз дал?  

— Да сей час там уже 5 час ов, — отве чает наблюдающий за врем енем.  

— Сн ова задаю воп рос. Пожалуйста, сн ова задаю воп рос, точно на воп рос 

отвечаем. Он дол жен был прие хать к 12, он опоз дал?  

— Да, опоз дал, — отве чает наблюдающий за врем енем.  
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— Спас ибо. Плохо сде лал, что ты опоз дал. Наблюдающий дисци плины иди 

сю да. Что полаг ается тому, кто опо здал в дейст вующую армию во вр емя 

войны?  

— Смер тная казнь, — тот отве чает.  

— Пл охи твои де ла, совсем пл охи твои де ла, — гов орит полководец вель може.  

— Да я во т, проводы там …  

— Да, я пони маю. Там ле жат не похоро ненные наши солд аты, а у те бя 

проводы. Там пыл ают наши дере вни, а у те бя проводы. Я пони маю, я сде лаю 

для те бя всё что мо гу. Наблюдающий за врем енем иди сю да снова. Он то чно 

опоздал?  

— Точ но.  

— Ну, там во да, может че го ни бу дь, криво ча сы стоят, ес ть что ни бу дь?  

— Не т.  

— Точ но, да? Оби дно. Наблюдающий за дисци плиной иди сю да снова. Что 

полаг ается? Смертная каз нь. Это я пон ял. А вот ес ть там исклю чения, какие-

то? Ес ли вот пров оды, например? Там что -то написано? Ты все изу чил?  

— Не т, никак.  

— Ну ты по йми о чело веке идет ре чь. О челове ческой жизни. Ты поста райся 

найти заце пку.  

— Нет заце пки. Смертная каз нь.  

— Ну что я мо гу поделать…  
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И отру били голову. Что полко водец сделал? Не руг ал, не обла чал. Старался 

спа сти, вытащить из- под технологии, по кот орой надо казн ить, но он бесс илен, 

он пус тая лодка. 10 

Давайте вспо мним, что у нас бы ли учителя, роди тели, начальники, кот орые 

что-то заста вляли нас дел ать, требовали, чт об мы не опазд ывали, еще что -то 

там.… От нас требо вали, мы то дел али, то не т, нас наказ ывали. Но был у нас 

од ин замечательный учит ель, который нас быс тро всему нау чил. Этот учи тель 

— электр ический ток. Два ра за ударит, бол ьше туда не лез ем. Потому что 

электр ический ток обла дает удивительной способ ностью не слы шать 

аргументы, поч ему мы к не му полезли, объяс нений не слы шит, причин не 

слы шит. Вот спосо бность не слы шать объяснения подчин ённых, объяснения 

дру гих людей — это вел икая способность, кот орой мы дол жны у не го 

научиться. На до уметь слы шать людей, но на до уметь их и не слыш ать.   

Выходи вто рым – при ходи первым. Су ть приема в то м, чтобы полу чить 

выигрыш инфор мации. Кто бол ьше знает, то му легче боро ться. Выигрыш 

инфор мации получается, за сч ет того, что дру гая сторона уже нач ала 

действовать и обнар ужила в ка ком направлении ид ет, по как ому пути, кто его 

попут чики, советчики, сторо нники и т. д. То ес ть обозначила се бя другая 

сто рона и теп ерь вы зна ете как вам на до себя вес ти. Вы проигр ываете во 

врем ени, но выигр ываете в инфор мации.  

  

2.3. Бор ьба за насто ящее, прошлое и буду щее.   

Теперь мы разд елим всю управле нческую борьбу на дру гие три ви да: борьбу 

за прош лое, за наст оящее и за буду щее. Это разл ичие проходит в завис имости 

                                                             
10 Тренинг Тарасова В. «Исскусство управленческой борьбы», 2018 г 
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от то го, где ле жит выгода, за кот орую идет бор ьба. Выгода мо жет быть в 

прош лом. Когда выг ода в прош лом, то это поня тно, что её уже полу чить не 

мо жет никто. Но это не зна чит, что бор ьба за нее не ид ет. Люди ча сто борются 

за прош лое. Таким са мым ярким ви дом борьбы за прошлое  является месть. 

Ме сть не как чувс тво, а как проц есс. Не важ но, масштабная это ак ция или 

про сто реплика в разго воре, в прин ципе, выиграть там нич его нельзя, пот ому 

что вр емя ушло, выг оды в наст оящем не сущес твует. Ясно, что это бор ьба 

бессмысленна. Бор ьба за про шлое обычно оде вает одежды бор ьбы за буду щее. 

Как бу дто бы не хо чу переиграть прош лое, а чт об в буд ущем не бы ло бы.   

Нужно пони мать, что наст оящее - это не ес ть один миг (ме жду прошлым и 

буду щим), а это явле ние, которое дли тся от одн ого необратимого соб ытия (в 

кар тине мира участ ника) до дру гого необратимого собы тия. Иногда это - 

действи тельно, только миг (автомо бильная авария), ино гда - ча сы, дни, го ды 

и стол етия (геополитика). Соответ ственно: прошлое - то, что предшес твовало 

настоящему, буд ущее - то, что сле дует за ни м.  

Каждый из нас скл онен бороться за прош лое. Но разли чать, когда ты боре шься 

за прош лое, а ко гда – за буду щее, очень и оч ень важно. Бор ьба за про шлое не 

исчерп ывается только мес тью, обидой и т. д. Борьба за про шлое – это ман ера 

принимать решения  ПОТОМУ ЧТО. В то вре мя, как эффек тивные решения – 

други е, ДЛЯ ТОГО ЧТО БЫ. Мы прин имаем решения не как на ша реакция на 

прош лое, а как на ша задача полу чить что-то в буду щем. Борьба за буд ущее – 

это бор ьба за выг оду, которую сей час никто не полу чит, но, в прин ципе может 

кто -то получить когд а-то. Поскольку буд ущее в тум ане, неизвестно, там нет 

ник аких гарантий, поэ тому борьба за буд ущее наиболее мяг кий вид бор ьбы. 

Борьба за буд ущее требует вообра жения, представления о то м, какое это 

буд ущее может бы ть. Борьба за насто ящее, это са мый жесткий вид бор ьбы, 
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когда рукопри кладство практически ну во т, вот на подх оде, а то и возни кает. 

То ес ть, борьба за наст оящее помогает пон ять подлинную кар тину мира 

чело века. Тот не мо жет по-настоящему упра влять людьми, кто не мо жет вести 

бор ьбу за насто ящее. Вот ес ли мы хо тим увести чело века из бор ьбы в 

насто ящее, то ес ть ослабить нак ал, то мы дол жны сразу гово рить о то м, о 

буду щем. Вот выры вают друг у др уга дети: «Я хо чу компьютерную иг ру! Я 

хоч у!» Мама гово рит: «Смотри, ну вот у те бя скоро контро льная, тебе на до 

готовиться, а по сле успешной сд ачи мы ку пим игру». Вот мы, ко гда помогаем 

чело веку осознать, что бу дет завтра, мы то гда уводим бор ьбу.  

Теперь еще важ ный очень при мер снижения жест кости борьбы. Оч ень 

серьезная проб лема раздела ден ег, тогда, ко гда вначале не договар ивались о 

то м, как бу дут делить. А вот теп ерь деньги ес ть. Каждый насто рожен по 

отно шению к дру гим участникам. Как избе жать жесткости в эт ой ситуации? 

Для эт ого надо уве сти эту бор ьбу в буду щее. «Давайте сей час не дел ить, 

давайте мы пого ворим о техно логии, по кот орой мы разд елим эти день ги». 

Накал стра стей резко сниз ился. Чем мы бол ьше уводим бор ьбу в буду щее, тем 

мя гче она стано вится.  

Мы дол жны обязательно разли чать, где бор ьба за прош лое, где бор ьба за 

насто ящее, где бор ьба за буду щее. Помогать ухо дить из бор ьбы за прош лое, 

по возмо жности переводить в бор ьбу за буду щее, но, ес ли хотим пол учит 

адекватную кар тину мира, нам на до вести бор ьбу за насто ящее. Для то го 

чтобы это прим енять более эффек тивно, необходимо се бе сказать, что из эт ого 

в обл асти моего ближа йшего развития. Я ум ею это дел ать, и теп ерь я бу ду 

сознательно прим енять этот при ем. Сознательно, чт обы посмотреть, где его 

пред елы, с кем получ ается, с кем не получ ается. И сде лать так, чт об это ст ало 

моим оруж ием, ни вс ё, что там ес ть. Как чел овек заходит в арсе нал, скажем, 
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он хо чет вооружиться, он не ве сь арсенал с со бой тащит, а вз ял пистолет, 

гран ату, условно гов оря. То, что сам не бои тся, то, что по ру ке. Точно так же 

и отс юда, важно уй ти вооруженным, а не во все всё забр ать.  

Это необх одимо пробовать, пот ому что уже осозн анное применение при ема – 

это ин ое качество, чем неосо знанно пользоваться, те м, чем ты и так 

пользо вался. Когда од ин раз сде лал осознанно, по том следующий сде лал 

осознанно, теп ерь появился инте рес, появился эксперим ентальный настрой, 

экспериме нтаторский по отно шению к социа льной реальности. Появ илась 

субъектность в эт ом деле, это са мое главное. Ст оит упомянуть о са мом 

сложном- стратег ическом мышлении. К сожал ению, в на шей ментальности 

стратег ическое мышление присут ствует слабо. Чем же так тика отличается от 

страт егии? Тактика – это прин ятие управленческих реш ений в рам ках более 

или ме нее внятной кар тины мира, обоз римой картины ми ра. Стратегия – это 

постр оение сценария, ко гда картина ми ра точно бу дет другая и спосо бность 

сохранить св ой курс, св ою политику, пресле дование целей в той кар тине мира, 

кот орая будет, но кот орой мы еще не зна ем.  

Умение пере вести борьбу за про шлое или наст оящее в бор ьбу за буд ущее - 

сил ьная сторона интелли гентных людей. А не комфор тность для них бор ьбы 

за насто ящее, без кот орой нельзя доби ться требуемых необр атимых 

результатов и слож ность иметь адекв атную картину ми ра, их сла бая черта. Вот 

поч ему умные и интелли гентные люди по бол ьшей части быв ают советниками 

лиде ров, но ре дко бывают подли нными лидерами. И наоб орот: нередко 

сил ьные лидеры тяго теют к груб ости, а то и к рукоприк ладству, и чувс твуют 

себя "зак усив удила", ес ли нет ря дом интеллигентных совет ников.  
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Различение бор ьбы за прош лое, настоящее и буд ущее и уме ние вести бор ьбу 

за наст оящее и буд ущее позволяет "осед лать" конфликты и исполь зовать их в 

св оих интересах.  

Глава 3. Ана лиз эффективности управле нческой деятельности руково дителей 

на при мере оздоровительного комп лекса «Дагомыс» 

3.1 Ана лиз системы управ ления персоналом и кадр овый потенциал 

предп риятия ФГАУ ОК «Даг омыс» УДП 

Объектом дан ной дипломной раб оты является Федер альное 

Государственное автон омное учреждение Оздоров ительный комплекс 

«Даг омыс» Управление Дел ами Президента.   

Оздоровительный комп лекс «Дагомыс» – од ин из са мых крупных и изве стных 

курортных компл ексов Черноморского побе режья России.  

Место для отд ыха, территория, на кот орой в наст оящее время распол ожился 

Комплекс, бы ла выбрана ещё в 18 96 году. То гда здесь бы ло обустроено 

име ние императора Ник олая II. Прич иной выбора име нно этого ме ста 

послужил осо бый микроклимат  дагомысского побер ежья: летом зд есь 

немного прохл аднее, чем в дру гих местах прибр ежной полосы Боль шого 

Сочи, и от эт ого палящий лет ний зной перен осится значительно лег че. В 

каче стве исторического напом инания об «импера торском» прошлом, на 

терри тории Комплекса сохра нился дендропарк, залож енный во вре мена 

процветания никола евского имения. Совре менная история кур орта началась в 

19 82 году. К эт ому времени, в пер иод процветания масс ового международного 

тур изма в СС СР, на терри тории императорского па рка был возв еден большой 

гости ничный комплекс «Даго мыс». Тогда он нахо дился в ведо мстве 
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Государственного коми тета СССР по иностр анному туризму и счит ался 

лучшей здрав ницей Советского Сою за. С 19 94 года ОК «Даг омыс» перешёл в 

вед ение Управления дел ами Президента Росси йской Федерации. В дек абре 

2013 г. Комп лекс гостеприимно расп ахнул свои дв ери после масшт абной 

реконструкции. Комп лекс состоит из осно вного 27-этажного кор пуса 

«Дагомыс» кате гории 4* и VIP-к орпуса «Меркурий» кате гории 5*.  

Номерной фо нд основного кор пуса «Дагомыс» насчи тывает 1003 номе ров, 5 

ресто ранов, 2 ба ра, конгресс-центр, медиц инский центр, са лон красоты, СПА-

ц ентр, бассейн с подогр еваемой морской вод ой, тренажёрный за л.  

VIP – кор пус «Меркурий» соде ржит в се бе номерной фо нд в колич естве 12 

еди ниц и все бл ага цивилизации: ба ры, рестораны, тенн исный корт, 

спорт ивный зал, биль ярд, боулинг, откр ытый и закр ытый бассейн, СП А- центр 

и са лон красоты.  

Оздоровительный комп лекс «Дагомыс», нахо дясь под патро нажем 

Управления Дел ами Президента ве дет активную социа льную жизнь гор ода 

Сочи, Краснод арского края и Росси йской Федерации.   

Общий шт ат комплекса в лет ний период, вр емя именуемое «сез оном отдыха» 

насчи тывает 1468 чело век, в зим ний период колич ество действующих 

сотру дников сокращается до 798 чело век.   

Задачей дан ной дипломной раб оты является постр оение такой стру ктуры 

управления органи зацией, которая лу чше всего отве чала бы ее це лям и 

зада чам.   

Под организ ационной структурой предп риятия понимается сос тав и 

взаим освязи структур и органи заций, входящих в не го.   
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На сегод няшний день организ ационная структура ФГ АУ ОК «Даг омыс» 

УДП выгл ядит следующим обра зом:  

 

Рисунок 1. Организационная структура ФГАУ ОК «Дагомыс» 
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Рассмотрим характеристику персонала за последние 3-5 лет. Численность персонала 

ФГАУ ОК «Дагомыс» в декабре 2019 составляет 978 человек. 

Состав персонала примерно одинаковый, что хорошо видно на рисунке  

 

 

Рисунок 2. Состав персонала ФГАУ ОК «Дагомыс» 

По рисунку 3 можно определить, что преобладающий возраст работников от 

26 до 35 лет. Руководители и начальники отделов составляют возрастную 

категорию от 35 до 50 лет. Высшие ступени руководства возглавляют люди от 

50 до 60 лет, которые назначаются непосредственно Управлением Делами 

Президента. 
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Рисунок 3. Возраст работников. 

Основная часть персонала имеет законченное высшее образование, это 

порядка 70 %, 10 % персонала учащиеся ВУЗов, остальные 20 % имеют 

среднее профессиональное образование, это в основном обслуживающий 

персонал. Схематично это видно на рисунке 4. 

 

 

Рисунок 4. Степень квалификации персонала. 
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На рисунке 5 изображена диаграмма стажа персонала. Стаж работы в стенах 

ФГАУ ОК «Дагомыс» около года имеют в основном сотрудники низшего 

звена, что связанно с  сезонностью работы. Управленцы среднего звена имеют 

стаж работы в ФГАУ ОК «Дагомыс» более года. Руководители работают в 

основном более 5 лет в учреждении.   

 

 

Рисунок 5. Стаж работы персонала. 

 

Текучесть персонала представлена на рисунке 6. Процент текучести в общем 

составляет 30 %. Из них 28 % сотрудники низового звена и 2 % среднего и 

высшего звена. 



62 
 

 

Рисунок 6. Текучесть персонала 

 

Причины текучести персонала отражены на рисунке 7. Основная причина 

текучести это сезонность работы и наличие премиального фонда в условиях 

загруженности комплекса. Далее идет неудовлетворенность заработанной 

платы. Так же причиной является отсутствие карьерного роста.  

 

Рисунок 7. Причины текучести персонала. 
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2.2 Оце нка методов управ ления и техно логий манипулирования персо налом в 

ФГ АУ ОК «Даг омыс» УДП.  

Кадры явля ются большой ценн остью комплекса, так как име нно они 

форм ируют понятие «сер вис» компании. В сф ера туризма и гостин ичного 

бизнеса го сти обращают вним ание как на инфраст руктуру, так и на сер вис 

оказанных усл уг. Сложилось мне ние, что сер висы в Рос сии и в Евр опе 

колоссально разн ятся, это каса ется абсолютно вс ех сфер обслуж ивания. 

Именно поэ тому необходимо тщат ельно подходить к кадр овым решениям и 

вопр осам, для чт о, что бы покуп атель или гос ть, остался дов олен качеством 

оказ анных услуг.   

Руководство комп лекса стремится соз дать комфортные усло вия, чтобы ка дры 

стремились рабо тать наиболее эффек тивно. На совещ аниях и план ерках 

руководство оцен ивает работу разл ичных служб и отде лов. При 

положи тельных результатах выраж ается благодарность, как отде льным 

работникам, так и груп пам, которая бы ла бы невоз можна без уча стия опытных 

руковод ителей. В дан ном аспекте ст оит рассмотреть сис тему мотивации для 

сотру дников со сто роны руководства. Это комп лекс мероприятий, 

направ ленный на внутр енние ценности и потре бности подчиненных, 

стимул ирующих не тол ько к раб оте в цел ом, но и пре жде всего к усер дию, 

инициативности и жел анию трудиться. А та кже к дости жению поставленных 

це лей в св оей деятельности, к самосоверш енствованию профессионального 

уро вня, и повы шению общей эффект ивности предприятия. Рассм отрим 

основные ви ды мотиваций приме няемых внутри ФГ АУ ОК «Даго мыс».  

Материальная. Предусм атривает вознаграждение в дене жном эквиваленте, в 

каче стве услуг и матери альных объектов. Она при менима в отношении одн ого 
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работника или гру ппы. Материальный вид моти вации состоит из осно вной 

части зараб отной платы и премиа льного фонда.  

Нематериальная. Работник полу чает эмоциональные выг оды, это устра нение 

комплексов, душе вное равновесие, приз нание собственных досто инств и др. В 

рам ках оздоровительного компл екса, на при мере отдела культурно -массовых 

мероприятий, кот орый занимается вс еми досуговыми меропр иятиями внутри 

компл екса. Основная ча сть персонала – это квалифиц ированные специалисты, 

а име нно режиссеры и акт еры. В каче стве нематериальной моти вации является 

возмо жность раскрывать св ои таланты, самореали зовываться через 

творч еские проекты. Ежедн евно, в лет ний период, в рам ках развлекательных 

прог рамм для гос тей комплекса сотру дники отдела пров одят более 15 

творч еских мероприятий творч еской, образовательной и развлек ательной 

направленности, выст упая на од ной сцене и органи зовывая мероприятия для 

зв езд российской эстр ады: Александр Яг ья ( гр. «Бе лый орел»), Вяче слав 

Добрынин и Але ксей  Зардинов, Пь ер  Нарцис, Ро ман Жуков ( гр. «Мир аж»), 

Марина Хлебн икова, ВИА «Си няя Птица», Сер гей Крылов и др. В пер иод 

2018-2019 го да арт-команда Оздорови тельного комплекса «Даг омыс» 

проводила на ба зе комплекса след ующие мероприятия, не вход ящие в 

осно вные должностные инстр укции: Проведение междуна родного фестиваля 

«А лые Паруса», междун ародный фестиваль « Gold Fe st », всерос сийский 

фестиваль «Бр аво Дети», «Черно морская звезда», прове дение всероссийского 

студен ческого марафона, всерос сийский школьный мара фон. Являлась 

органи затором международного музыка льного фестиваля им. В. М. Халилова, 

организ овывала выступление Государс твенного Кремлевского орк естр 

России. И од но из знач имых для арт-к оманды мероприятие – это орган изация 
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и прове дение в сте нах ФГАУ ОК «Даг омыс» УДП в авг усте 2019 вст речи с 

В. В. Путиным.  

2.3 Ана лиз эффективности управле нческой деятельности руково дителей 

ФГАУ ОК «Даг омыс» УДП.  

Оценить эффект ивность управленческий деятел ьности руководства мо жно и 

ну жно опираясь на показ атели компании. Наск олько слаженно и че тко каждый 

сотр удник выполняет св ои должностные обяза нности и на ско лько он 

заинте ресован в полу чении общей при были и подн ятия статуса предпр иятия. 

В 20 14 году Оздоров ительный комплекс Даг омыс распахнул св ои двери для 

гос тей, после дол гой , трехл етней реконструкции. В 20 15 году на по ст 

генерального дире ктора был назн ачен Багдасарян А. В., который и по сей де нь 

управляет предпр иятием. В пер иод с 20 15 по 20 19 года комп лекс не тол ько 

ежегодно увели чивает показатели при были и эффекти вности, но и 

увели чивает штат, созд авая рабочие мес та, а та кже в 20 19 году при знан 

«Лучшим куро ртным отелем» национ альной гостиничной пре мии.   

Рассматривая деятел ьность руководителя отд ела культурно- масс овых 

мероприятий, обр ащал внимания на неко торые методы манип уляции по 

отно шению к сотруд никам.  

- Восс едать во гл аве стола. Во вр емя планерок и об щих собраний 

руково дитель занимает поло жение перед вс еми своим сотруд никами, что бы 

вз ор падал на кажд ого, для вед ения открытого диа лога и парир ования реакции 

лине йного штата.   

- Еще од ин метод манипул ирования был зам ечен у начал ьника одного из 

отде лов. Начинается психоло гическое воздействие с тра диций интерьера. Вам 
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указ ывают на стул, кот орый находится дал еко от внушительных разм еров 

стола начал ьника. Это подсозн ательно вызывает ощущ ение незначительности.  

- Выста вление проблемы во всеусл ышание. Собирая план ерку руководитель 

напр ямую обращаюсь к чело веку, допустившему прови нность озвучивает 

сложи вшуюся ситуацию. Тем сам он на нагл ядном примере показ ывает что 

мо жет ожидать каж дого из присутс твующих в слу чае нарушения уст ава или 

дисци плины. Тем са мым ставя под сомн ение квалификацию сотру дника перед 

колле гами.  

- Обра тная сторона манипули рования. Подчинённый обращ ается к 

руково дителю и лес тью или беспомо щностью просит вмеш аться в реш ение 

задачи. Ес ли руководитель соглаш ается, то вся ответств енность, а по рой и 

са мо выполнение ложи ться на его пле чи. В та ком случае сле дует еще раз 

обсу дить пути реш ения поставленной зад ачи, порекомендовать сотруд ников, 

которые освед омлены и мо гу помочь в реш ение вопроса, ес ли получится 

уста вить коммуникацию.   

- Еще од на манипуляция, кот орую применяют сотру дники- это 

«перегруж енность». Сотрудник наби рает на се бя сразу неск олько задач, а к 

мом енту сдачи отчет ности, ссылается на то что мн ого дел и он не ус пел 

справится ни с од ним заданием.  

- Сотру дник, на предъя вление претензии о то м, что ни чем не зан ят, ссылается 

на то, что ему не бы ла поставлена зад ача и про не го забыли. Прояв ление 

инициативы и возло жение на се бя обязательств в его кар тину мира не вхо дит. 

В та ком случае руково дитель проводит бес еду с сотруд ником, объясняет це ль 

компании и пря мую взаимосвязь ме жду проделанной раб отой и матери альным 

поощрением.   
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После прове дения исследования в отно шении руководителей, про вел опрос 

работ ников, в отно шении которых был прим енен метод манипули рования, 

представленный вы ше. В резул ьтате было устано влено, что больш инство 

манипуляторных мет одов принимаемых руково дством не бы ло замечено 

сотруд никами. Те, кто ощу тил на се бе манипуляцию нега тивно отзывался о 

приме няемых методах. Это мо жно подтвердить фак тами использования та ких 

инструментов, ка к:  

- пробу ждение неуверенности в сил ах, в резул ьтате чего подчи нённые 

различными компл ексами и начи нают считать се бя неспособными сде лать 

даже са мый маленький шаг без указ ания своего руково дителя,   

- внуш ение чувства ви ны, что ущем ляет права работ ника, в кот ором может 

пробу диться чувство ви ны и он нач нет работать бол ьше за мен ьшие деньги,   

- вы зов жалости, кот орый может прив ести к изну рению сотрудников, кот орые 

будут сове ршать больший об ъём работы.   

Таким обра зом, в созн ании подчиненных руково дитель выглядит 

безогов орочным лидером, автори тетом, которому мо жно доверять и ну жно 

подчиняться.   

Приказаниям исти нных авторитетов подчи няться даже удо бно: ведь они на 

са мом деле знаю щие, мудрые и силь ные, а зна чит, знают, что дел ают или 

вел ят. Эти каче ства вызывают тол ько уважение. Поэ тому подсознание 

подчи ненных выработало устан овку: повиноваться автор итетам — 

рацион ально.  

Однако, набл юдая за раб отой руководителей раз ных подразделений и за 

подчи нённым им персо налом, обратил вним ание на то, что сотру дники 

совершенно по-ра зному реагируют на указ ания, поступающие от раз ных 
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руководителей. Пол учив задание от одн ого из руковод ителей, сотрудники без 

лиш них вопросов прист упали к его выпол нению, а, пого ворив с дру гим, 

начинали спо рить и нех отя уходили выпо лнять порученное им зада ние.   

Те руково дители, поручения кот орых подчиненные выпол няют, не 

разду мывая, благосклонно отно сятся к исполь зованию метода убеж дения и он 

да ёт результаты. Одн ажды опробовав его на прак тике, они ст али максимально 

внед рять его в св ою работу. С тех по р, как ст ал активно использ оваться метод 

убежд ения, количество успе шных переговоров увелич илось. Данный ме тод 

позволяет поддер живать «дружескую», но в то же время дел овую атмосферу в 

органи зации. Это, в св ою очередь, позв оляет повысить уро вень 

производительности тру да.  

2.4 Рекоме ндации по совершен ствованию управленческих компе тенций 

руководителей в орган изации ФГАУ ОК «Даг омыс» УДП.  

Проведённые ана лиз и исслед ования позволяют наме тить некоторые 

рекоме ндации для руковод ителей, которые хо тят конструктивно 

воздейс твовать на колле ктив. В част ности это рекоме ндации по приме нению 

способов вли яния и убежд ения, так как они рабо тают намного эффект ивнее, 

чем манипули рование.  

Итак, переч ислим авторские выв оды и рекоме ндации по ит огу проведенных 

исслед ований:  

- Грам отный руководитель не дол жен выполнять раб оту за св оих сотрудников. 

Его пост авили на управле нческую должность с це лью построения рабо чего 

процесса в колле ктиве, а не выпол нение за них должн остных обязанностей, 

да же если он им еет высшую квалиф икацию в дан ном вопросе и бол ьший опыт. 

Для эт ого необходимо грам отно ставить зад ачи, объяснять те моме нты, 
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которые сотр удник не пони мает. Встал воп рос, на св оем примере, ко гда ты 

полу чаешь назначение на долж ность и стано вишься руководителем лине йного 

персонала, кот орым ранее явл ялся сам. В та ком случае ст оит четко пони мать 

грань ме жду приятельскими отнош ениями и внутрис уставным подчинением.   

- Делеги рование полномочий. При грам отном распределении шт ата и чет кой 

постановке зад ач, назначение ответс твенных лиц за выпол няемую работу, 

раб очий процесс значи тельно ускоряется, возра стает качество выпол няемой 

работы. Гла вное в та кие моменты назна чение ответственных лиц и жес ткие 

рамки дедл айна.   

- Ме тод «кнута и прян ика», иногда быв ает необходимо пока зать «кто в до ме 

хозяин», но не на до принимать на се бя роль дикта тора. Как показ ывает 

практика, уро вень работы тр уда повышается, ес ли руководитель начи нает 

использовать мет оды поощрения и убежд ения, вместо наказ ания, приказов и 

манипули рования. Но во вс ём надо зн ать меру. Демок ратия в колле ктиве не 

прив одит к положи тельным результатам, а ли шь вызывает деструкт уризацию 

целостности орган изма. Порой лоял ьное отношение со сто роны руководства, 

прин ятие позиции и убеж дений подчиненного восприн имается как лич ная 

слабость начал ьника. В та ких случаях колич ество жалоб, про сьб и 

всевоз можных проявлений лояль ности со сто роны линейного шт ата 

увеличивается.   

- Испо льзуя психологические мет оды управления, ст оит обращать вним ание 

на темпе рамент оппонента. Эт от фактор значи тельно влияет на то, как 

необх одимо воздействовать на чело века. То ес ть каждому ти пу темперамента 

при суще свои отличи тельные черты, а, следова тельно, к каж дому из ти пов 

требуется опреде ленный подход. Та к, например, при общ ении с холе риком 

необходимо сна чала изложить все подро бности и дет али, а тол ько потом 
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ска зать главную су ть. А вот при общ ении с флегм атиком напротив, 

изнач ально надо изло жить главную су ть разговора, то ес ть заинтересовать ег о, 

а пос ле, когда его вним ание уже бу дет обращено, расска зывать все 

подро бности и дет али.   

- Подо бный подход, по разл ичным темпераментам оппо нента может бы ть 

полезен при стимули ровании человека. Необх одимо разглядеть сил ьные 

стороны сотру дника и рабо тать в напра влении их разв ития, путем увели чения 

зоны ответст венности в том аспе кте, в кот ором силен ваш подчин ённый. 

Повышения каче ства квалификации пу тем дополнительного обуч ения.  

- Поощр ение. На прак тике было выяв лено, что нич его лучше не мотив ирует 

людей, чем матери альные поощрения. Под эт им подразумевается дене жная 

компенсация за прило женные усилия в раб оте, назначения дене жной прибавки 

в ви де премии. Опл ата курсов повы шения специалиста, напра вление на 

профи льные командировки, а так же предост авление социального пак ета на 

предпр иятии. В эту же гру ппу можно вклю чить корпоративные приви легии: 

предоставление корпора тивного жилья, нал ичие спортивного за ла для 

сотру дников предприятия, корпор ативный транспорт, леч ение и реабил итация 

в санаторно -курортных учреждениях.   

- Рез кая критика и упр ёки почти неиз менно оказываются беспл одны, в то 

вр емя как поощ рение и пох вала дают, ку да большие резул ьтаты. Режим 

«дикт атуры» имеет ме сто быть, в рам ках такого реж има «запуганные» 

сотру дники выполняют св ою должностные обязан ности, но не из побуж дений 

проявления лич ной заинтересованности в выпол нении поставленной зад ачи, а 

от стр аха режима дикта туры. Это сплач ивает коллектив, про тив одного вра га, 

антипода, сво его начальника. В рам ках такой стра тегии необходимо 



71 
 

пост оянно поддерживать диктат орский режим, усил ивать методы 

манип уляции и давл ения на сотруд ников. При эт ом стоит помн ить, что доб рое 

слово в ад рес персонала, отме чание его сил ьных сторон и поощ рение высокой 

квалиф икации вызывает лояль ность по отно шению к руково дству.   

- Од ним из са мых ценных кач еств в руково дителе можно счи тать умение 

вызы вать у лю дей энтузиазм и разв ивать то, что ес ть лучшего в чело веке, с 

пом ощью его приз нания и поощр ения. Ничто дру гое так сил ьно не бь ёт по 

често любию человека, как кри тика со сто роны начальства. Ник огда не на до 

никого критик овать. Если Вам нрав ится что-то в чело веке, то необх одимо 

чистосердечно да ть ему оце нку и бы ть щедрым на похв алу. Если напр ямую 

начальник не мо жет высказать сотру днику свою пози цию, то мо жно 

использовать «ма ски» или им идж сотрудника, че рез них пр още действовать в 

крити ческих ситуациях.   

- Ст оит признать, что все мы заинтер есованы лишь в то м, чтобы доби ться того, 

че го нам хоче тся. Это необх одимо помнить при общ ении с люд ьми. 

Обращаясь к чело веку, с ка кой – ли бо просьбой, на до максимально 

заинтер есовать его в эт ом, показать ему всё положи тельные для не го стороны, 

кот орые он извл ечет, если удовле творит Вашу про сьбу и согла сится Вам 

пом очь.   

- Спло чение коллектива. Работо дателю следует внед рить практику раз -два в 

год пров одить мероприятия для спло чения коллектива. Это мо гут внутренние 

и выез дные  тимбилдинги, прове дение коллективных мероп риятий 

(проведение корпор ативов, празднование дн ей рождений и т.д .), создание и 

внед рение корпоративных трад иций.   
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- Естест венно, что сотру дники организации неоди наково выполняют св ои 

производственные обяза нности — в лю бой организации ес ть свои лид еры, 

аутсайдеры и серед няки. Однако, чт обы провести эту диффере нциацию, 

необходимо им еть единую сис тему регулярной оце нки эффективности 

выпол нения каждым сотру дником своих должн остных функций.   

Такая сис тема повышает эффект ивность управления персо налом организации 

чер ез:  

— Положи тельное воздействие на моти вацию сотрудников. Обра тная связь 

благо творно сказывается на моти вации работников, позв оляет им 

скоррек тировать свое пове дение на раб очем месте и доби ться повышения 

производи тельности,  

— Планир ование профессионального обуч ения. Оценка перс онала дает 

возмо жность определить недос татки в квалифик ационном уровне каж дого 

сотрудника и предус мотреть меры по их исправ лению,  

— Планир ование профессионального разв ития и карь еры. Оценка 

сотру дников выявляет их сла бые и сил ьные профессиональные каче ства, что 

позв оляет подготовить индивид уальные планы разв ития и эффек тивно 

спланировать их раб оту,  

— Прин ятие решений о вознагр аждении, продвижении, уволь нении.  

Регулярная и система тическая оценка сотру дников предоставляет 

руков одству организации возмо жность принимать обосно ванные решения о 

повы шении зарплаты (вознаг раждение лучших сотру дников оказывает 

мотиви рующее воздействие и на их колл ег), повышение в долж ности или 

уволь нение. В посл еднем случае нал ичие задокументированной инфор мации 

о система тическом неудовлетворительном выпол нении уволенным 
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сотру дником своих должн остных обязанностей значи тельно облегчает 

поло жение организации в слу чае судебного разбират ельства.   

Объектом дан ной дипломной раб оты является Федер альное Государственное 

автон омное учреждение Оздоров ительный комплекс «Даг омыс» Управление 

Дел ами Президента.  

Задачей руково дителей объекта дан ной дипломной раб оты является 

постр оение такой стру ктуры управления органи зацией, которая лу чше всего 

отве чала бы ее це лям и зада чам.   

Кадры явля ются самой бол ьшой ценностью ФГ АУ ОК «Даг омыс» УДП. 

Руков одство стремится соз дать все усл овия для то го, чтобы ка дры стремились 

рабо тать наиболее эффек тивно. На совещ аниях и план ерках руководство 

оцен ивает работу разл ичных отделений и гру пп. При положи тельных 

результатах выраж ается благодарность, как отде льным работникам, так и 

отде лам.   

Мной был пров еден опрос руково дителей служб и отд елов ФАГУ ОК 

«Даг омыс» который выя влял основные мето дики управления персо налом. В 

резул ьтате выяснилось, что преобл адающее большинство в св оей практике 

прим еняют психологические мет оды.  

Поскольку од ной из за дач данной раб оты является изуч ение технологий 

манипул ирования в деятел ьности руководителя, бы ла  рассмотрна ситу ацию, 

в кот орой используется окруж ающая обстановка рабо чего кабинета для то го, 

чтобы при нять взаимоотношениям жела емый вид мет одом пробуждения 

неувер енности в сил ах.  

После прове дения исследования в отно шении руководителей, про вел опрос 

работ ников, в отно шении которых был прим енен метод манипули рования, 
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представленный вы ше. В резул ьтате было устано влено, что приме нение 

манипуляционных при емов в управле нческой деятельности нега тивно 

сказывается на работосп особность коллектива органи зации.  
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Заключение 

Успех функцион ирования системы управ ления во мно гом определяется 

руково дством, его способн остями, навыками, опы том, умением выз вать к 

жи зни энергию и за пас душевных сил вс его коллектива.   

Руководитель явля ется ведущим и органи зующим звеном в социа льных 

системах управ ления. В обяза нности руководителя-лидера вхо дит также 

формир ование у сотру дников адекватной професси ональной мотивации.   

На совре менном этапе управ ление человеческими ресу рсами требует от 

руково дителя знаний и уме ний в обл асти психологии личн ости, групп, 

обще ния. С то чки зрения психо логов можно гово рить о разв итии социально-

психологической компете нтности руководителя, кот орая определяется его 

умен иями. Результатом деятел ьности руководителей явля ется оптимизация 

функцион ирования системы, реали зующей данные ви ды услуг, а та кже 

получение возм ожно большего поле зного эффекта при наиме ньших усилиях и 

затр атах.   

Помимо поло жения руководителя в сис теме формальных взаимо связей, 

необходимо учит ывать содержание его деятел ьности. В завис имости от 

спец ифики деятельности, сущес твуют заметные отл ичия в содер жании 

деятельности руковод ителей, занимающих од ин и тот же ста тус. Но, вме сте с 

те м, вне завис имости от отр асли и уро вня управления, масш табов 

деятельности, са ма деятельность руково дителя имеет не что общее, а име нно 

они плани руют, организуют, регул ируют деятельность ввер енных им 

коллек тивов. Способы и при емы, за сч ет которых дости гается решение за дач 

управления, назыв аются методами управ ления. Так, выде ляют пять гр упп 
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методов управ ления: административные, организа ционные, методы прав ового 

регулирования, эконом ические и психоло гические методы.   

Психологические мет оды управления предна значены для возде йствия на 

психоло гические закономерности деятел ьности людей и социально-

пс ихологические отношения. Це лью и резуль татами психологического 

возде йствия является перес тройка психики объ екта воздействия, дости жения 

определенных психи ческих сдвигов и измен ений, влияющих на деятел ьность 

и повед ение.  

В совре менной науке управ ления с социально-пси хологическими методами 

управ ления возникает доста точно много проб лем, связанных с те м, что, во-

пе рвых, эти мет оды незначительно предст авлены в об щей структуре 

управ ления, а, во-вт орых, с те м, что проис ходит подмена психоло гических 

методов управ ления психологическим воздей ствием, в частн ости, 

манипулятивными технол огиями.  

Манипуляция явля ется видом психолог ического воздействия, иску сное 

исполнение кото рого ведет к откр ытому возбуждению у дру гого человека 

намер ений, не совпа дающих с его акту ально существующими желан иями.  

Особенность манип уляции состоит в то м, что манип улятор стремится скр ыть 

свои намер ения.   

Правила нейтра лизации манипуляций напра влены на то, чт обы помочь 

чело веку не ст ать объектом. Противо стояние манипулятивному возде йствию 

требует уме ния распознавать манип уляции и их нейтрал изовать. В пои сках 

способов распоз навания манипулятивного возде йствия можно ид ти 

следующими пут ями: отслеживание изме нений ситуации, ана лиз механизмов 

манипул ятивного воздействия.  
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Объектом дан ной дипломной раб оты является ФГ АУ ОК «Даг омыс» УДП.   

Задачей руково дителей объекта дан ной дипломной раб оты является 

постр оение такой стру ктуры управления органи зацией, которая лу чше всего 

отве чала бы ее це лям и зада чам.   

Кадры явля ются самой бол ьшой ценностью ФГ АУ ОК «Даг омыс» УДП.   

Руководство стре мится создать все усл овия для то го, чтобы ка дры стремились 

рабо тать наиболее эффек тивно.  

Опрос руково дителей подразделений ФГ АУ ОК «Даг омыс» УДП пок азал и 

выя влял основные мето дики управления персо налом. В резул ьтате 

выяснилось, что преобл адающее большинство в св оей практике прим еняют 

психологические мет оды.  

Поскольку од ной из за дач данной раб оты является изуч ение технологий 

манипул ирования в деятел ьности руководителя, бы ла рассмотрена ситу ацию, 

в кот орой используется окруж ающая обстановка рабо чего кабинета для то го, 

чтобы при нять взаимоотношениям жела емый вид мет одом пробуждения 

неувер енности в сил ах.  

После прове дения исследования в отно шении руководителей, был пров еден 

опрос работ ников, в отно шении которых был прим енен метод 

манипули рования, представленный вы ше. В резул ьтате было устано влено, что 

приме нение манипуляционных при емов в управле нческой деятельности 

нега тивно сказывается на работосп особность коллектива органи зации.  

После разг овора с руковод ителями, поручения кот орых подчиненные 

выпол няют, не разду мывая, было выяс нено, что они благос клонно относятся 

к исполь зованию метода убеж дения и, что он действ ительно даёт резул ьтаты.   
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Проведённые исслед ования позволили наме тить некоторые рекоме ндации для 

руковод ителей, которые хо тят конструктивно воздейс твовать на колле ктив. В 

част ности это рекоме ндации по приме нению способов вли яния и убежд ения, 

так как они рабо тают намного эффект ивнее, чем манипули рование.  

Естественно, что сотру дники организации неоди наково выполняют св ои 

производственные обяза нности — в лю бой организации ес ть свои лид еры, 

аутсайдеры и серед няки. Однако, чт обы провести эту диффере нциацию, 

необходимо им еть единую сис тему регулярной оце нки эффективности 

выпол нения каждым сотру дником своих должн остных функций.   

Считаю, что та кая система повы шает эффективность управ ления персоналом 

орган изации через:  

— положи тельное воздействие на моти вацию сотрудников. Обра тная связь 

благо творно сказывается на моти вации работников, позв оляет им 

скоррек тировать свое пове дение на раб очем месте и доби ться повышения 

производи тельности,  

— планир ование профессионального обуч ения. Оценка перс онала дает 

возмо жность определить недос татки в квалифик ационном уровне каж дого 

сотрудника и предус мотреть меры по их исправ лению,  

— планир ование профессионального разв ития и карь еры. Оценка 

сотру дников выявляет их сла бые и сил ьные профессиональные каче ства, что 

позв оляет подготовить индивид уальные планы разв ития и эффек тивно 

спланировать их раб оту,  

— прин ятие решений о вознагр аждении, продвижении, уволь нении.  
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Регулярная и система тическая оценка сотру дников предоставляет 

руков одству организации возмо жность принимать обосно ванные решения.  

Умение прав ильно и ве рно применять манип уляцию по отно шению к 

сотру дникам заключается из оп ыта руководителя, его компете нтности, общих 

баз овых знаний иску сства манипуляции.   
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