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Введение 

 

Актуальность исследования. В сложившихся социально-

экономических условиях отмечается снижение количественных параметров 

трудового потенциала страны, как центра, так и регионов, а качественный 

показатель трудового потенциала становится основополагающим 

нематериальным фактором, влияющим на конкурентоспособность 

национальной экономики. 

Для рационального использования человеческих и финансовых 

ресурсов требуется внедрение альтернативных методов и инструментов 

управления, которые должны способствовать повышению качества системы 

управления персоналом предприятия и эффективности его 

функционирования. 

Одну из главных ролей в процветании компании на рынке, в условиях 

нестабильной экономики в первую очередь играет творческая деятельность 

сотрудника, а не монотонная работа, направленная на исполнение 

распоряжений руководства. Она позволяет работнику самостоятельно 

принимать важные решения и нести за них ответственность. Благодаря 

созданным для работников условиям, которые будут способствовать 

совершенствованию себя как личности и коллектива в целом, раскрытию их 

потенциала, повышению творческой деятельности, компания выходит на 

лидирующие позиции среди других конкурирующих фирм. Таким образом, 

эффективность управления современным предприятием непосредственно 

зависит от уровня профессионализма, компетентности и опыта руководителя. 

Развитие навыков управления видением и временем в современных 

социально-экономических условиях является актуальной темой, так как 

руководители в большинстве случаев в процессе принятия управленческих 

решений используют устаревшие подходы, что оказывает значительное 

влияние на эффективность принимаемых решений. 
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В связи с вышеизложенным выявлена проблема исследования. Это 

противоречие между необходимостью развития навыков управления 

руководящего звена предприятий и использованием на практике зачастую 

устаревших подходов, приводящих к снижению личной эффективности 

руководителей. 

Цель исследования – изучить возможности сотериологического 

метода развития способности к видению и навыков управления временем. 

Объект исследования: сотериологический метод развития 

способности к видению и навыков управления временем. 

Предмет исследования: влияние сотериологического метода на 

зафиксированные показатели уровня развития способностей к видению и 

уровня развития навыков управления временем.  

Гипотеза исследования: сотериологический метод, заключающийся в 

рефлексии результатов аутодиагностики и аутокорекции способностей к 

видению и навыков управления временем, является эффективным 

инструментом работы с вышеназванными элементами модели 

сотериологического круга.   

В соответствии с поставленной целью, в работе определены следующие 

задачи исследования: 

1) Проанализировать теоретические работы по социальной психологии, 

организационной культуре, ордерному подходу и сотерингу (разделы 

«Видение» и «Время»).  

2) Разработать метод развития способности к видению и навыков 

управления временем. 

3) Провести первичную диагностику участников исследования с целью 

определения существующего состояния способности к видению и навыков 

управления временем.  

4) Применить разработанный сотериологический метод для повышения 

уровня развития способности к видению и навыков управления временем.   
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5) Провести вторичную диагностику с целью определения возможности 

разработанного сотериологического метода изменять уровень способности к 

видению и навыкам управления временем.  

Методологическим основанием исследования является ордерный 

подход к социально – психологическому изучению организационной 

культуры на уровне личности (сотеринг) Л.Н. Аксеновской. 

Для того, чтобы решить поставленные задачи в работе применялись 

следующие методы исследования: 

 анкетирование; 

 беседа; 

 наблюдение; 

 кейс-стади; 

 сотериологический метод. 

Теоретическая значимость исследования заключается в выявлении 

возможностей сотериологического метода для изменения уровня 

способностей к видению и навыков управления временем.  

Практическая значимость исследования состоит в разработке и 

апробации сотериологического метода, совмещающего этапы диагностики и 

коррекции, а так же включающего фазу рефлексии.  

Структурно работа состоит из введения, трех глав, заключения, списка 

использованной литературы и приложений. Работа проиллюстрирована 6 

рисунками и 19 таблицами, включает 101 источник литературы.  Объем 

работы – 83 страницы. 

В первой главе приведены теоретико-методологические основания 

сотеринга как ордерной технологии управления организационной культурой 

(на уровне личности). Были сделаны основные выводы.  

Непосредственное целенаправленное исследование организационной 

культуры началось в 20 – 30-е гг. ХХ в. и продолжается в настоящее время. 

Сам термин «организационная культура» впервые использовал в научном 

обороте в 1981 г. У. Оучи. Организационная культура выступает важнейшим 
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фактором, оказывающим влияние и на функционирование всей организации, 

и на поведение отдельных ее сотрудников. Целью исследований является 

эффективное управление изменением организационной культуры, 

посредством влияния на базовые ценности и представления сотрудников 

предприятия. Анализируя феномен организационной культуры приходим к 

выводу, что ему присущи такие свойства, как гибкость и динамичность, 

развивающиеся в процессе научных дискуссий, имеющих в своей основе 

профессиональный, политический или иной интерес. 

Под организационной культурой понимается идеология управления и 

организация социально-экономической системы предприятия, направленные 

на повышение трудового потенциала системы и выражающие как основные 

ценности организации в целом, так и ее членов в отдельности. 

Классификация научных разработок моделей организационной культуры в 

разные временные периоды играет важную роль для систематизации и 

понимания предмета исследования, т.к. многообразные модели включают 

различные аспекты признаков и факторов, исходя из исследовательских 

целей авторов. Современным решением организационно-культурной 

проблемы стал ордерный подход к социально-психологическому изучению и 

изменению организационной культуры, в центре которого находится 

сотеринг. 

За моделеобразующий параметр ордерной модели организационной 

культуры, вслед за Л. Н. Аксеновской, принимает управленческое 

взаимодействие между руководителями и подчиненными, в соответствии с 

чем определены три модели управленческого взаимодействия, формирующие 

в соответствии с ними аспекты организационной культуры: «родительская», 

«командирская», «пастырская». В основе ордерной диагностики лежит 

продолжительное личная беседа исследователя с сотрудниками организации, 

а также наблюдение, в процессе которого психолог собирает значительный 

объем данных, используемых в дальнейшем для составления обобщающих 

выводов, заключений и последующего построения моделей для каждого 
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конкретного случая. Однако на сегодняшний день возникает необходимость 

в продолжении исследований в области ордерного подхода для построения 

диалога организационных культур, считаем, что современным решением 

будет использование для этих целей технологии сотеринга. 

Сотеринг – это часть ордерной концепции организационной культуры, в 

которой описываются теоретико-методологические основания и технология 

работы с внутренним порядком социопсихологического ордера на уровнях 

личности лидера и управленческой команды. Выделено шесть элементов 

сотериологического круга (В1 – внимание, В2 – воля, В3 – вера, В4 – 

видение, В5 – время, В6 – власть) и S – «внутренний сотер». В рамках 

данного исследования рассматриваются два элемента, конкретно В-4 видение 

и В–5 время. Технология сотеринга работает в основном с 

социопсихологическим и личностно-психологическим аспектами времени, 

т.к. проблемы лидера анализируются в социокультурном контексте 

организации. 

Во второй главе исследованы социально-психологические аспекты 

работы с видением и временем в сотериологическом тренинге. 

Рассматривая организацию как малую группу, стоит согласиться с 

определением понятия «лидер», предложенным Ю. А. Робиновой, что лидер 

– это индивид, состоящий в данной малой группе, за которым коллектив 

признает право принимать ответственные решения в значимых для него 

ситуациях, т.е. индивид, обладающий авторитетом, играющий центральную 

роль в организации совместной организационной деятельности, а также 

регулирования трудовых и социокультурных взаимоотношений. Личная 

эффективность – это умение лидера выполнять быстро и качественно 

поставленные перед ним задачи, эффективно распределять время и 

собственные силы для достижения конкретных целей. В основе личной 

эффективности лидера 6 составляющих сотериологического круга (S – 

«внутренний сотер»; В1 – внимание; В2 – воля; В3 – вера; В4 – видение; В5 – 

время; В6 – власть), т.е. эффективность руководителя отражается 
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«внутренним сотером». Все показатели оценки личной эффективности 

лидера распределяются по двум областям (область психотерапевтического 

здоровья и область психотерапевтического нездоровья/риска) и могут иметь 

следующие уровни развития: «лучший» – «хуже» – «еще хуже» – «хуже 

всех», что и определит уровень развития соответствующего субордерного 

аспекта организационной культуры. 

Видение – это зрительно зафиксированный результат, полученный 

вследствие открытого психического доступа к информационным данным о 

скрытых для сознания уровнях и формах действительности. Оно имеет типы, 

выполняет конкретные функции и обладает определенными 

характеристиками. 

Для развития видения лидеров в ходе дальнейшего исследования 

предлагается применять упражнения «Искусство видения» и «Идеальное Я». 

Время – это мысленная конструкция, посредством которой люди 

структурируют коллективную и индивидуальную реальность по шкале 

«раньше-позже». Время выполняет ряд конкретных функций, отражается на 

поведенческом уровне лидера организации, имеет несколько типов и 

классифицируется по различным основаниям. Технология сотеринга работает 

в основном с социопсихологическим и личностно-психологическим 

аспектами времени, т.к. проблемы лидера анализируются в социокультурном 

контексте организации. 

В сотериологическом тренинге реализуется работа преимущественно с 

социопсихологическим и личностно-психологическим аспектами времени. 

Применяются следующие методы управления временем: упражнение 

«Аутодиагностика уровня тайм-менеджмента»; упражнение «Сколько 

времени у меня имеется в распоряжении?»; упражнение «Хочу и Надо»; 

упражнение «Планирование по правилам»; упражнение «Вспомнить все». 

Для ежедневного контроля достигнутых результатов применяют технику 

«Метод 5-ти пальцев». 
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В третьей главе проведено эмпирическое исследование возможностей 

сотериологического метода для развития способности к видению и навыков 

управления временем. 

Эмпирическая база исследования: настоящее исследование 

проводилось с пятью заместителями директора федеральной торговой сети 

продуктовых магазинов города Саратова.   

Эмпирическое исследование возможностей сотериологического метода 

для развития способности к видению и навыков управления временем 

проводилось с пятью заместителями директора федеральной торговой сети 

продуктовых магазинов города Саратова. Все принимающие участие в 

исследовании заместители директоров магазина – это женщины; возраст 31 – 

45 лет; имеют высшее образование: 4 человека окончили бакалавриат и 1 

человек – специалитет; работают в данной должности от 1,5 до 7 лет. 

Перед проведением группового тренинга по сотериологическому 

методу разработана анкета и проведено анкетирование участников с целью 

сбора информации о испытуемых и уточнения их представлений об 

элементах Видение и Время. 

Также перед проведением группового тренинга по сотериологическому 

методу проведена беседа со всеми участниками для уточнения их мотивации 

к развитию способности к видению и навыков управления временем. 

Был разработан и апробирован на практике план группового тренинга 

по сотериологическому методу с заместителями директоров сети магазинов 

«Пятёрочка» города Саратова. Метод представляет из себя рефлексию своего 

спасения и уровня своих способностей (сотер - спаситель). Разработанный 

сотериологический метод является одновременно и диагностическим, и 

коррекционным, а так же запускает фазу рефлексии (в связи с тем, что 

участники перед вторичной диагностикой имели время на осознание 

полученных результатов и их практическую отработку). Таким образом, 

групповой тренинг по сотериологическому методу включает 3 главных 

компонента (ДИАГНОСТИКА, КОРРЕКЦИЯ И РЕФЛЕКСИЯ). 
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Для оценки уровня элементов Видения и Времени у данных 

испытуемых в первичном и вторичном замерах использовались упражнения 

«Искусство видения» и «Аутодиагностика уровня тайм-менеджмента». Для 

коррекции элементов Видения и Времени применялись упражнения 

Ассаджиолли «Идеальное Я», «Хочу и Надо» и «Планирование по 

правилам». 

Для оценки уровня элементов Видения и Времени у данных участников 

в первичном и вторичном замерах использовались упражнения «Искусство 

видения» и «Аутодиагностика уровня тайм-менеджмента». Оценка 

правильности выполнения упражнения «Искусство видения» производится в 

соответствии с разработанными критериями и подразумевает выделение 

высокого, среднего и низкого уровней выполнения задания. Средний уровень 

выполнения принят за норму. Оценка «Аутодиагностики уровня тайм-

менеджмента» предполагает выделение четырех уровней: низкий, средний, 

высокий и очень высокий. Определены критерии оценки элементов Видение 

и Время по обоим методикам. 

В ходе проведенного исследования получены следующие результаты. 

Перед началом диагностики во время ознакомительной беседы было 

установлено, что все участники исследования имели очень слабое 

представление об элементе Видение и критериях личной эффективности. В 

связи с этим им были представлены учебно-ознакомительные презентации 

«Что такое сотеринг. Критерии личной эффективности лидера» и «Видение в 

структуре сотеринга» для понимания целей и задач проводимого группового 

тренинга по сотериологическому методу. 

На момент проведения первичной диагностики по Видению только у 

двух участников был выявлен нормальный (средний) уровень развития 

элемента Видение (участники № 2 и №3). Составленные ими хокку включали 

по три коротких строчки, первая из которых содержала исходную 

информацию о месте, времени и сути события. 
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Повторно написанные данными участниками хокку также состояли из 

трех коротких строчек, первая из которых содержала исходную информацию 

о месте, времени и сути события, вторая строка раскрывала смысл первой, 

наполняя мгновение особым очарованием. Третья строка представляла собой 

выводы, отражающие отношение автора к происходящему.   

У трех участников при первичной диагностике был выявлен низкий 

уровень развития элемента Видение (участники № 1, №4 и №5). Они не 

справился с написанием хокку, частично отсутствовала в написанных ими 

хокку исходная информация о месте, времени и сути события (участник №5), 

отмечено употребление слов, типа: вот, как бы, чтобы... выражающие 

сравнения или неопределённости (участники №1 и №4).Присутствовали 

слова, выражающие  эмоции и оценки. 

Хокку, написанные при повторной диагностике данными участниками 

уже показали средний уровень развития элемента Видение. Составленные 

ими хокку включали по три коротких строчки, первая из которых содержала 

исходную информацию о месте, времени и сути события, отсутствовало 

употребление слов, типа: вот, как бы, чтобы. 

Во время вторичной диагностики произошло улучшение результатов у 

всех испытуемых, т.к. они смогли осознать и начать применять на практике 

информацию, полученную в ходе просмотра презентаций и проведенного 

группового тренинга по сотериологическому  методу. 

Перед началом диагностики во время ознакомительной беседы было 

установлено, что все участники исследования имеют представление об 

элементе Время, знакомы с основами планирования времени и 

самоменеджмента, но не все применяют их на практике, либо применяют, но 

не достаточно успешно и желали бы улучшить собственные достижения в 

этом вопросе. 

На момент проведения первичной диагностики по элементу Время 

только у одного участника, под номером 3 был выявлен низкий уровень 

развития данного элемента (14 баллов). Поставленные планы и задания 
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данным участником исследования выполняются с частым отступлением от 

намеченных сроков; часто происходит наслоение личного и рабочего 

времени. Данный участник не всегда может планировать свой рабочий и 

личный график, часто зависим от внешних обстоятельств. Редко составляет 

список приоритетов и придерживается его. 

Участники №4 и № 5 показали средний (нормальный) уровень развития 

элемента Время (17 и 19 баллов соответственно). Данные испытуемые 

предпринимают попытки овладеть своим временем, но не всегда достаточно 

последовательны для достижения успеха. Планы и задания выполняются, но 

периодически отмечается отступление от поставленных сроков; иногда 

происходит совмещение или наслоение личного и рабочего времени из-за 

ошибок в планировании рабочего графика; планирование осуществляется 

ими не всегда. 

Высокий уровень развития выявлен при первичной диагностике только 

у одного участника – у участника №2 (24 балла). Данный испытуемый 

рационально подходит к расходованию времени; все цели, планы и задания 

выполняются в рамках поставленных сроков, с редкими отступлениями от 

них; личное и рабочее время четко разграничено; осуществляется 

планирование и самоменеджмент. 

Полученные результаты первичной диагностики были ожидаемы, т.к. 

все участники исследования занимают руководящие должности в сети 

магазинов «Пятерочка» и в силу специфики профессиональной деятельности 

им приходится заниматься целеполаганием, планированием и организацией 

рабочего времени как себя, так и рабочего коллектива. При этом необходимо 

отметить, что все участники исследования желали бы улучшить собственные 

достижения в вопросах планирования, самоменеджмента и тайм-

менеджмента, поэтому с интересом приняли возможность участия в 

проводимом групповом тренинге по сотериологическому методу. 

Вторичная диагностика уровня развития элемента Время показала 

положительные изменения у всех участников исследования. 
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Низких показателей при вторичной диагностике у участников 

исследования выявлено не было. Средний балл был отмечен у участников 

№1 и №3 (18 и 20 баллов соответственно). Данные участники начали 

предпринимать попытки овладеть своим временем, но не всегда достаточно 

последовательны для достижения успеха. Планы и задания выполняются, но 

периодически отмечается отступление от поставленных сроков; иногда 

происходит совмещение или наслоение личного и рабочего времени из-за 

ошибок в планировании рабочего графика; планирование осуществляется 

ими не всегда. 

Высокий балл был отмечен у участников № 4 и № 5 (23 и 24 балла 

соответственно). Данные участники начали рационально подходить к 

расходованию времени; все цели, планы и задания стали ими выполняться в 

рамках поставленных сроков, с редкими отступлениями от них; личное и 

рабочее время удалось четко разграничить; также отмечено, что стало 

осуществляться планирование и самоменеджмент. 

Один из участников исследования (участник №2) смог достичь очень 

высокого уровня развития диагностируемого элемента (28 баллов). Данный 

участник очень рационально расходует свое время; все цели, планы и задания 

выполняются строго в поставленные сроки; четкое разграничение на личное 

и рабочее время; жесткое планирование; не допускает прокрастинации; 

может служить образцом каждому, кто хочет научиться рационально 

подходить к организации времени. 

Представляется возможным отметить высокую эффективность 

примененного группового тренинга по сотериологическому методу для 

развития способности к видению и навыков управления временем. 

Полученные результаты показали рост способности к видению и навыков 

управления временем у всех участников исследования, в связи с чем считаем 

актуальным проведение дальнейшей работы в данном направлении.   
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Таким образом, гипотеза исследования: сотериологический метод, 

заключающийся в рефлексии результатов аутодиагностики и аутокорекции 

способностей к видению и навыков управления временем, является 

эффективным инструментом работы с вышеназванными элементами модели 

сотериологического круга нашла свое эмпирическое подтверждение. 

Полученные нами результаты могут быть использованы в работе психолога 

ведущего тренинги в организациях, для составления программ. Также данные 

исследования могут быть использованы в дальнейшем для проверки на 

доказательство того, что личная эффективность руководителя оказывает 

благотворное влияние на компанию и приводит к улучшению финансовых 

показателей предприятия и улучшению социально-психологического климата 

в коллективе. 
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