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Аннотация: роль руководителя в формировании гармонично развитой лич-

ности работника в социокультурной сфере является важной в современном об-

ществе, где взаимодействие людей в рабочей среде и формирование культурных 

ценностей становятся ключевыми аспектами эффективной деятельности. В 

статье дано определение понятия руководителя социокультурной сферы, а 

также определены методы и приёмы его влияния на развитие личности работ-

ника. 
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Для эффективной деятельности в обществе необходимо управление и струк-

тура, поэтому присутствие руководителя является ключевым элементом. Руко-

водитель играет важную роль в организации, обладая определенными каче-

ствами и навыками. 

На сегодняшний день существуют разнообразные трактовки понятия «руко-

водитель». В своём исследовании мы остановимся на следующем: руководитель 

(англ. leader, chef) – лицо, ответственное за определение общих целей, задач, ме-

ханизма их реализации и осуществление контроля за деятельностью управляе-

мой им организации [2]. 
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Отметим, что на сегодняшний день наиболее распространённым является 

термин, пришедший в русский язык из англоязычной среды, – менеджер, кото-

рый происходит от английского manager, т. е. управляющий [5]. 

Руководитель организации выполняет ряд функций, основными из которых 

являются: 

– планирование (постановка целей и определении плана действий по их до-

стижению); 

– организация (подбор и расстановка кадров, распределение задач между 

подразделениями или работниками, координация действий сотрудников); 

– мотивация (стимулирование исполнителей к осуществлению запланиро-

ванных действий и достижению поставленных целей); 

– контроль (соотнесение реально достигаемых или достигнутых результа-

тов с запланированными). 

Для учреждений социокультурной сферы также, как и для других есте-

ственно наличие руководителя, который выполняет описанные выше функции. 

При этом, руководство в сфере культуры имеет свои особенности. Так, руково-

дитель социокультурной сферы должен не только уметь управлять процессами и 

ресурсами, но и обладать креативностью, пониманием ценностей общества и 

умением работать с творческими коллективами. Также важно поддерживать ат-

мосферу вдохновения и гибко реагировать на изменения в культурной среде. 

Особое влияние оказывает руководитель на формирование гармонично развитой 

личности сотрудника. 

Если говорить о гармонично развитой личности, то это особый тип лично-

сти, характеризующийся сбалансированным внутренним состоянием и возмож-

ностью выстраивать оптимальные взаимоотношения с окружающим миром [1]. 

Иными словами, гармонично развитая личность – это человек, который обла-

дает балансом между различными аспектами своей жизни: интеллектуальным, 

эмоциональным, социальным и физическим. 
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В условиях организации важная роль в формировании гармонично развитой 

личности сотрудника лежит на руководителе, поскольку он оказывает значитель-

ное влияние на разные аспекты жизни своих подчиненных в организационной 

среде. Особое внимание следует уделять имиджу руководителя, то есть созда-

нию и развитию положительного образа. Позитивное и профессиональное пове-

дение руководителя может значительно повлиять на мотивацию, самооценку, 

уверенность и производительность сотрудников [3]. 

Руководитель влияет на профессиональное развитие сотрудников, предо-

ставляя обучение, стимулируя самостоятельность и усиливая компетенции. 

Важно, чтобы руководитель был наставником, поддержкой и мотиватором для 

профессионального роста подчиненных. 

Имеет значение и наличие эмоциональной поддержки сотрудников со сто-

роны руководителя, а также формирование социально-психологического кли-

мата внутри организации. Социально-психологический климат коллектива – это 

взаимоотношения, эмоциональный фон и общие настроения сотрудников, отра-

жающие их благополучие и удовлетворение в работе. Этот климат показывает 

особенности взаимодействия между сотрудниками и групповую динамику [4]. 

Осознанно формируя благоприятный социально-психологический климат 

собственного коллектива, руководитель способствует тому, что перестают появ-

ляться неблагоприятные раздражители, влияющие на психологический комфорт 

подчиненных. Это в свою очередь положительно влияет на саморазвитие сотруд-

ников. 

Для успешного формирования гармонично развитой личности сотрудника 

руководителю необходимо знать и использовать определённые методы и при-

ёмы. 

Так, для формирования положительного социально-психологического кли-

мата руководитель должен применять социально-психологические методы, 

представляющие собой совокупность способов влияния на межличностные связи 
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и отношения, рождающиеся в коллективах трудящихся, а также на обществен-

ные процессы, протекающие в них. В рамках нашего исследования мы рассмот-

рим следующие методы оптимизации климата трудового коллектива [6]. 

1. Тренинги. В основу данного метода положены обучающие модели, изме-

рение и оценка поведения, постановка целей, разработка механизмов их дости-

жения. Наиболее подходящими тренингами для гармонично развитых сотрудни-

ков, на наш взгляд, являются: психологические, коммуникативные и профессио-

нальные тренинги. 

2. Ролевые игры. Развивают навыки и помогают сотрудникам раскрыть по-

тенциал. Также позволяют испытать различные роли и сценарии, выходя за 

рамки обычных обязанностей на практике. 

Среди основных методов влияния руководителя на профессиональное раз-

витие сотрудников можно выделить следующие. 

1. Мотивация и поощрение. Руководитель может использовать систему по-

ощрения и мотивации для стимулирования профессионального развития сотруд-

ников. 

2. Наставничество. Руководитель может стать наставником для своих со-

трудников, поддерживая их в их профессиональном росте. 

3. Планирование развития. Руководитель может помочь сотрудникам со-

здать персональные планы развития, которые помогут им определить свои цели. 

4. Предоставление возможностей для обучения. Руководитель может 

предоставлять сотрудникам возможности для обучения, организуя и поддержи-

вая разнообразные образовательные мероприятия, такие как семинары, тре-

нинги, курсы повышения квалификации и т. п. 

Отметим, что руководителю следует использовать описанные методы в со-

вокупности, а также находить индивидуальный подход к каждому сотруднику, 

учитывая его индивидуальные потребности и способности. 

В рамках исследования мы проанализировали деятельность руководства 

ГБУК РМЭ «Республиканский центр марийской культуры» города Йошкар-Ола 

и выявили его положительные и отрицательные стороны. 
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Так, из положительных сторон можно выделить то, что в учреждении ак-

тивно оказывается помощь в планировании развития. Также сотрудникам предо-

ставляются широкие возможности для обучения участие в семинарах, форумах, 

курсы повышения квалификации и т. д.). Это способствует их профессиональ-

ному развитию и саморазвитию. 

Из недостатков можно выделить: слабую систему мотивации и поощрения, 

а также отсутствие наставничества. Социально-психологический климат органи-

зации нейтральный. Сотрудники практически не взаимодействуют друг с другом 

вне рамок трудовой деятельности. Методы оптимизации социально-психологи-

ческого климата коллектива руководителем не применяются. 

Тем не менее, при комплексном использовании описанных нами методов 

руководство ГБУК РМЭ «Республиканский центр марийской культуры» имеет 

все возможно для улучшения своего влияния на формирование гармонично раз-

витых личностей сотрудников социокультурной сферы. 

Таким образом, в рамках нашего исследования мы определили, что руково-

дитель играет важную роль в формировании гармонично развитой личности ра-

ботника социокультурной сферы. Он воздействует на различные аспекты жизни 

своих подчинённых в рамках организации, в том числе на развитие профессио-

нальных навыков и поддержание благоприятного социально-психологического 

климата внутри коллектива. Для осуществления влияния на подчинённых с це-

лью их гармоничного развития руководителю необходимо применять разнооб-

разные методы. 
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