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ԿԱՌԱՎԱՐՄԱՆ ՀՈԳԵԲԱՆԱԿԱՆ ՀԻՍՆԱԽՆԴԻՐՆԵՐԸ Շ ԻՐԱԿԻ 
ՍԱՐԶԻ ԱՌԵՎՏՐԱՅԻՆ ԿԱԶՄԱԿԵՐՊՈՒԹՅՈՒՆՆԵՐՈՒՄ

Ինչպես հայտնի է, յուրաքանչյուր առևտրային կազմակերպության հիմնակաՏ 
նպատակը շահույթի հետապնդումն է: ժա մանա կա կից կազմակերպությունները շարա ! 
նակ նոր ոսփներ են փնտրում մրցունակ լինելու համար: Քա նի որ տեխնոլոգիակսա 
աոաջրնթացն արագ է տեղի ունենում, և այնքան էլ հեշտ չէ անընդհատ հետևել այդ 
զարգացմանը, հետևաբար կազմակերպություններն սկսում են ուշադրություն դարձնել 
մարդկային ռեսուրսների արդյունավետ կառավարմանը, որն էլ անմիջականորեն ա ռ­
վում է կառավարման հոգեբանությանը: Վերջինիս հիմնախնդիրների լուծման ճիշտ ու­
ղիները հնարավորություն կտան ապահովելու աշխատանքների արդյունավետություն!) 
ու մրցունակությունը: Կառավարման հոգեբանությունը ուսումնասիրում է կազմակեր­
պության ղեկավարի անհատականության յուրահատկությունները' նրա կառավարչա­
կան պահանջմունքները ե ունակությունները, անհատական կառավարչական հայեցա 
կարգը1, նաե' հիերարխիական կառավարչական ենթահամակարգը, նրա աշխատանքդ 
որով էլ պայմանավորված է համակարգի արդյունավետ գործունեությունր:

Կառավարման հոգեբանության հիմնախնդիրների վերլուծությունը կոնկրեա 
կազմակերպությունների ուսումնասիրման միջոցով չունի նախաւիորձ, թեև իրականաց­
վել է հետազոտություն, որի ընթացքում ներկայացվել են կազմակերպության ղեկավար­
ների մոտեցումները խմբի կառավարման, մոտիվացիայի (դրդապատճառներ), իշխա­
նության և լիդերության հիմնախնդիրների վերաբերյալ:

Մեր հետազոտությունն իրականացվել է Շիրակի մարզի 15 առևտրային կազմա­
կերպություններում: Հարցմանը մասնակացել են 100 աշխատողներ, որոնք զբաղեցրել 
են տարբեր պաշտոններ: Հիմնական շեշտը դրվել է այն խնդիրների վրա, որոնք հանղի- 
պում են կառավարման ընթացքում: Հարցման արդյունքում պարզվել է, թե ձեռնարկու­
թյուններում կառավարման հոգեբանության ինչպիսի հիմնախնդիրներ են առկա, միա­
ժամանակ բա ցա հա յտ վել է աշխատակիցների վերաբերմունքը իրենց կատարած աշ­
խատանքի հանդեպ: Ուշագրավ է, որ աշխատողների մեծ մասը, հատկապես երիտա­
սարդները, նախընտրում է մտավոր և ստեղծագործական աշխատանք: Ընդ որում, տղա­
մարդիկ սիրում են զբաղվել և մտավոր, և՜ ֆիզիկական աշխատանքով: Կանայք հիմնա­
կանում նախընտրում են իրականացնել մի քանի աշխատանք: Հարցվողների մեծ մաս! 
ուներ բարձրագույն կրթություն: Ներկայացնենք հարցման արդյունքները աղյուսակով: 1

Ն ա ք ս լճ ա ււհ |]>

1 И.  Ч е р е д н и ч е н к о ,  Н.  Т е л ь н ы х ,  Психология управления, Ростов-на-Дону: Феникс, г 
2004. 1
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Անդրադառնանք այն հարցին, թե հարցման ենթարկվածներն ինչպիսի ա շխա­
տանք չեն սիրում իրականացնել: Ընդհանուր վիճակագրությամբ կանայք ե երիտա- 
այպնեբն աոավելապես իաւսավաւմ են միապաղաղ ե անհետաքրքիր աշխատանք- 
Տերից, որոնք չեն հաղորդում ստեղծելու, արարելու բերկրանք: Ի դեպ, տղամարդկանց 
տէծամասնությունն էլ չի նախընտրում միաժամանակ մի քանի աշխատանքների իրա­
յնացումը:

Աշխատանքում ներկայացված են ոչ միայն տարբեր գիտնականների, այլև 
ւսրցման մասնակիցների կարծիքները լիդերության (առաջնորդության) հւստկանիշնե- 
Iմասին: Արդյունքները ցույց են տվել, որ փղերը պետք է ունենա մարդկային բարձր 
աոկանիշներ. և ա յդ հատկանիշների կարևորությունը գրեթե նույնն է բոլորի համար: 

Ուսումնասիրելով երկու հարցումների արդյունքները' կարող ենք գա լ ա յն եզբա- 
ււցության, որ Մակ Գրեգորի ներկայացրած Թեորիա Y 2 տեսությունը համապատաս- 
ւսնում է մեր ժամանակներին, որի համաձայն' մարդիկ առհասարակ սիրում են աշ- 
ատել, և մտավոր ու ստեղծագործական աշխատանքը նրանց հաղորդում է լրացուցիչ 
!սուժ և եոանդ: Թ յուր է ա յն պատկերացումը, որ նրանք իրենց էությամբ ենթարկվող 
а և աշխատանքային գործունեության ընթացքում մնում են միշտ կատարող:

Ֆերդեբիկ Թ եյլորի դիտարկումները ևս հանգեցրել են ա յն եզրակացության, որ 
ււրդիկ չեն սիրում միատոն, միապաղաղ աշխատանք: Ն ա  նշում էր, որ միատեսակ աշ- 
տատանքն առաջացնում է ձանձրույթ3: Մեր հիմնական նպատակն է մարդկանց արտա- 
պականաթյան բարձրացումը, որը հնարավոր է ոչ միայն աշխատավարձի բարձրաց­
ավ, այլև աշխատանքի բնույթր նրանց խառնվածքին և բնավորությանը համապա- 
ասխանեցնելու միջոցով:

М. М  е  с  к  о н, М. А л  ь б  е  р  т, Ф . X  е  д  о у  р  и, О сновы  м енедж м ента. М ., Д ело, 2003.
im. Ս т  վ ш ր  /  ш О, Մենեջմենթ, bp., 2009:
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Ըստ հարցման արդյունքների' լիդերի աշխատանքի արդյունավետության մասիՏ 

կարելի է դատել ա յլ մարդկանց վրա ազդելու գործոնով: Ն րա  գործողությունները չեն 

սահմանափակվում իշխանության շրջանակով, ե սովորաբար լիդերը չի րնտրվում կազ­
մակերպության կամքով: Բոլոր դեպքերում նա ոգեշնչող անձնավորություն է, որն ունի 
կազմակերպչական բացառիկ ունակություններ և ստիպում է մարդկանց ենթարկվել4 
Մինչ ընտրվելը հասարակական կյանքում նա հասել է որոշակի հաջողությունների: Ի 
դեպ, անձի հաջողությունը կարևոր նախադրյալ է ա յլ մարդկանց վրա ազդելու համար, 
քանի որ հաջողության հասնելու ունակությունն ընկալվում է որպես անձնական հատկա­
նիշ, որը միշտ չէ, որ դիտվում է անձի գործունեության արդյունք: Նրա  խոսքային վար­
քագիծը, դիրքը և շարժմունքը տարբերվում են ենթակաների վարքագծային դրսևորում- 
ներից: Լիդերի խոսքը հնչում է հրամանի, կարգադրության նման: Բացի դրանից, այՕ 
միշտ ավելի դանդաղ տեմպ ունի, երկար է, հատու, ուղեկցվում է ընդմիջումներով ե տար­
բերվում է ենթակաների խոսքից:

Հաջորդ հարցերը վերաբերում են ընկերության և աշխատակիցների փոխհարա­
բերություններին ու նրանց վերաբերմունքին: Աոաջին հերթին կարևորվում է, թե աշխա­
տակիցը քանի տարի է աշխատել ընկերությունում, ինչպես է վերաբերվում մարդկա# 
ռեսուրսների կառավարման աշխատանքին, ինչ թերւււթյուններ և առավելություններ է 

տեսնում ընկերությունում:

Որպես կազմակերպության առավելություն' հարցվողները նշել են աշխատանքա­
յին մթնոլորտը, աշխատանքային պայմանները և աշխատողների նկատմամբ դրսեք 

վող հարգափց վերաբերմունքը: Ընդ որում, 10 տարուց ավելի նույն կազմակերպուէ 

նտմ աշխատողները հիմնականում նշել են, որ իրենց ձեռնարկության առավելությու| 
աշխատանքային մթնոլորտն Է, իսկ 5 տարվա աշխատանքային վարձ ունեցողներ 

կարևորել են աշխատանքային պայմանները:

4 Л. Р и ч а р д  Д аф т, М енедж мент, 6-е издани е, 2008.
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Անդրադառնանք իրենց կազմակերպություններում հարցվողների նշած թերություն- 
Տէբին: Որպես այդպիսիք հիմնականում ընդգծվում են աշխատավարձի ցածր լինելը և 
պատ գործելու հնարավորության բացակայությունը: Ըստ հարցման արդյունքների, որը 
էյւկայացնամ ենք աղյուսակով, մարդկանց համար ամենացանկալին բարձր աշխա- 
ւավարձն է, որ հնարավորություն կտա նրանց հասնելու առավել բարեկեցության: Սա- 
յայն, ըստ էության, որպես առավելություն նշում են աշխատանքային մթնոլորտը, պայ- 
անները և հարգանքը, որ բավարար մակարդակով է դրսևորվում հայկական առևտրա- 
i կազմակերպություններում:



172 Անի Սահաեյան

Այնուհետև անդրադարձ է կատարվել աշխատակիցների խրախուսման միջոցաաւս!- 
ներին: Ընկերությունները հիմնականում դրամական պարգևատրման, ինչպես նաև պաշ­
տոնի բարձրացման միջոցով են գնահատում իրենց աշխատակիցների աշխատանքը: 

Հարցման արդյունքներից կարեփ է գա լ ա յն եզրակացության, որ մենեջերին 
միշտ պետք է հետաքրքրի աշխաաոդի մոտիկացված լինելը: Ն ա  պեսւք է իմանա, թէ 
ինչն է ստիպում մարդուն ձգտել աշխատանքի իրականացմանը:

Մարդու վարքագծի վրա ակտիվորեն ազդող հիմնական խթանիչներից են նյու­
թական և բարոյական հանգամանքները (աշխատավարձի չափ, ժամանակին աշխա­
տավարձի վճարում, աշխատանքային պայմաններ' լուսավորություն, մաքրություն, ջեր­
մաստիճան, խոնավություն, աշխատողների կարիքների հանդեպ ղեկավարության Խ- 
գատարություն, աշխատակազմի կայունություն, կոլեկտիվում հոգեբանական բարե­
նպաստ մթնոլորտ և այլն):

Խթճաճաճ ճ|ւջ«ւցաասճճե(է
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Ներկա յա ցնենք, թե կազմակերպություններում ինչպիսի միջոցառումներ 
իրականացվում: Հիմնականում նշում են աշխատակիցների ծննդյան օրերը և պետակաՏ 
տոները:

Ընկերություններում իրականացվող միջոցառումներ

Ծննդյան op Ընկերության Պետական սաներ Քաղաքից դուրս Ցուցահանդեսներ 
ստեղծման օր միջոցառում
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Շարունակաբար տեղի է ունենում կոլեկտիվի ձևավորում, քանի որ վւովախվում 
t աշխատողների կազմը: Փոխվում են դերերը, վերաբաշխվում են պարտականություն- 
ները: Ըստ հոգեբանների' կոլեկտիվի նորացման համար անհրաժեշտ է ապահովել 8- 
10% կադրերի հոսք5:

Համախմբված աշխատանքային կոլեկտիվին բնորոշ են անդամների միջև հա­
մագործակցությունը և միմյանց օգներս ցանկությունը: Ղեկավարը պետք է ստեղծի ա յն­
պիսի պայմաններ, որոնք կապահովեն աշխատողի բարձր արտադրողականությունը: 
Օակայակւսն տնտեսությունում ձեռնարկատերերը, մենեջերները և մասնագետները 
iqmnd են ստեղծել երկարաժամկետ մոտիվացիոն համակարգեր: Այս մոտեցումը թույլ է 
ալիս հաջողությամբ իրականացնել ձեռնարկության զարգացմանն ուղղված ռազմա­
վարական և հեռանկարային յուրաքանչյուր առաջադրանք:

Վերջին հարցը վերաբերում է որոշում կայացնելուն: Հարցման արդյունքները 
վկայում են, որ հետազոտվող կազմակերպություններում ղեկավարները որոշում են կա­
յացնում ինքնուրույն, ապա ա յդ մասին տեղեկացնում են աշխատակիցներին, թեև լսում 
Ш նաև նրանց կարծիքները:

Գոյություն ունի կառավարման երկու ոճ' ժողովրդավարական և ավտորիաար: 
11պսւցուցված է, որ ժողովրդավարական կառավարման ոճը ոչ միշտ է ավելի արղյունա- 
ւ|ետ,քան ավսարիտարը: Կ.Լևինը հա ստ ա տ ելէ, որ արդյունավետության օբյեկտիվ ցու- 
յանիշները երկու ոճերում էլ նույնն է6:
Լ Պարզել ենք, որ որոշ դեպքերում կառավարման ավւոորիտար ոճը ավելի արդյու- 
!ավեա է, քան դեմոկրատականը: Նմա ն իրավիճակներ լինում են հետևյալ դեպքերում. 
ււ)երբ պահանջվում է անհապաղ որոշում կայացնել (էքստրեմալ իրավիճակներում),
?) երբ աշխատողների որակավորումը և ընդհանուր մշակութային մակարդակը ցա ծր են,
() երբ դա պահանջում է անհատի յուրահատկությունները (որոշ մարդիկ նախընտրում 
էն, որ իրենց ավտորիտար ձևով ղեկավարես):

.’ Հաստատվել է, որ կառավարման երկու ոճերը հստակ տարորոշված չեն: Կախված 
յրավիճակից և անհատական հատկանիշներից' յուրաքանչյուր ղեկավար լինում է և՜ 
էմոկրատ, և դիկտատոր: Երբեմն շատ բարդ է որոշել, թե կառավարման ինչպիսի ոճով 
;ւսշխատում ղեկավարը:

Լինում է, երբ կառավարման ոճի ձևը և բովանդակությունը չեն համընկնում, ավ- 
յպփտարը, ըստ էության, իրեն պահում է դեմոկրատի նման (ժպտում է, բարեհամբույր 
!, շնորհակալություն է հայտնում քննարկմանը մասնակցելու համար, բա յց որոշումն 
քլունում է միայնակ և մինչև քննարկումն սկսվելը) և հակառակը: Բացի դրանից' շատ 
ան կախված է իրավիճակից, մի դեպքում ղեկավարը գործում է ավտորիտար, իսկ մյուս 
յեպքռւմ' որպես դեմոկրատ: Այսպիսով, արդյունավետ կառավարումը կախված չէ ղե- 
)1ւփսբի աշխատանքի ոճից, իսկ դա նշանակում է, որ որոշման կայացման եղանակը չի 
արպ դիտարկվել որպես արդյունավետ կառավարման գործոն:

Ամվտփելով' կարող ենք նշե լ որ կառավարման ժամանակակից տեսության 
անկացսւծ դպրոցի ուշադրության կենտրոնում մարդն է: Ամեն մի սոցիալական գործըն- 
щд ուսումնասիրելիս կարևորվում է անհատը: Յուրաքանչյուր մարդ համոզված է, որ իր 
ածողությունն օպտիմալ է, քանի որ արդյունավետ է գործում, բա յց ստեղծագործա- 
ան արղյունավետությունը համեմատաբար ցա ծր է, եթե կոլեկտիվում առկա են սահմա- 
ափակումներ և նախազգուշացումներ, համարձակ և նոր լինելու վախի զգացում: Մար- 
յլ Խպենկարագիրը բարդ է ցա նկա ցա ծ համակարգչից: Պատահական չէ, որ դեռևս

^ Ч е р е д н и ч е н к о ,  Н.  Т е л ь н ы х ,  Психология управления, Ростов-на-Дону: 
Ііникс, 2004
К М е с к о н ,  М.  А л ь б е р т ,  Ф . X  е  д  о у  р  и, О сновы  м енедж м ента. М ., Д ело, 
Ш.
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հնագույն իմաստունները կարևորել են ինքնաճանաչողության դերը' «ճա նա չիր ինքդ 
քեզ» կարգախոսով:

Եթե անցյալում ղեկավարը ուներ որակյալ աշխատուժի ավելցուկ և կարոդ էր 
իրեն թույլ տ ա լ ազատվել անարղյունավետ աշխատողներից, ապա հիմա վտրձսա 
մասնագետները դարձել են դեֆիցիտային ռեսուրսի տեսակ: Ղեկավարությունը պետք է j 
մտածի իր աշխատակիցների մասնագիտական աճի և մոտիվացիայի մասին, իսկ կսպ-1 

մակերպությունը պետք է ուղիներ որոնի նոր աշխատողների ներգրավման համար, ո- 
րոնք նոր գաղափարներ կբերեն:

Այսպիսով' յուրաքանչյուր մարդ' որպես հասարակության անդամ, ունի ոչ միայն 
իր անհատական յուրահատկությունները' հուզագգացմունքային, իմացական և հոգեբա­
նական անկրկնելիություն (ձեռք բերած կամ ժառանգած), ա յլ նաև արտացոլում I 
հասարակության բնութագրիչ հատկանիշները, որոնք տիպական են իր կոլեկտիվին: 
Անհատի սոցիալ-հոգեբանական նկարագիրը ձևավորվում է միջավայրի և սոցիալական 
շրջապատի ազդեցությամբ, և նրա ստանձնած առաջադրանքը պետք է համապատաս­
խանի իր խառնվածքին, բնավորությանը, մշակութային յուրահատկություններին:

ПСИХОЛОГИЧЕСКИЕ ПРОБЛЕМЫ УПРАВЛЕНИЯ 
В ТОРГОВЫХ ОРГАНИЗАЦИЯХ ШИРАКСКОГО МАРЗА

_ Резю м е___ __ А. Саакян__

П сихология уп равлен и я изучает и особенности личности руководителя: 
его уп равлен чески е потребности и способности, индивидуальную  управленчес­
кую  концепцию , вк л ю ч аю щ у ю  миссию  и видение, уп равлен чески е замыслы, і 
так ж е  внутренне п ри няты е им принципы  и п рави л а уп равлен и я. Т акж е психо­
логия уп равлен и я  и зучает способы взаи м од ей стви я руководителей в иерархи­
чески вы строен н ой  управленческой  подсистеме, их сраб аты ваем о сти , опреде­
ляю щ ей  усп еш н ость  ф ункци онировани я си стем ы  в  целом.

В статье представлены результаты исследования психологически 
проблем организации торговли, которая проводилась в 15-ти торговых ор 
ганизациях Ширакского марза. На опросах были вовлечены более 101) 
работников разных должностей.

Анализ теоретических основоположений разных школ показал, что в 
основе всех учений находится человек-личность. Самопознание является 
важнейшим фактором в процессе управления. Человеческий фактор иг 
рает ключевую роль как в организации, так и в модернизации управ­
ления торговых организаций.


